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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar cual es la relacion que
existe entre la retencidon del talento humano y la productividad de la empresa
PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO. La metodologia de la
investigacion fue un tipo de estudio descriptivo — Correlacional de nivel no
Experimental de corte transversal y de enfoque cuantitativo. La poblacion esta
compuesta por los operarios retenes de la empresa y se obtuvo una muestra de
80 operarios; para la recopilaciéon de datos se utilizd como instrumento el
cuestionario con escala tipo Likert, el cual consta de 30 preguntas para cada una
de las variables. Para realizar el analisis de los datos de cada una de las

variables se ha empleado el programa estadistico SPSS version 24.

Asimismo, se utilizé para realizar graficos y tablas, en el cual califican en
un nivel muy bueno a la primera variable en un 85% y la segunda variable en un
91.25%. Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis
estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman para contrastar la hipotesis
entre las variables, la cual se logré una correlacién positiva moderada de 0,535,

la cual determina que se acepta la hipotesis presentada.

Palabras clave: Retencion del talento humano, clima laboral, motivacion,

productividad.
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Abstract

The objective of this research was to determine what is the relationship between
the retention of human talent and the productivity of the company PISERSA, in
the constitutional province of CALLAO. The research methodology was a
descriptive type of study - Non-Experimental level correlational cross-sectional
and quantitative approach. The population is made up of the company's
checkpoint workers and a sample of 80 workers was obtained; For data
collection, the Likert-type questionnaire was used as an instrument, which
consists of 30 questions for each of the variables. To perform the analysis of the

data of each of the variables, the statistical program SPSS version 24 was used.

Likewise, it was used to make graphs and tables, in which the first variable
was rated at a very good level by 85%. and the second variable by 91.25%. On
the other hand, regarding the results achieved in the statistical analysis, using the
Spearman Rho test to contrast the hypothesis between the variables, which
achieved a moderate positive correlation of 0.535, which determines that the

hypothesis presented is accepted.

Keywords: Retention of human talent, work environment, motivation,

productivity.
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l. INTRODUCCION
Hoy en dia, la oportunidad de ser retenido por la empresa es algo satisfactorio

ya que demuestra tu valor frente a las situaciones adversas y por ende te
conviertes en un trabajador util, elevando tus niveles de beneficio personal,
profesional y emocional, y por otro lado la productividad, el cual ayuda a medir
el rendimiento de las personas frente al gasto de recursos ya sea humanos,
naturales, etc. Debido a la coyuntura muchos negocios no han podido ofrecer
puestos laborales a los ciudadanos ya que el desarrollo remoto no fue una opcion
veloz, sino mas bien se tuvieron que adaptar para poder sobrellevar esa
situacion.

A nivel global, se ha podido distinguir que la retencién del talento humano
se ha centrado principalmente a la retencion de excelentes profesionales, los
cuales ayudan a generar mucha mas ganancia a las organizaciones, un caso
crucial es la de Espana, en la cual segun Francesc (2016), el cual manifiesta que
Espafa destacé en captar y retener talento humano, ya que el sector tecnoldgico
que presenta Espafia tuvo un mayor alcance y logré ocupar el top. La conducta
del talento humano dentro de las empresas depende de muchos factores ya sea
interno o externo tales como educacion obtenida, el proceder del ambiente
familiar y el nucleo social, etc., mientras que en el ambiente interno podemos
deducir que los factores presentes son la cultura organizacional,
remuneraciones, clima organizacional, por lo tanto, estos factores difieren de
cada persona, esto hace complicado, el poder medir el nivel de satisfaccién de
los colaboradores y por ende retenerlos.

A nivel nacional, segun el portal web ESAN BUSINESS (2017) en su
articulo la gestion del talento humano en el Peru: una tarea en constante
desarrollo, menciono que una encuesta de 2002 de PricewaterhouseCoopers al
personal de 1,000 organizaciones en 47 paises determind que las empresas
tenian una estrategia del personal. Como resultado de un disefio e
implementacion adecuado, los ingresos por empleado aumentaron en un 35% y
el ausentismo disminuy6 en un 12%. Con esto se finaliza que la administracion
de RR. HH. es eficaz. Puede mejorar drasticamente la rentabilidad de su
negocio, en ese sentido, una buena gestién del area de RR. HH. podria mejorar
las utilidades de la organizacién, asi como también la mejora de la productividad

laboral.



A nivel local, la empresa PISERSA es una organizacion con mas de 35
afos de experiencia, en el rubro de Limpieza, Mantenimiento, y Saneamiento
Ambiental. Logrando a través de los afios la eficiencia y calidad, estructurando
asi una organizacion solida, ya que, brinda a nuestros clientes un servicio acorde
a sus necesidades. La tecnologia que se utiliza es la mas moderna existente en
el mercado. La empresa se caracteriza por utilizar implementos de calidad,
materiales biodegradables, que son seguros para contribuir a la ecologia,
tratando siempre de cumplir con las normas establecidas por el Ministerio de
Salud y la OMS. En la actualidad PISERSA busca operarios que laboren bajo la
modalidad de retenes, es decir, personal que cubra incidencias, faltas,
vacaciones y/o descansos médicos.

Es por ello, que este personal debe tener la disponibilidad para trabajar
en diversos contratos que la mayoria de ellos se encuentran ubicados en el
centro de Lima. En esta modalidad el personal gana el sueldo basico (S/ 930.00)
mas todos los beneficios de ley excepto la asignacion familiar. A todo el personal
reten se le indica a que local se debe dirigir mediante llamadas telefénicas, una
vez que el personal es destacado a un local su horario laboral empieza desde la
hora de llegada teniendo que cumplir sus 8 horas mas 45 minutos de refrigerio.
Debido a este tipo de modalidad muchas personas no suelen adaptarse y
deciden hacer abandono de trabajo y en otros casos renuncian en menos de un
mes.

Esto ocasiona que la empresa tenga penalidades en los diferentes
contratos que tiene debido a que las incidencias del dia no son cubiertas al
100%, generando incomodidad por parte de sus clientes y creandose asi una
mala imagen por el incumplimiento del servicio, y esto se evidencia en la perdida
de los contratos como el BBVA, Sunarp, Electropertu y COFIDE. En este caso
muchos de los trabajadores tuvieron que ser retirados de la empresa al término
de su contrato y los indeterminados tuvieron que ser reubicados en otros locales
y algunos decidieron reengancharse con las empresas que habian ganado en la
licitacion de estos contratos. Frente a ello se observa que el personal rote, debido
a tantas rotaciones de locales renuncia, ya que ellos buscan estar en un lugar
fijo donde puedan desempefar sus labores diariamente.

Es por ello la necesidad de analizar la relacion que hay entre la retencion
del talento humano y la productividad de la empresa, pues como se indica en el
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parrafo anterior las renuncias y abandono de trabajo del personal reten genera
pérdidas para la empresa, como la inversion que se hace en las capacitaciones
que se les da antes de ir a laborar, ademas de uniformes y fotochecks que no
son devueltos. Es por ello, que al no tener la cantidad suficiente de retenes no
se logra con la productividad que debe tener la empresa, ya que, diariamente
debe cubrir todas sus incidencias al 100%, para no generar penalidades por los
clientes y mucho menos la perdida de estos a futuro.

De igual manera se plante6 el problema general: (i) ¢ Cual es la relacién
que existe entre la retencion del Talento Humano y la productividad de la
empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 20187, también
los problemas especificos, (ii) ¢Cual es la relacion que existe entre la estrecha
relacion y la productividad de la empresa PISERSA, en la provincia constitucional
del CALLAO, 20187; (iii) ¢, Cual es la relacion que existe entre el reconocimiento
formal y la productividad de la empresa PISERSA, en la provincia constitucional
del CALLAO, 20187?; (iv) ¢ Cual es la relacion que existe entre la actitud de la
empresa y la productividad de la empresa PISERSA, en la provincia
constitucional del CALLAO, 20187

Fernandez, V (2020), sostiene que la justificaciéon en el espacio de la
ciencia tiende a responder a la duda de alguna adversidad, para ello se busca
aclarar los vacios cientificos para poder ser estudiados y fundamentados, y que
merezca una argumentacion profunda y precisa del desarrollo del problema. Se
tiene las siguientes justificaciones:

En la justificacion del estudio, hoy en dia las grandes empresas desean
alcanzar una mayor productividad maximizando sus resultados y minimizando
recursos, asi como ademas desean contar con buenos trabajadores para lograr
los mismos, por lo tanto, es importante la retencion del talento humano para que
asi estos se sientan identificados con nuestra empresa. Es por ello, que se
encontrd la necesidad de realizar un estudio en la empresa PISERSA debido a
que en los ultimos meses se observa que hay gran cantidad de renuncias y esto
hace que la productividad disminuya, ya que, para poder enviar a un personal
este necesita pasar una serie de procesos los cuales toma un tiempo
determinado. Es por ello de la necesidad del como poder retener al talento

humano ya que son parte fundamental de la empresa.



En la Justificacion practica esta investigacion permite a la empresa la
reduccion de costos innecesarios ya que al pasar un proceso de seleccion toma
tiempo, con el cual se cuenta con una persona determinada que da la induccién
y tiene un sueldo. Ademas de que al renunciar o hacer abandono de trabajo
mucho de los trabajadores se llevan los fotochecks y los uniformes. Los cuales
generan perdida para la empresa.

En la Justificacion tedrica, los colaboradores o personal son una fuente
de conocimiento en el rubro del marketing, el cual es muy importante en el
desarrollo de la empresa. Al ser consciente de esta situacién, los colaboradores
buscan perfeccionar todas sus habilidades para poder obtener reconocimiento
por parte de la empresa y asi mejorar en sus remuneraciones, pero
principalmente suelen haber dudas las cuales puede influir en las decisiones del
talento humano, tales como ;Qué motivo influye a los colaboradores a
abandonar una compafia? ;Qué pasos puede ejecutar la organizacién para
cuidar a sus colaboradores? ;Quién es el real encargado en la retencion de
personal en una empresa?

En la Justificacion metodoldgica, el desarrollo de este trabajo de
investigacién va a poder explicar en la practica los factores primordiales de la
retenciéon del talento humano y cudl es el efecto que tiene este en la
productividad. Ya que permitira obtener mejores resultados en las utilidades y en
el presupuesto de la empresa. La provincia constitucional del CALLAO, 2018.

Los Objetivos tanto General como especificos, fueron: (i) Determinar cual
es la relacion que existe entre la retencién del talento humano y la productividad
de la empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018.
Objetivos Especificos: (ii) Determinar cual es la relacion que existe entre la
estrecha relacion y la productividad de la empresa PISERSA, en la provincia
constitucional del CALLAO, 2018.; (iii) Determinar cual es la relacion que existe
entre el reconocimiento formal y la productividad de la empresa PISERSA, en la
provincia constitucional del CALLAO, 2018.; (iv) Determinar cudl es la relacion la
actitud de la empresa y la productividad de la empresa PISERSA, en la provincia
constitucional del CALLAO, 2018.

La Hipotesis General proporcionada por este trabajo de investigacion fue:
(i) Existe relacion entre la retencion del talento humano y la productividad de la
empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018. Hipdtesis
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Especificas: (ii) Existe relacidén entre la estrecha relacion y la productividad de la
empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018; (iii) Existe
relacion entre el reconocimiento formal y la productividad de la empresa
PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018; (iv) Existe relacién
entre la actitud de la empresa y la productividad de la empresa PISERSA. en la
provincia constitucional del CALLAO, 2018.



Il.  MARCO TEORICO
Segun Obando (2020) indica que la finalidad de su investigacion fue la de

pretender exponer la importancia que posee el continuo crecimiento profesional
del talento humano en la productividad de una organizacion. A través de
investigaciones consecuentes se pudo detallar incidencias en las capacitaciones
de los recursos humanos en relacion a la productividad de esta, de tal forma se
pudo hallar que esto es de suma importancia para mejorar el rendimiento y la
capacidad de logro de una empresa. También se resalta que las virtudes y
habilidades que presenta cada empleado deben ser optimizados de manera que
logren un desempeno exitoso y eficiente en el puesto de trabajo solicitado,
logrando que la empresa esté en su maximo estado de productividad gastando
menos recursos y generando mas resultados. La metodologia fue basada en la
recopilacion bibliografica con criterios de exclusidon e inclusion especifico,
mediante el uso de revistas cientificas, electrénicas de diferentes bases de datos.
Se siguid las recomendaciones del protocolo PRISMA. Se recopilé 30 articulos
de los cuales 11 fueron escogidos para la observacion.

Segun Rojas (2019) sostiene que la finalidad del trabajo de investigacion
consistié en identificar si existe una correlacién entre la estrategia de gestion en
la retencidn de los recursos humanos y el compromiso organizacional en una
Empresa de Transmision de Energia Eléctrica REP Lima, afio 2017. Por ello, la
investigacion aplico una metodologia correlacional, no experimental y de disefio
descriptivo. Ademas, se tom6 como poblacion a 385 colaboradores y como
muestra a 109 colaboradores. Asimismo, para realizar la recoleccion de
informacion se empled tanto encuestas como cuestionarios esquematizados y
aprobados por la Universidad ESAN. Finalmente llegar con los resultados que
de manera cuantitativa resulto: un coeficiente de correlacion de 0.282, una
correlacion bilateral de 0,01, que quiere decir que existe una relacion débil en
medio de las variables y con un p = 0.003< 0.05 que rehusa la hipdtesis y
punieron en manifiesto la realidad de una directa y significativa correlacion en
medio de la retencion del talento humano y el compromiso organizacional.

Por otro lado, Santamaria (2018) mantiene que su trabajo de investigacion
detalla como meta primordial establecer el predominio del clima organizacional
en la retencion de talento humano dentro del rubro venta de llantas en la

Empresa AB, Lima 2018. Por consiguiente, la metodologia se condujo a un
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enfoque cuantitativo de nivel explicativo y un disefio no experimental-transversal;
ademas se tomo6 como poblacién a 50 personas y como muestra a 36 personas
pertenecientes a la empresa AB. Asimismo, para la recaudacion de informacion
se empled una encuesta cuyo disefio corresponde a la escala Liker, ademas
para efectuar confiabilidad se tomé en cuenta el alfa de Cronbach. Los resultados
obtenidos en relacion con la retencion del talento humano fue 3.81, lo cual
expresa que existe demostracion de indiferencia por parte de la organizacion,
ademas de una correlacion de Spearman=0.5 y Sig. (bilateral)<0.05. Todo ello
fue sustento suficiente para demostrar que en la industria de neumaticos la
retencion del talento humano repercute en el clima organizacional.

Mientras tanto, Galarza (2018) indica que su trabajo de investigacion
pretende interpretar la importancia de la gestidon de talento humano en la
empresa Plasticaucho Industrial y de qué manera ello incurre en la retencion del
talento estratégico de la organizacion; con el fin de influir positivamente en el
desempenfio y efectuar los objetivos estratégicos. La investigacion fue de caracter
descriptivo, enfoque cualitativo con modalidades de investigacion bibliografica y
de campo. La poblacion considerada fue de 260 personas de las diferentes areas
administrativas, a las cuales se le realizo un cuestionario que contd con la
valoracion del Alfa de Cronbach, en cual posee una escala entre 0 y 1,
considerando que un 0.7 representa fiabilidad a los resultados. De acuerdo con
los datos obtenidos, se comprueba la hipétesis a través de la correlacion de
Pearson R= 882>0,7; en consecuencia, también se aprueba la hipétesis
alternativa debido a este método, lo cual como resultado otorga a la investigacion
propuesta mayor importancia.

Por otra parte, Merchan (2018) senala que su investigacion tiene como
propdsito presentar un plan de retencion de talentos en Gestion Global, con la
finalidad de poseer a los colaboradores valiosos, motivados y responsables
dentro de la organizacion con el objeto de conseguir una ventaja competitiva
constante a través de los anos. Esta investigacion utilizo un método de enfoque
inductivo — deductivo ademas de un caracter descriptivo, en primera instancia se
realizd una entrevista semiestructurada de 1 hora a los diferentes gerentes y en
segunda instancia se llevé a cabo una encuesta electrénica para 39 empleados
entre supervisores y analistas. Los resultados fueron: conciliacién vida laboral vs

personal (64.1% presentas dificultades, 43,58 % insatisfecho con las jornadas y
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55,6% desean horarios flexibles), beneficios (56,4 % satisfechos), desarrollo de
carrera (82,05 % de acuerdo), comunicacion y liderazgo (53,85%) y finalmente
clima laboral (93,90%). Concluyentemente, las organizaciones deben sostener
la motivacién en el dia a dia de los empleados, asimismo enfrentar el reto de
atraer y retener los talentos para que puedan mejorar continuamente y alentarse
diariamente a ser superiores.

Sin embargo, Cerquin & Roncal (2017) sostienen que la intencién de su
investigacion consistid en descubrir la relacion entre la gestion del talento
humano y la productividad laboral en los trabajadores del Consorcio Cajabamba
S.A.C. Boticas Diana Cajamarca, 2017. Por ello, la metodologia empleada fue
de un disefio de estudio de correlaciones transversales no experimental y
selecciond 32 trabajadores como muestra. Para la recoleccion de datos se
emplearon hojas de datos de productividad de los empleados y la escala de
evaluacion de la gestidn del talento humano. Luego para su procesamiento se
empled la prueba de normalidad ShapiroWilk y para la contraposicion de la
hipotesis se uso el Coeficiente de Correlacion hecho por Kendall. Los resultados
muestran que el valor de coeficiente es de 0,73 con significancia estandar tiene
un coeficiente de superposicion de menos del 1% (P <0,01); por lo que se
demuestra que la gestion del talento humano repercute de modo relevante en la
productividad laboral.

También De Paz (2017) menciona que el propésito de su investigacion fue
establecer el vinculo que existe entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral del personal médico de un hospital Ill de Lima, 2017. Para
ello, se aplico un método hipotético deductivo a un nivel descriptivo —
correlacional con enfoque cuantitativo, ademas el disefio que se trabajo fue el no
experimental con correlaciones transversales aplicado a una poblacién de 260
médicos y de seleccion a 152 médicos de diferentes especialidades como
muestra. La técnica empleada fue la encuesta, la cual constaba de 2
cuestionarios fundamentados en la confiabilidad del alfa de Cronbanch con la
escala de Likert. En este estudio se concluye que el nivel de significancia
calculado es p <0.05 y el valor del coeficiente es 0.478, mostrando un vinculo
importante en medio de la gestién del talento humano y la productividad laboral.

De igual manera, Salazar (2017) indican que la finalidad de su trabajo de
investigacion es establecer en qué medida se han desarrollado las practicas para
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la retencién del talento humano en las empresas de servicio de Colombia. El
estudio es de disefio descriptivo porque reviso y analizo los expedientes de gran
relevancia de las empresas de servicio, sobre la retencion del personal humano
teniendo en cuenta una clasificacion de modelos, retencion y motivacion. De las
distintas investigaciones realizadas se pudo concluir que no existe consenso
sobre las mejores practicas en recursos humanos. Por tanto, el aporte
conceptual y organizativo de este tema es relevante para el ambito nacional y
académico. Se plantea la utilizacion de estrategias como la remuneracion flexible
para el desarrollo profesional, la conciliacion trabajo-familia para vigorizar la
presencia de la solidez y la seguridad y la planificacion de recompensas y
beneficios con el propdsito de obtener la satisfaccion personal. Los principales
beneficiarios de estas propuestas son las propias empresas con sentido de
pertenencia al capital humano.

Consecuentemente, Jaramillo (2016) menciona que el propdsito de su
trabajo de investigacion fue establecer una propuesta de modelo de retencion de
talento humano para la poblaciéon de agencias del Banco Internacional en la
ciudad de Quito, a fin de lograr los objetivos estratégicos y proteger la eficiencia
del negocio. Para ello, la metodologia usada fue descriptiva y no experimental,
con un enfoque mixto con datos cualitativos como cuantitativos. Se aplico una
encuesta de UWES que consta de 3 escalas y el cuestionario R-Maws
considerando los coeficientes Alpha de Cronbach a una poblacion de 200
personas. Se obtuvo como resultados del compromiso organizacional lo
siguiente: un alto numero presenta el factor vigor (46, 5%), seguidamente de un
regular factor de Absorcién (38%) y por ultimo influye el factor Dedicaciéon
(15,5%). Por lo que de acuerdo con los resultados se determina que existe un
compromiso por parte del talento humano, por medio de la efectividad de sus
actividades, pero una escasa consideracion y valoracion a dicho esfuerzo por
parte de los superiores.

Continuando con la descripcion de variables, se alega la variable
Retencion del talento humano a Conrero & Cravero (2019) quienes sostienen
que radica en la satisfaccidon del personal con su trabajo y con la organizacion a
la que pertenece, por lo cual se trata de mantener personas de calidad con una
buena actitud hacia el desempefio laboral y crear el valor central de la estrategia
empresarial (p.27).



Por otro lado, se describiran las dimensiones de la variable, la primera
vendria ser (a) Estrecha relacion, en el cual Quintanilla (2019) lo representa
como un vinculo con conexion muy cercana entre algo o alguien con otra cosa o
persona; teniendo en consideracion una fidelidad y lealtad de por medio. Se ha
desfragmentado esta dimensién en los siguientes indicadores: (a.1) Realiza
trabajos de interaccion, segun Du Gay (2019), se refiere a llevar a cabo tareas y
funciones de modo reciproco entre dos 0 mas personas, sistemas u organismos
que permitiran acoplar las conductas y habilidades individuales para darle frente
al entorno.

Por otro lado, continuaremos con el siguiente indicador que vendria ser el
(a.2) Facilidad de comunicacién y cooperacién, el cual Fernandez, F. (2016) lo
define como la capacidad de desenvolverse con fluidez en el intercambio o
compartimiento de informacion con una o mas personas; siendo el primordial
recurso para poder realizar una estrategia de trabajo basada en un conjunto de
acciones y esfuerzos de manera grupal, que lograran cumplir objetivos
planteados. Seguidamente se definira el siguiente indicador, el cual es la (a.3)
Evaluar el rendimiento, segun Gabini (2018), lo define como la actividad formal
para estimar a los empleados de acuerdo con el cumplimiento de las
obligaciones laborales asignadas como los comportamientos, atributos y
resultados; todo esto para establecer como los empleados pueden mejorar su
productividad y desempefio futuro.

En ese sentido, continuaremos con la segunda dimensién (b)
Reconocimiento formal, en la cual Bordas (2016) lo describe como la base de
una estrategia de agradecimiento a un empleado por su tiempo laboral y
objetivos cumplidos con una recompensa tangible e intangible a fin de retenerlos
como talentos humanos e influir en la productividad. Para ello se dividié en los
siguientes indicadores: (b.1) Fomenta la cultura y buenas practicas, segun Sheen
(2018), se refiere a que se promueve y refuerza las acciones y comportamientos
positivos de manera diaria en las actividades de la organizacion; a fin de
intensificar los lazos entre el desempefio del colaborador y las metas
organizacionales.

Especificando el termino de buenas practicas se aludié a Ames & Serafim
(2019) quienes indican que es un estilo de trabajo que se ha vuelto necesario en

los ultimos afios ya que ha demostrado cambios realmente positivos para el
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desarrollo de los procesos de la organizacion, siendo eficiente y muy util
contribuyendo fuertemente a la regulacion de dichas actividades. Como siguiente
indicador, podemos visualizar la (b.2) Reforzar el desempefio del colaborador,
segun Alles (2017), menciona que es el proceso de fortificar e intensificar el
cumplimiento de las obligaciones y actividades laborales de los empleados con
la ayuda de capacitaciones, desafios, compensaciones y otros; de tal forma que
sea mas confiable el seguimiento de las metas. Continuando con los indicadores,
podemos indicar al (b.3) Realizar reconocimientos, segun Bordas (2016), afirma
que realizar reconocimientos es la manera de generar diferenciacion entre los
colaboradores, originando asi motivacion para superarse y ser una sefial positiva
de esfuerzo entre los demas, a consecuencia se fortalece el alto desempefio
dentro de una empresa.

Asimismo, se puede dar paso con la tercera dimension (c) La actitud de la
empresa, en la cual Camison & Gomez (2019) lo definen como la capacidad e
ingenio que tiene una empresa/organizacion para enfrentar una situacién laboral
positiva o negativa; por lo que es la forma de predisposicion que posee para ser
competitivo y presente en el mercado. Para ello se dividié en los siguientes
indicadores: (c.1) Crear planes de formacion, segun Alles (2019) se alude a la
preparacion de una serie de acciones de aprendizaje mediante los cuales las
personas puedan ampliar sus habilidades y competencias para tener un
crecimiento personal constante y no quedarse en lo ambiguo.

Continuando con los indicadores, podemos indicar al (c.2) Reforzar el
desarrollo de las habilidades, segun Madrigal (2017), afirma que se refiere a
intensificar el proceso de formacion y avance de las habilidades que puede hacer
una persona en determinadas actividades o tareas asignadas; de modo que vaya
haciéndose cada vez mas facil ser eficiente y reducir errores. Por otro lado,
Maquera & Bernejo (2020) sostienen que existe un grado de complejidad al
reforzar el desarrollo de habilidades ya que en muchos casos han examinado a
un cierto numero de colaboradores, indicando que el 50% es reacio al cambio y
pierde oportunidades.

Por otra parte, continuaremos con (c.3) Realizar programas de
aprendizaje, el cual Olmedo & Farrerons (2017) sostienen que este indicador se
define como el acto de efectuar y desarrollar documentos guias que disponen de
contenidos, acciones y finalidades para impartir la actividad de la ensefanza
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referente al tema que se desea instruir. Por ultimo, tenemos al indicador llamado
(c.4) Desarrollar mejores habilidades, donde Madrigal (2017), explica que se
relaciona a desenvolverse superiormente en las mas resaltantes
sistematizaciones de acciones en procesos subordinados a una finalidad; que
usualmente es para resaltar, estar preparado y ser competitivo ante situaciones
diversas.

Siguiendo con la descripcion de variables, se alega la variable
Productividad a Nemur (2016) quien indica que se refiere al vinculo entre los
resultados y los recursos utilizados en un sistema de produccién, de manera que
la capacidad de renovacion y retroalimentacion en las actividades del proceso
son fundamentales para dar un valor adicional y lograr un resultado 6ptimo con
estandares de calidad (p. 48). Por otro lado, se describiran las dimensiones que
se encuentran dentro de la variable mencionada anteriormente, (a) Formacién
de los trabajadores, en la cual Caldas & Hidalgo (2020) denotan como el proceso
de mejoria de las destrezas, capacidades e inteligencia de los trabajadores para
llevar a cabo una labor en particularidad. Dicho proceso ademas forma la
mentalidad de los empleados y conduce a un desempenio laboral de calidad. No
obstante, esta dimension se ha fragmentado en los siguientes indicadores: (a.1)
Fortalecer el cambio, segun Quintanilla (2019), esto se refiere a la accion de
vigorizar a realizar modificaciones de mayor o menor grado a las actividades o
procesos de una empresa que desea llevar a cabo una estrategia para rumbarse
a al cambio del entorno al cual se encuentra.

Seguidamente se definira el siguiente indicador, el cual es la (a.2) Generar
el sentido de pertenencia, segun Chavez & Fol (2020), lo definen como una
situacion en que se origina un sentimiento de identificacion subijetiva,
compenetracién y compromiso que un individuo experimenta con relacion a un
grupo; aquello se debe por naturaleza del ser humano como un ser social. Por
otro lado, se definira el siguiente indicador, el cual es la (a.3) Estructurar
adecuadamente los cargos, segun Du Gay (2019), indica que es la situacion
cuando se realiza la definicion de un puesto de trabajo con sus respectivas
actividades, conocimientos y actitudes que debe disponer una persona para
desenvolverse correctamente sin dificultades y por parte de la empresa tener un
control y rastreo de los procesos en curso. Como siguiente indicador de esta

dimension, se tiene a la (a.4) Crear un ambiente sano y competitivo, segun
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Fernandez (2016), se puede inferir que dicho indicador se relaciona a establecer
un entorno en el que los elementos que lo conforman estén en armonia e
interdependencia dinamica, pero a su vez rivalizan para sobresalir y distinguirse
en las actividades que se les plantea.

En tal sentido, continuaremos describiendo la siguiente dimensién (b)
Clima Laboral, en la cual Bordas (2016) expresa que es el ambiente que se
desarrolla en medio de los empleados dentro de una empresa u organizacion;
asimismo, interviene de manera directa con la satisfaccion y el desempefio de
los trabajadores por lo tanto infiere notablemente en la productividad.

Asimismo, se ha dividido en los siguientes indicadores: (b.1) Contar con
una estructura claramente definida, segun Gilli (2017), se infiere que dicho
indicador, es poseer categdricamente los elementos necesarios y determinados
al ambito o realidad referida, los cuales permitiran facilitar cumplir las actividades,
tener claridad en los grupos de interés en busqueda y mejorar la planificacion de
las estrategias. Por otro lado, tenemos al siguiente indicador, que viene a ser la
(b.2) Fomentar el respeto, cooperacion y buen trato, segun Sheen (2018)
sostiene que dicho indicador es promover la aceptacion y comprension hacia los
demas y a partir de ello desarrollar una buena relacion con el resto de manera
cordial para poder realizar un buen trabajo en conjunto para alcanzar una meta
comun. Como siguiente indicador tenemos al (b.3) Darle importancia al sentido
de pertenencia, el cual Chavez & Fol (2020), afirman que se relaciona a la
inversion de recursos, realizacién de planes de desarrollo y la actividad practica
del sentido de pertenencia en los empleados; obteniendo como beneficios que
se sienta parte de la empresa, tome los objetivos como propios, aumente su
desempenio innatamente y coopere al ambiente laboral con una actitud positiva.

Por consiguiente, se describira la ultima dimension (c) Remuneracion, en
la cual Toyama (2016) indica que la remuneracion es la compensacion
econdmica que obtiene una persona debido a sus servicios efectivamente
hechos en el trabajo; aquello puede ser por medio de entrega de dinero o en
especie que ante mano fue debidamente pactado entre trabajador y empleador.

Ademas, referenciando a Leandro, Cavalcante & Piedade (2020)
sostienen que la remuneracién es un factor trascendental en la expresidn social
y econdmica del estado, asi como también representa uno de los mas

importantes sistemas complejos de la gestion de recursos humanos. Por ende,
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se ha catalogado en los siguientes indicadores: (c.1) Establecer un sistema de
recompensas, segun Rubio (2016), sostiene que es la situacion en el que una
organizacion dispone de un conjunto de incentivos como por ejemplo las
promociones, las remuneraciones y entre otros bienes, que serviran como
fuertes estimulos para desarrollar la complacencia del empleado y su
rendimiento a través de la motivacion. Por otro lado, el siguiente indicador,
denominado (c.2) Generar el sentido de pertenencia, donde Chavez & Fol
(2020), sostienen que consiste en originar un sentimiento de identificacion
subjetiva, compenetracion y compromiso que un individuo experimenta con
relacion a un grupo; aquello se debe por naturaleza del ser humano como un ser
social. Por ultimo, tenemos al indicador llamado (c.3) Proporcionar un buen
salario, donde Toyama (2016), explica que es cuando una organizacion
remunera debidamente a los empleados con un pago periddico de acuerdo con

sus actividades y tiempo determinado de labor asignado.
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. METODOLOGIAS
3.1. Tipo y disefio de la investigacion

El tipo de investigacion fue planteada de tipo aplicada ya que se empled
conocimientos tedricos previos para la variable de estudio, de esta forma actuar
en base a los conocimientos. Segun Hernandez (2018) se infiri6 que es un
esquema en el cual es utilizado como disefio de la estrategia que manifiesta el
investigador para aclarar al problema propuesto.

Este mencionado trabajo de investigacion aplica a un disefio de
investigacion denominado no experimental, de exploracion catalogado
descriptivo-correlacional, donde se examina que la finalidad y el beneficio
consiste en estar pendiente de como las variables muestran su naturaleza frente
a otras variables, relacionandose entre si para obtener datos estadisticos de
correlacion.

También Lacruz & Oliveira (2021) manifiestan que el disefno de
investigacién es la agrupacién de métodos y técnicas utilizados para organizar y
examinar las mediciones de las variables propuestas en el trabajo de
investigacion. En este caso menciona sobre la variedad que existe en relacion a
los disenos de las investigaciones ya que no son modificables una vez realizada
el proyecto, los tipos varian de acuerdo al sujeto de estudio, el cual permite tener
una recoleccion estratégica de la informacién y que ya no puede ser sujeta a
cambios, logrando un resultado idoneo segun el tipo de proyeccion se esté
realizando y definir los puntos ya establecidos en este caso por la persona que
va a realizar la encuesta y debe estar elaborada de una forma sencilla y con
claridad en relacién a las variables.

Este trabajo de investigacion presenta el termino no experimental ya que
no existié ninguna alteracion o modificacién en las variables y se comprob6 como
podemos examinar las anomalias existentes en el contexto natural estudiado.

El nivel de la presente investigacion fue planteado de nivel Descriptivo
Correlacional porque busca conocer la relacion que existe entre las variables
Retencion del talento humano y su relacion con la productividad en la empresa
PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2021.

Segun Hernandez (2018) un estudio descriptivo permite realizar
cuestionamientos, variables y conceptos con el fin de describirlas, especificando
sus propiedades y caracteristicas del objeto de estudio. Asi mismo se indicé que
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el estudio correlacional tiene como fin averiguar y medir la intensidad con la que
se relacionan 2 o mas variables.

Resaltando el enfoque de la investigacion, segun el estudio de
Hernandez (2018) el estudio es un método cuantitativo porque pretende
garantizar la seguridad de la hipotesis propuesta, pues este método utiliza
meétodos unicos como la precision y las ciencias naturales, por lo que se inspira
en el positivismo. Por lo tanto, utiliza informacién estadistica para comprender
toda la investigacion a través de muestras y utiliza informacion estadistica para
comprender toda la investigacion a través de muestras, con lo ya mencionado
anteriormente por los autores, dado que los procesos estadisticos dan resultados
fiables, en ocasiones dichos resultados no logran a ser beneficiosos en la
investigacion, por lo tanto se debe acudir a formular nuevos instrumentos que
permita al resultado inicial aumentar su valor y poder aplicarse como confiable.

Segun Hernandez (2018) el método de esquema de investigacion
transversal o transaccional se obtiene de recolectar datos en un momento dado
0 espacio determinado con el propdsito de representar las variables y realizar el
estudio planteado. El autor menciona que podemos obtener datos para que sean

evaluados y que pueda resaltar la relacion que existe entre las variables.

3.2. Variables y Operacionalizaciéon

Segun Hernandez (2018) menciona que las variables en un trabajo de
investigacion son los cuales se puede realizar mediciones correspondientes, la
informacion recopilada debe ser precisa, con la finalidad de aclarar las dudas y
objetivos de la presente investigacion, las cuales fueron formuladas
especificamente en las hipétesis. (p.2)

Asimismo, Yan-Gang (2021) sostiene que la variable en un estudio
estadistico es un factor o componente primordial que tiene la capacidad de
realizar fluctuaciones o variaciones y es capaz de recibir muchos valores, los
cuales permiten que pueda medirse y examinarse. Por otro lado, Orus-Lacort &
Jouis (2019) menciona que las variables obtienen mas mérito al mantener una
relacion con otras incognitas de investigacion, en otras palabras, si conforman
parte de una conjetura o hipotesis. Segun lo mencionado por los autores
anteriores dan a entender que las variables poseen factores que son

caracteristicos o en la capacidad de realizar variaciones, por lo tanto, permiten
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modificarse y obtener resultados en base a las modificaciones adquiridas para
obtener un mejor resultado.
Las siguientes son las variables que muestra la presente investigacion:

Variable 1: Retencion del talento humano
Segun Vera & Jiménez (2018) indicé que el retenimiento del personal se basa
en las importantes habilidades y virtudes, encontradas en los colaboradores que
generan mayor rendimiento, generan ganancia y poseen una vision sistematica
de la eficiencia y eficacia en la organizacion, en consecuencia, de no encontrar
dichos elementos en los profesionales, esto generara un impacto negativo en la
empresa. Por otro lado, Nedelcu (2017) sostiene que tanto la retencion como la
demanda del talento humano ha estado en un constante aumento, mientras que
en la oferta ha estado disminuyendo ya que existen empresas que no dan
oportunidades laborales a los ciudadanos de su gobierno, debido a diferentes
factores tales como inexperiencia, falta de seriedad y compromiso hacia una
empresa, por ende es mas factible capacitar a su personal logrando que sea
importante en los procesos y generando mucho mas conocimiento e ideas de
exito. Motivar a un numero de colaboradores también es uno de los aspectos
estratégicos de mayor importancia que utilizan las organizaciones, sin mencionar
la eficiencia de retener el talento humano y de lograr metas de la empresa.

Variable 2: Productividad.
Segun Paz, Cabrer & Benavides (2019) indicaron que la productividad es
dispuesta de varios factores tales como recursos humanos, el capital intangible
interno y externo, incluso la ubicacién del negocio influye directamente con la
productividad y para que se desarrolle de manera positiva es necesario la
comunicaciéon y la motivacion presente en los trabajadores y equipos de trabajo.
Por otro lado, Czyzewski & Majchrzak (2017) definen productividad como un
resultado a las actividades que se deben ejecutar para obtener los fines de la
empresa, asimismo deben poseer un ambiente saludable en cuanto al clima
laboral, tomando como base los recursos invertidos y resultados obtenidos de

los mismos.

3.3. Poblaciéon y muestra
En la presente investigacion se tomd en cuenta la opinion de 80

colaboradores, quienes forman parte del area de limpieza, en la modalidad
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PISERSA RETEN. Los cuales cubren todo tipo de riesgos o incidencias en los
dos turnos (mafana y tarde) de la empresa PISERSA- La Perla.

Por otro lado, Merino (2021) sefiala que la muestra es considerada como
un pequeno sector de la poblacion, el cual dicha informacion recopilada de ese
sector servira como base confiable al desarrollo de la investigacion. En este
trabajo de investigacion, la muestra se conformo por 80 operarios RETEN de la
empresa, ubicada en la provincia constitucional del Callao. Los cuales fueron
encuestados a través de un cuestionario que estuvo constituido por 60
preguntas.

El muestreo de la presente investigacion fue sefalado como
probabilistico, aleatorio simple, ya que cada miembro de la poblacidon posee la

probabilidad de ser encuestados en la empresa PISERSA-La Perla.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Segun Risso (2017) indica que la seleccion de procedimientos y técnicas de
recopilacion de datos involucra conocer que caminos o instrumentos tomara el
investigador para conseguir la informacion necesaria que determine los objetivos
de la investigacion. Para ello, en la investigacion se utilizara la encuesta la cual
tendra una serie de preguntas o items respecto a las variables a medir, teniendo
en cuenta la escala de Likert.

Tabla 1
Escala de Likert

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo de acuerdo

Nota. Esta tabla indica el grado de respuesta en los instrumentos de la

investigacion.

El instrumento recoleccion de datos empleado en la investigacion es el
cuestionario que permitira medir y analizar la relacion entre las variables
Retencion del Talento Humano y productividad en la empresa PISERSA- LA
PERLA, mediante un numero determinado de 60 preguntas.
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La validez de la investigacion segun Mayorga, Martinez, Salazar & Plata
(2021) es un estado de fiar, en los cuales los resultados obtenidos de la
investigacion sean desarrollados correctamente y sean verificados como ciertos,
a su vez se conecta con la calidad de la investigacion y son alcanzados cuando

son controlados.

Para validar el instrumento, sera evaluado por expertos quienes brindaran su
aporte sugiriendo ciertas modificaciones que permitirian obtener mas

informacion mediante su aplicacion.

Donde la validez de los instrumentos paso por juicios de expertos, donde su
validacién se centrara en ciertos aspectos, donde Vasquez Ortiz, C. A., Alsina
Pastells, A., Pincheira Hauck, N. G., Gea Serrano, M. M. y Chandia Mufioz, E.
(2020), menciona que como primer punto tenemos a la suficiencia el cual
representa que basta obtener informacién para poder medir; la segunda es la
claridad, el cual es definida en sintactica y semantica; y la tercera llamada
coherencia, el cual debe tener l6gica con la dimension a medir; y por ultimo la
relevancia, el cual significa si son importantes deben incluirse en la investigacion.
Estos aspectos son tomados por los expertos para brindar su validacion de los

instrumentos.

Tabla 2
Validacion de expertos

VALIDACION SEGUN JUICIO DE EXPERTOS

N° Expertos Confiabilidad
Experto 1 Mg. Jesus Romero aplicable
Pacora
Experto 2 Mg. Lupe Esther Graus  aplicable
Cortez

Nota. Esta tabla representa la validacion por parte de los expertos

La confiabilidad segun Paramo (2018) indicé que se pretende discriminar
de manera objetiva entre la valoracién que obtiene una variable y la otra,
independientemente de que los datos recopilados sean estudiados dentro de las
distintas posiciones del conocimiento que encaminan el proceso de la

investigacion. Por otro lado, Taherdoost (2016) menciona que el cuestionario es
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uno de los instrumentos mas usados para retener informacion fiable, ya que el
cuestionario presenta por diferentes fases de confiabilidad, logrando de esa
manera una postura veridica en el desarrollo de la investigacion.

Se entiende que si el resultado es repetitivo o constante al realizar la
aplicaciéon en las muestras indican o significan que es confiable.

Mediante Contreras & Novoa (2018) ratifican que la variable denominada
alfa de Cronbach minimiza la fiabilidad del instrumento al realizar los calculos
con escalas ordinales, influyendo a generar conclusiones erroneas y dafar de
manera notable el estudio de la investigacion. El valor estadistico del Alfa de
Cronbach estda comprendido desde 0 hasta 1, en donde O representa
confiabilidad nula y el valor 1 presenta una confiabilidad maxima, el desarrollo
de las estadisticas se realiz6 con la intervencién del software SPSS.

Para obtener un resultado de confiabilidad se procedera a calcular el valor
de Alfa de Cronbach del cuestionario desarrollado mediante una muestra 80
trabajadores de la empresa los caudales, que al ser encuestados se podra
conocer el nivel de confiabilidad del presente trabajo de investigacion, y para ello
es necesario utilizar el software estadistico SPSS 25, cuyo resultado del Alfa de

Cronbach debera ser confiable cuando sea mayor a 0.7 — 1.00 y nada confiable

si es menor.

Tabla 3

Rangos de Confiabilidad
Rango Confiabilidad

(Dimensioén)

0,81-1,00 Muy Alta
0,61- 0,80 Alta
0,41 -10,60 Media
0,21-0,40 Baja
0-0,20 Muy Baja

Nota. Esta tabla representa el rango de confiabilidad, tomado como referencia

a Stracuzzi y Pestana 2006, citado por Ledn (2011).
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Tabla 4

Confiabilidad de la primera variable Retencion del talento humano

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach N de elementos
, 789 30

Nota. Esta tabla indica el resultado del alfa de Cronbach aplicado a los 30 items

de la variable Retencion del talento humano.

De acuerdo con los resultados del analisis de fiabilidad que es 0,789 y segun la
tabla categorica, se determina que el instrumento de medicion es de consistencia
interna con tendencia a ser marcada, la cual sera aplicada a los 80 operarios de
la empresa PISERSA.

Tabla 5
Confiabilidad de la segunda variable Productividad
ESTADISTICOS DE FIABILIDAD
Alfa de Cronbach N de elementos
744 30

Nota. Esta tabla indica el resultado del alfa de Cronbach aplicado a los 30 items

de la variable Productividad.

Donde en referencia a lo dicho por los autores Viladrich, C., Angulo-
Brunet, A., y Doval, E. (2017), que mencionan que los resultados del coeficiente
de confiabilidad estan entre 0 y 1, de manera general, son considerados
aceptables el rango superior a .7, en definitiva, los estadisticos de fiabilidad de
ambas variables estan dentro de los rangos establecidos.

De acuerdo con los resultados del analisis de fiabilidad que es 0,744 y
segun la tabla categdrica, se determina que el instrumento de medicion es de
consistencia interna con tendencia a ser marcada, y sera aplicada a 80

colaboradores de la empresa PISERSA.

3.5. Métodos de analisis de datos
Segun Mayorga, Sillis, Martinez & Mota (2020) denotaron que la
estadistica es una ciencia que tiene la finalidad de obtener, administrar, estudiar
y examinar informacion con el objetivo de conjeturar las cualidades de la
poblacién objetivo.
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La informacion obtenida en los cuestionarios sera procesada y analizada
con la ayuda del software SPSS version 25, y con ello se reflejara los resultados
en graficos de barra y graficos lineales, los cuales ayudaran a la interpretacion

de las conclusiones.

3.6. Aspectos éticos

Al elaborar esta investigacion se ha referenciado a diferentes autores, los
cuales han sido nombrados transparentemente y de manera veraz, respetando
la propiedad intelectual, asi como la informacién proporcionada por los
trabajadores de la organizacion PISERSA, por el cual, el autor se compromete a
respetar la veracidad de los resultados conseguidos, también la identidad de los

colaboradores que participaron en dicha investigacion.
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IV. RESULTADOS
Resultados Descriptivos

Tabla 6
Relacion entre Retencion del Talento Humano y Productividad

RETENCION DEL TALENTO HUMANO*PRODUCTIVIDAD TABULACION CRUZADA

PRODUCTIVIDAD
BUENO MUY BUENO Total

Recuento 3 9 12

, BUENO % dentro de RETENCION 25,0% 75,0% 100,0%
RETENCION DEL TALENTO HUMANO

DEL TALENTO MUY Recuento 4 64 68

HUMANO BSENO % dentro de RETENCION 5,9% 94.1%  100,0%
DEL TALENTO HUMANO

Total Recuento 7 73 80

% dentro de RETENCION 8,8% 91,3% 100,0%

DEL TALENTO HUMANO

Nota. Esta tabla representa la relacion entre la retencion del talento humano y

productividad, donde existe una relacion muy buena al 94,1%.

Figura 1
Comparacion entre Retencion del talento humano y productividad

Gréfico de barras
FRODUCTIVIDAD
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Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacion entre

la Retencion del talento humano y productividad.

Interpretacion. Se puede observar que con un nivel bueno de retencion del
talento humano se observa que existe una productividad muy buena en un 75%.
Asi mismo con un nivel muy bueno de retencion del talento humano existe una

muy buena productividad en un 94.1%.
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Tabla 7

Relacion de la dimension: estrecha relacion y la variable productividad.

TABLA CRUZADA ESTRECHA RELACION*PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

Total
BUENO MUY BUENO

BUENO Recuento 3 8 11

ESTRECHA % dentro de Relacion 27,3% 72,7% 100,0%
RELACION MUY BUENO Recuento 4 65 69
% dentro de Relacion 5,8% 94,2% 100,0%

Total Recuento 7 73 80
% dentro de Relacion 8,8% 91,3% 100,0%

Nota. Esta tabla representa la relacion entre la dimension estrecha relacion y

productividad, donde existe una relacion muy buena al 94,2%.

Figura 2

Comparacion entre Estrecha relacion y productividad
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Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacion entre

la Estrecha relacién y productividad.

Interpretacion. Se observa que con un nivel bueno de estrecha relacion existe un
nivel muy bueno de productividad en un 72.7%, ademas, se observa que con un
nivel muy bueno de estrecha relacion existe una muy buena productividad en un
94.2%. Por lo tanto, se puede afirmar que la empresa realiza eventos en los

cuales hace sentir al trabajador parte de la empresa.
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Tabla 8

Relacion de la dimension reconocimiento formal y la variable productividad

RECONOCIMIENTO FORMAL*PRODUCTIVIDAD TABULACION CRUZADA

PRODUCTIVIDAD
TOTAI
BUENO MUY BUENO
BUENO Recuento 3 40 43
RECONOCIMIENTO % dentro de REC. FORMAL 7,0% 93,0% 100,0%
FORMAL MUY BUENO Recuento 4 33 37
% dentro de REC. FORMAL 10,8% 89,2% 100,0%
Recuento 7 73 80
Total
% dentro de REC. FORMAL 8,8% 91,3% 100,0%

Nota. Esta tabla representa la relacion entre la dimensién reconocimiento formal

y productividad, donde existe una relacion muy buena al 89,2%.

Figura 3
Comparacion entre Reconocimiento formal y productividad
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Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacion entre

Reconocimiento formal y Productividad.

Interpretacion. Se observa que con un nivel bueno de reconocimiento formal
existe un nivel muy bueno de productividad en un 93%, ademas, se observa que
con un nivel muy bueno de reconocimiento formal existe una muy buena
productividad en un 89.2%. Es decir, en la empresa segun los datos recogidos
si el reconocimiento formal se da con mayor eventualidad la empresa obtendra
una mayor productividad por parte de los trabajadores.
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Tabla 9

Actitud de la empresa y Productividad Tabulacion cruzada

ACTITUD DE LA EMPRESA *PRODUCTIVIDAD TABULACION CRUZADA

PRODUCTIVIDAD

BUENO MUY BUENO  Total

Recuento 5 47 52
BUENO
ACTITUD DE % dentro de ACTITUD DE LA EMPRESA 9,6% 90,4% 100,0%
LA EMPRESA
MUY Recuento 2 26 28
BUENO % dentro de ACTITUD DE LA EMPRESA 7.1% 92,9% 100,0%
Total Recuento 7 73 80
% dentro de ACTITUD DE LA EMPRESA 8,8% 91,3% 100,0%

Nota. Esta tabla representa la relacidon entre la dimensién actitud de la empresa

y productividad, donde existe una relacion muy buena al 92,9%.

Figura 4

Comparacion entre Actitud de la empresa y productividad
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Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacion entre

la Actitud de la empresa y productividad.

Interpretacion. Se analizé la tabla cruzada de la dimension actitud de la empresa
y la variable productividad y segun los resultados se observa que con un nivel
bueno actitud de la empresa existe un nivel muy bueno de productividad en un
90.4 %, ademas, se observa que con un nivel muy bueno de actitud de la

empresa existe una muy buena productividad en un 92.9%. Por lo tanto, se
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puede observar que actualmente segun los datos recogidos de los 80
trabajadores la empresa tiene una muy buena actitud hacia los trabajadores y

esto lograra una mayor productividad para la empresa Pisersa.

Estadistica Inferencial

Analisis inferencial de resultados

Tabla 10

Pruebas de normalidad segtin Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Retencion del talento humano ,108 80 ,022
Productividad ,131 80 ,002

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota. Esta tabla representa los valores obtenidos por la prueba de normalidad

kolmogorov de cada variable.

Interpretacion. Para nuestra investigacion tenemos una muestra de 80 personas
la cual es mayor a 30. Es por ello que utilizaremos la prueba de Kolmogorov.
Para la prueba de normalidad se debe de tener en cuenta:

Parametros

Ho= Los datos tienen una distribucion normal.

H1#Los datos no tienen una distribucion normal.

Si: p valor 20.05 Se acepta Ho.

p valor<0.05 Se rechaza Ho.

Segun la prueba de normalidad de Kolmogorov que se muestra en la tabla. Nos
indica que las variables a estudiar tienen una distribucion de 0.022 y 0.002 menor
a 0.05 que es el nivel de significancia, por lo tanto, decimos que no se tiene una
distribucion normal (no paramétrica). Por otro lado, cuando los datos no tienen

una distribucién normal se utiliza las pruebas no paramétricas de Spearman
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Hipotesis general:

Ho: Existe relacion entre la retencidon del talento humano y la productividad de la
empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018.
Ha: Existe relacion entre la retencion del talento humano y la productividad de la
empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018.

Tabla 11

Retencion del talento humano y productividad

RETENCION DEL
TALENTO HUMANO PRODUCTIVIDAD

Retencion del Coeficiente de 1,000 ,535"
talento humano correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 80 80
Coeficiente de ,535™ 1,000
Productividad correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlaciéon obtenido en la

comparacion de las variables retencion del talento humano y productividad.

Interpretacion. El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a 0,535, por lo tanto, en relacion a la tabla de interpretacion es posible tener una
variacion de -1 o +1 por lo cual se aclara que existe una correlacidén positiva
moderada de la variable Retencion del Talento Humano con la variable
Productividad, y de acuerdo a los resultados de la correlacion de Spearman
donde indica, como el p valor (sig. = 0.000) es menor que 0.01 entonces se
acepta la hipotesis presentada. No obstante, segun el objetivo general de la
investigacién se determina que, si existe relacién entre la retencion del talento
humano y la productividad de la empresa PISERSA, en la provincia
constitucional del CALLAO, 2018.
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Tabla 12

Estrecha relacion y productividad

ESTRECHA
) PRODUCTIVIDAD
RELACION
ESTRECHA Coeficiente de 1,000 ,409™
RELACION correlacion
Sig. () . ,000
Rho de N 80 80
Spearman  poODUCTIVIDAD  Coeficiente de 409" bilateral 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlacion obtenido en la

comparacion de la dimension estrecha relacion con la variable productividad.

Interpretacion. El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a ,409**, por lo tanto, en relacion a la tabla de interpretacion es posible tener una
variacion de -1 o +1 por lo cual se aclara que existe una correlacién positiva
moderada entre la dimension estrecha relacion y la variable Productividad, y de
acuerdo a los resultados de la correlacion de Spearman donde indica, como el p
valor (sig. = 0.000) es menor que 0.01 entonces se acepta la hipdtesis
presentada. No obstante, segun el objetivo especifico de la investigacién se
determina que, si existe relacion entre la estrecha relacion y la Productividad de
la empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018.
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Tabla 13

Reconocimiento formal y productividad

RECONOCIMIENTO

FORMAL PRODUCTIVIDAD
Coeficiente de 1,000 ,502"
RECONOCIMI correlacion
ENTO Sig. (bilateral) . ,000
Rho de FORMAL N 80 80
Spearman Coeficiente de ,502™ 1,000
PRODUCTIVI correlacion
DAD Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlacion obtenido en la
comparacion de la dimension reconocimiento formal con la variable

productividad.

Interpretacion. El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a 0,502, por lo tanto, en relacion a la tabla de interpretacion es posible tener una
variacion de -1 o +1 por lo cual se aclara que existe una correlacién positiva
moderada entre la dimensién reconocimiento formal y la Productividad, y de
acuerdo a los resultados de la correlacion de Spearman donde indica, como el p
valor (sig. = 0.000) es menor que 0.01 entonces se acepta la hipodtesis
presentada. No obstante, segun el objetivo especifico de la investigacién se
determina que, si existe relacion entre el reconocimiento formal y la
Productividad de la empresa PISERSA, en la provincia constitucional del
CALLAO, 2018.
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Tabla 14

Actitud de la empresa y productividad

ACTITUD DE LA

EMPRESA PRODUCTIVIDAD
ACTITUD DE LA Coeficiente de 1,000 ,390™
EMPRESA correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman PRODUCTIVIDAD Coeficiente de ,390™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlacion obtenido en la
comparacion de la dimension actitud de la empresa con la variable

productividad.

Interpretacion. El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual
a ,390**, por lo tanto, en relacion a la tabla de interpretacion es posible tener una
variacién de -1 o +1 por lo cual se aclara que existe una correlacion positiva
moderada entre la dimension actitud de la empresa y la Productividad, y de
acuerdo a los resultados de la correlacion de Spearman donde indica, como el p
valor (sig. = 0.000) es menor que 0.01 entonces se acepta la hipdtesis
presentada. No obstante, segun el objetivo especifico de la investigacién se
determina que, si existe relacidn entre la actitud de la empresa y la Productividad
de la empresa PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018.
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V.  DISCUSION
En esta presente investigacion elaborada sobre las variables retencion del

talento humano y productividad en la Empresa PISERSA; tuvo como objetivo
relacionar la retencion del Talento Humano con la productividad en la empresa
PISERSA; asimismo se planteé como objetivo especifico relacionar la estrecha
relacion con la productividad en la empresa PISERSA, de igual manera
relacionar el reconocimiento formal y la productividad en la empresa PISERSA y
por ultimo relacionar la actitud de la empresa con la productividad en la empresa
PISERSA.

Para declarar la discusion de los resultados adquiridos como producto de
la investigacion elaborada estd enfocada en primera instancia a la hipétesis
general, la cual prioriza demostrar la existente relacion en medio de la retencidn
del talento humano y la productividad en la Empresa PISERSA; la cual se
interpretd y evalué mediante las evidencias internacionales y nacionales que han
sido investigadas y puestas en los antecedentes de esta investigacion. En el
cruce de las variables entre retencion del talento humano y productividad, el
resultado mostré un coeficiente de correlacién de 0,535 lo cual indico una
correlacion positiva moderada, asimismo el valor de P = 0,000< 0,01; resultado
que se concluyo afirmando que existe una relacion lineal entre la retencién del
talento humano y la productividad en la empresa PISERSA en la provincia
constitucional del callao-2018.

El resultado contiene una correlacion positiva moderada en medio de las
variables estudiadas, por modo que menciono al tedrico Santamaria (2018),
quien manifestoé que la retencién del talento humano se refiere a mantener en la
organizacion a las personas altamente competitivas y calificadas debido al ser
considerados como puntos claves del éxito. Para conseguir ello se ofrece calidad
de vida, estabilidad y seguridad a dichos empleados, experimentandose asi una
satisfaccion laboral exponencial lo que prolifera la habilidad de sentido de
pertenencia. La presente investigacion correspondié a un enfoque cuantitativo
de nivel explicativo y un disefio no experimental-transversal; aplicado a una
poblacién de 50 personas y muestra de 36 personas. Asimismo, para la
recaudacion de informacién se empled una encuesta en base a la escala Liker.

Dando como resultado similitud en relaciéon con la retencion del talento humano
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encontrada en la empresa PISERSA en la provincia constitucional del callao-
2018.

Asimismo, nombro a De Paz (2017) quien rescata que la productividad
viene a ser, en el ambito laboral, la situacion de un individuo o colectivo que
actua en el desarrollo de un producto o servicio utilizando métodos y sistemas
de produccion o desarrollo que representan un horario o variacion en el tiempo,
espacio, recursos, etc. La presente investigacion fue de un método hipotético
deductivo, con enfoque cuantitativo y un tipo de nivel descriptivo — correlacional,
ademas un disefio no experimental con correlaciones transversales aplicado a
una poblaciéon de 260 médicos y de seleccion a 152 médicos de diferentes
especialidades como muestra. La técnica empleada fue la encuesta con la
confiabilidad del alfa de Cronbach y la escala de Likert. Finalmente, con los
resultados se determind que la productividad coexiste a una relacion entre
productos y recursos, que para ser elevados se debe aplicar el desarrollo de la
retencion de talentos por medio del ofrecimiento de ascensos, beneficios
sociales y remuneraciones extras. Estas medidas permitiran alcanzar resultados
Optimos en relacion con la productividad existente en la empresa PISERSA en la
provincia constitucional del callao-2018.

En relacion con la primera hipétesis alterna, se manifestd que la estrecha
relacion y la productividad en la empresa PISERSA en la provincia constitucional
del callao-2018. Los resultados descriptivos demuestran que con un nivel bueno
de estrecha relacion existe un nivel muy bueno de productividad en un 72.7%,
ademas, se observa que con un nivel muy bueno de estrecha relacién existe una
muy buena productividad en un 94.2%. Los resultados obtenidos después de
analizar la estadistica inferencial confirman un coeficiente de correlacion 0,409
lo cual indica una correlacion positiva moderada, asimismo el valor de P = 0,000<
0,01 entonces no se rechaza la hipotesis presentada. Por lo tanto, se afirma que
hay vinculo directo en medio de la estrecha relacién y la productividad en la
empresa PISERSA en la provincia constitucional del callao-2018.

El resultado de Lomas (2017) sostiene que es real el vinculo moderado en
medio de la variable estrecha relacién con la productividad de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires. Al aplicar el estadigrafo de Rho
Spearman, le resulto un coeficiente de correlacién de 0,544, por consiguiente, se

tiene como resultado un vinculo directo positivo de nivel moderado, y revelador
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en medio de las mencionadas variables, ademas de un poseer un nivel de valor
de p < 0,05, en consecuencia, se refuta la hipotesis y se asume la hipotesis
intermitente. En conclusion, que manifiesta que existe un vinculo directo de nivel
moderado, verdadero y elocuente en medio de las variables.

La investigacion estuvo sustentada por Messmacher, Rubio & Andrade
(2018), los cuales sustentan que la estrecha relacion a un nivel muy especifico
se puede conceptualizar como un aporte significativo para la productividad,
donde se encuentran evidencias de interaccion psicologica del trabajador en
medio con la disposicion a la cual forma parte. En conclusion, los resultados
conseguidos en la comparacion de la correlacion entre las variables
mencionadas alcanzaron una relacion moderada, el cual se evalua a partir del
analisis descriptivo. Para que la estrecha relacion y la productividad contengan
un buen vinculo se deberia desarrollar la cultura organizacional a tal nivel de que
el personal trabajador perciba un sentido de pertenencia y lealtad asumiendo un
compromiso de rendimiento en las actividades otorgadas a beneficio de la
organizacion.

En relacion con la segunda hipotesis alterna, se manifestd que el
reconocimiento formal y la productividad en la empresa PISERSA en la provincia
constitucional del callao-2018. Los resultados descriptivos demuestran que con
un nivel bueno de reconocimiento formal existe un nivel muy bueno de
productividad en un 93%, ademas, se observa que con un nivel muy bueno de
reconocimiento formal existe una muy buena productividad en un 89.2%. Los
resultados obtenidos después de analizar la estadistica inferencial confirman un
coeficiente de correlacion 0,502 lo cual indica una correlacién positiva moderada,
asimismo el valor de P = 0,000< 0,01 entonces no se rechaza la hipotesis
presentada. Por lo tanto, se afirma que hay vinculo directo en medio del
reconocimiento formal y la productividad en la empresa PISERSA en la provincia
constitucional del callao-2018.

El resultado de Lomas (2017) sostiene que es real el vinculo moderado en
medio de la variable reconocimiento formal con la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires. Al aplicar el
estadigrafo de Rho Spearman, le resulto un coeficiente de correlacion de 0,561,
por consiguiente, se tiene como resultado un vinculo directo positivo de nivel

moderado, y revelador en medio de las mencionadas variables, ademas de un
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poseer un nivel de valor de p < 0,05, en consecuencia, se refuta la hipotesis y se
asume la hipétesis intermitente. En conclusion, que manifiesta que existe un
vinculo directo de nivel moderado, verdadero y elocuente en medio de las
variables.

La investigacion estuvo sustentada por el tedrico llamado Gonzales &
Pérez (2018), el cual sustenta que el reconocimiento formal es un método de
gestion que ayuda a fortalecer el vinculo entre los empleados y la empresa, por
lo tanto, amplia y mejora la satisfaccion y retencion de los talentos humanos
conllevando asi a la rentabilidad y productividad que se desea llegar como meta.
En consecuencia, la interpretacién de los resultados conseguidos en la
comparacion de la correlacién entre las variables mencionadas alcanzé una
relacion moderada, el cual se evalua a partir del analisis descriptivo. Para que el
reconocimiento formal y la productividad contengan una buena relacién se
deberia elaborar un sistema de calificacion y valoracién de esfuerzos para que
los colaboradores sientan que su trabajo es util y reconocido generando asi un
ambiente de trabajo agradable y motivante para la contribucion de objetivos.

En relacion con la tercera hipotesis alterna, se manifestoé que la actitud de
la empresa y la productividad en la empresa PISERSA en la provincia
constitucional del callao-2018. Los resultados descriptivos demuestran que con
un nivel bueno actitud de la empresa existe un nivel muy bueno de productividad
en un 90.4 %, ademas, se observa que con un nivel muy bueno de actitud de la
empresa existe una muy buena productividad en un 92.9%. Los resultados
obtenidos después de analizar la estadistica inferencial confirman un coeficiente
de correlacion 0,390 lo cual indica una correlacién positiva baja, asimismo el
valor de P = 0,000< 0,01 entonces no se rechaza la hipétesis presentada. Por lo
tanto, se afirma que hay vinculo directo en medio de la actitud de la empresa y
la productividad en la empresa PISERSA en la provincia constitucional del callao-
2018.

El resultado de Lomas (2017) sostiene que es real el vinculo bajo en medio
de la variable actitud de la empresa con la productividad de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Buenos Aires. Al aplicar el estadigrafo de Rho
Spearman, le resulto un coeficiente de correlacién de 0,368, por consiguiente, se
tiene como resultado un vinculo directo positivo de nivel bajo, y revelador en

medio de las mencionadas variables, ademas de un poseer un nivel de valor de
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p < 0,05, en consecuencia, se refuta la hipotesis y se asume la hipotesis
intermitente. En conclusion, que manifiesta que existe un vinculo directo de nivel
bajo, verdadero y elocuente en medio de las variables.

La investigacion estuvo sustentada por los tedricos llamados Camisén &
Gbémez (2019), los cuales sustentan que la variable de la actitud de la empresa
hace referencia a la posicion que asumen los directivos al abordar los desafios
causados por los cambios ambientales a la sostenibilidad corporativa. Eso quiere
decir que no se involucran referentemente en las acciones de la productividad
porque asumen que los resultados son cargo de las actividades y trabajo del
personal laboral contratado. Solo se involucran cuando existen decaidas y
fracaso para tomar medidas y presencia al final y no durante su proceso. En
conclusion, los resultados conseguidos en la comparacion de la correlacidon entre
las variables mencionadas alcanzaron una relacion baja, el cual se evalua a partir
del andlisis descriptivo. Para que la actitud de la empresa y la productividad
tengan una relacion mas significativa se debe impulsar un cambio organizacional
que resulte en el que los resultados de la productividad dependan de las

actitudes del personal laboral, asi como de las acciones de los directivos.

36



VI. CONCLUSIONES
En relacion con las variables estudiadas en la investigacidén y con los resultados

proporcionados avalando las hipétesis, se pudieron formular las siguientes

conclusiones:

Primera:

En el estudio de investigacion se ha determinado que existe una
correlacion positiva moderada de la variable Retencién del Talento
Humano y la variable Desempefio laboral con un Rho del 0.535 y un
sig. bilateral del 0.000, (p < 0.05). Esto se baso6 en que la Retencion del
Talento Humano es muy buena en un 75%, asi mismo con un nivel muy
bueno de Retencion del Talento Humano se evidencia una
productividad muy buena en un 94.1%. Por lo tanto, se acepta la
hipbtesis presentada y se concluye que, si existe relacion significativa
entre las variables Retencion del Talento Humano y Desempefio
Laboral, es decir a mayor personal que decide quedarse en la empresa

sera mayor la productividad que esta logre.

Segunda: El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a

Tercera:

0,409 el cual tiene una variacién de entre -1.00 a +1.00, por lo que se
determina que existe una correlacion positiva moderada de la
dimension estrecha relacién sobre la variable Productividad, y de
acuerdo al p valor (sig. = 0.000) es menor que 0.01 entonces no se
rechaza la hipotesis presentada. Por lo tanto, se afirma que si existe
relacion entre la dimension estrecha relacion y la variable
productividad. Es decir, mientras haya una mayor estrecha relacién por
parte de la empresa hacia los trabajadores estos obtendran una mayor
productividad para la empresa. Ya que, se evidencia que en un nivel
muy bueno de productividad en un 72.7%, ademas, se observa que con
un nivel muy bueno de estrecha relacion existe una muy buena

productividad en un 94.2%.

Segun los datos obtenidos realizados en el estudio el resultado de
coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,502, el cual
determina que existe una correlacion positiva moderada de la

dimension reconocimiento formal y la variable productividad con un p
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Cuarta:

valor de (0.000). Por lo tanto, se acepta la hipotesis presentada, es
decir, existe relacion significativa entre la dimensidén reconocimiento
formal y la productividad. Y esto se evidencia en los resultados de la
tabla cruzada el cual indica que con un nivel muy bueno de
reconocimiento formal existe un nivel muy bueno de productividad en
un 93 %.

Segun los datos obtenidos en los resultados de correlacion de
Spearman son igual a 0.390 los que de acuerdo con la tabla de
interpretacion se determina que existe una correlacion positiva baja de
la dimension actitud de la empresa sobre la variable Productividad con
un p valor de (0.000), el cual es menor a 0.01 por lo tanto no se rechaza
la hipotesis es decir existe relacion entre la dimension actitud de la
empresa y la variable productividad. Y esto se observa en los datos
obtenidos en la tabla cruzada los cuales indican que con un bueno de
actitud de la empresa existira un nivel bueno de productividad en un 9.6
% y en un nivel muy bueno de actitud de la empresa existira un nivel

muy bueno de productividad en un 92.9%.
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VIl. RECOMENDACIONES

Evidenciado que la Retencidon del talento humano y la productividad en la

empresa Pisersa ubicada en la provincia constitucional en el afio 2018 existe una

relacion positiva, y que los trabajadores de la empresa se tiene conocimiento en

base a los resultados se recomienda lo siguiente:

Primera: Para que la empresa siga manteniendo buenos resultados en cuanto a

mantener una estrecha relacion empresa- trabajadores se debe seguir
realizando actividades de integracion, los cuales deben ser medidos
mediante encuestas para saber si realmente estas actividades estan
dando buenos resultados, de lo contrario emplear otras técnicas, que
puedan ayudar a elevar los niveles de productividad, los cuales deben
ser medidos constantemente para tener una vision de la realidad

financiera de la empresa.

Segunda: Asi mismo, se debe evaluar constantemente el rendimiento de los

Tercera:

trabajadores analizando los indices de productividad mensuales,
trimestrales y anuales. Los cuales nos ayudaran a tener conocimiento
de cuan productivos son nuestros trabajadores, en caso estos
resultados sean bajos debemos de analizar los cuellos de botella.
Identificar el problema principal para poder dar una buena solucién,
esto con la ayuda de nuestros supervisores, para ello es de vital
importancia capacitarlos de manera constante.

La productividad de los trabajadores depende mucho de las
capacitaciones que ha ellos se les brinden, es decir para tener una
buena imagen ante nuestros clientes debemos de brindarles las
herramientas necesarias para que puedan realizar su trabajo. No
obstante, cabe indicar que la motivacion salarial es muy importante, ya
que muchos de los trabajadores segun los datos hacen abandono de
trabajo, porque no cuentan con la asignacion familiar. En este caso se
debe planificar con el area de finanzas un presupuesto para que estos
trabajadores retenes cuenten con este beneficio.

Cuarta: Todos los trabajadores aspiran a mejorar profesionalmente, para ello se

recomienda a la empresa reforzar los programas de aprendizaje, el cual

ayuda mucho, ya que, en caso un jefe de grupo o supervisor renuncie
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0 salga de vacaciones estos trabajadores claves podran asumir estos
puestos porque estaran preparados, de esta manera no afecta la
operatividad de la empresa. Pues toda persona tiene motivaciones y
este tipo de programas logran que se encuentren incentivados los
trabajadores. Ademas, se debe realizar eventos como reconocimientos
al mejor trabajador del mes, a los cuales se les dara bonos ya sea en
efectivo o premios, viajes, dias libres, esto generara que cada mes
cada uno de los trabajadores se sientan incentivados y quieran ser

mejores cada dia.
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ANEXOS
Anexo 1.

Matriz de Consistencia.

Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Operacionalizacion de variables
Probl. Gen. Obj. Gen. Hipotesis Gen. Variables Dimensiones Indicadores Disefio Metodolégico
,Cual es la relacion que existe  Determinar cudl es la relacion Existe relacion entre la Realiza trabajos de interaccion. Tipo de investigacion:
entre la retencion del Talento que existe entre la retencién del  retencion del talento humanoy Estrocha relacis Aplicada
o B = strecha relacion - o -
Humano y la productividad de la  talento  humano y  la la productividad de la empresa =2 Facilidad de comunicacién y cooperacion.
- . LN " Nivel de Investigacion:
empresa PISERSA, en la productividad de la empresa PISERSA, en la provincia = Evaluar el rendimiento L .
|<£ . Descriptivo-Correlacional de corte transversal
provincia  constitucional del PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, a5 Fomenta la cultura y buenas practicas
. L Reconocimiento
CALLAO, 2018? constitucional del CALLAO, 2018 2018 [a) <Z( Formal Reforzar el desempefio del colaborador Disefio de la Investigacion:
ormal
Z = . e Cualitativo- Cuantitativo, después de procesar el
o 35 Realizar reconocimientos
O T » SPSS
> Crear planes de formacién
'|-'_J . Reforzar el desarrollo de habilidades L.
I La actitud de la Poblacion:
S(: empresa Realizar programas de aprendizaje 80 colaboradores, quienes forman parte del area de
— b " . habilidad limpieza, en la modalidad PISERSA RETEN
esarrollar mejores habilidades
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Fortalecer el crecimiento Muestra
ui ra:
¢,Cudl es la relacién que existe entre la Determinar cual es la relacién que Existe relacién entre la estrecha Generar el sentido de pertenencia Fue probabilistico. Un total de 80 operarios RETEN
estrecha relacién y la productividad de existe entre la estrecha relacion y la relacién y la productividad de la Formacion de Estructurar adecuadamente los cargos de la empresa PIéERSA
la empresa PISERSA, en la provincia productividad de la empresa empresa PISERSA, en la provincia trabajadores . "
- . . Crear un ambiente sano y competitivo
constitucional del CALLAO, 20187?; PISERSA, en la provincia constitucional del CALLAO, 2018. . .
Técnicas de recoleccion de datos:
itucional del CALLAO, 201
consfitucional del G 0, 2018 La recoleccién de datos se dio mediante un
¢,Cudl es la relacién que existe entre el Determinar cual es la relacién que Existe relaciéon entre el <D( Contar con una estructura claramente cuestionario de 60 preguntas entre estas 30 acerca
reconocimiento formal y la  existe entre el reconocimiento formaly ~ reconocimiento  formal 'y la g definida la primera variable y 30 de la segunda variable.
productividad de la empresa la productividad de la empresa productividad de la empresa = Clima Laboral Fomentar el respeto. Cooperacién y buen
ima Laboral
PISERSA, en la provincia PISERSA, en la provincia PISERSA, en la provincia 8 trato Procesamiento y Analisis de datos:
constitucional del CALLAO, 20187 constitucional del CALLAO, 2018 constitucional del CALLAO, 2018 8 Darle importancia al sentido de El uso de graficas y tablas acordes a los resultados
g pertenencia de la investigacion.

¢,Cudl es la relacién que existe entre la

actitud de la empresa y la
productividad de la empresa
PISERSA, en la provincia

constitucional del CALLAO, 2018?

Determinar cudl es la relacion la actitud
de la empresa y la productividad de la
empresa PISERSA, en la provincia
constitucional del CALLAO, 2018.

Existe relacion entre la actitud de la
empresa y la productividad de la
empresa PISERSA. en la provincia
constitucional del CALLAO, 2018

Remuneracién

Establecer un sistema de recompensas

Generar el sentido de pertenencia

Proporcionar un buen salario

Instrumentos:

El uso de encuestas, datos fisicos y digitales.




Anexo 2.

Matriz de Operacionalizacion de Variables.

Definicion

Definicion Conceptual ; Dimensiones Indicadores items Escalas Valores
Operacional
La retencién del 1.1.Realiza trabajos de 1-3
talento humano interaccion.
comprende: 1.2.Facilidad de 4-6
e comunicaciéon y
., 1. Estrecha relacién 2
-Estrecha relacion cooperacion
1.3. Evaluar el 7-10
-Reconocimiento rendimiento.
. o formal (1) Totalmente
.Segu’n Vera & Jme_ne; (2018) 2.1.Fomenta la cultura 11-14 en
indico que el retenimiento del ; .
-La actitud de la y buenas practicas desacuerdo
personal se basa en las
importantes habilidades y virtudes empresa . 2.2.Reforzar el 15-18
' 2. Reconocimiento desempefio del (2) En
encontradas en los colaboradores formal colaborador desacuerdo
que generan mayor rendimiento, 2 3 Realizar ' 19-22
generan ganancia y poseen una ’ .reconocimiento (3) Nide
vision sisteméatica de la eficiencia ' acuerdo ni
y eficacia en la organizacion, en 3.1 Crear planes de 23 _ 24 en
consecuencia, de no encontrar ’ .forma(gén desacuerdo
dichos elementos en los 3.9 Reforzar él 25 _ 26
profesionales, esto generara un ' .desarrollo de (4) De acuerdo
impacto negativo en la empresa. habilidades
3. Laactituddela 3.3.Realizar programas 27 - 28 (5) Totalmente
empresa de aprendizaje de acuerdo

3.4.Desarrollar mejores
habilidades. 29-30




Definicion

Definicion Conceptual o ; Dimensiones Indicadores items Escalas Valores
peracional
La productividad 1.1. 1.2. Fortalecer el 1-3
comprende: crecimiento
1.3. Generar el sentido 4-6
Formacion de 1 Formacién de de pertenencia
trabajadores ’ : 1.4. Estructurar
trabajadores
adecuadamente los 7-9
Segun Paz, Cabrer & Clima Laboral cargos.
Benavides (2019) 1.5. Crear un ambiente 10-12 (1) Totalmente en
indicaron que la- Remuneracion sano y competitivo desacuerdo
productividad es )
dispuesta de  varios 2.1. Contar con una 13-15 (2) En desacuerdo
factores tales como estructura
recursos humanos, el claramente definida. (3) Ni de acuerdo
capital intangible interno 2. Clima Laboral 2.2. Fomentar el respeto, 16 -18 ni en
y externo, incluso la - vlimaLabora cooperacion y buen desacuerdo
ubicacion del negocio trato.
influye directamente con 2.3. Darle importancia al 19 - 21 (4) De acuerdo
la productividad y para sentido de
que se desarrolle de pertenencia. (5) Totalmente de
manera  positiva es 3.1. acuerdo
necesario la
comunicacién y la 3.2. Establecer un 22 _24
motivacion presente en sistema de
los trabajadores y recompensas. 25 - 27
equipos de trabajo. 3 Remuneracion 3.3. Generar el sentido
' de pertenencia. 29-30
3.4. Proporcionar un

buen salario




Anexo 3.
Carta de autorizacién de la Empresa

AUTORIZACION DE PROMOTORA INTERAMERICANA DE SERVICOS SAC.

"Afio del Dialogo vy la Reconciliacion Nacional”

Lima, 30 de Noviembre del 2018.

AUTORIZACION

SEGUNDO PEREZ HURTADO
Jefe de Reclutamiento y Seleccion
PROMOTORA INTERAMERICANA DE SERVICOS SAC.

Presente.-

Yo. Carlos Alberto Teves Zumina, identificado con DNI N° 45488478, estudiante del X ciclo de
la Escuela de Administracion de la Universidad César Vallgjo — Campus Lima Este, ante usted con
el debido respeto se expone.

Que por motivo de realizar encuestas que son requeridas por el curso de Desarrollo del proyecto de
lnvestigaciéri, titulada “Retencion del Talento Humano y su relacién con la Productividad en la
empresa Pisersa, en la provincia constitucional del callao, afio 2018”, solicitamos su autorizacion
para realizar dichas encuestas, las cuales seran aplicadas durante el mes de Setiembre del presente
afio.

Desde ya agradecemos su colaboracion, que es de relevancia para el logro de la investigacion y de
ol g % 1] - .

la formacion profesional, ya que, se busca obtener resultados que permitan establecer soluciones

que seran de beneficio para la sociedad. '

Carlos Alberto Teves Zumina SEGUNDO PEREZ HURTADO



Anexo 4

Anexo 4.1. Instrumento de las variables Retenciéon del talento humano

UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

Titulo de la investigacion: Retencion del Talento Humano y Relaciéon con la Productividad en la Empresa PISERSA

en la provincia constitucional del Callao, 2018.

CUESTIONARIO

Sefior(a) con el debido respeto recurro a su digna representada para solicitarle su apoyo de brindarme con una encuesta

que tiene por finalidad de recolectar una informacion sobre “Retenciéon del Talento Humano y Relaciéon con la

Productividad en la Empresa PISERSA en la provincia constitucional del Callao, 2018”; responda Ud. Las interrogantes

tomando el tiempo necesario. Muchas gracias.

INSTRUCCIONES: Marque con una X y con veracidad la alternativa que Ud. Considere pertinente de acuerdo

a los items presentados.

ESCALA DE LIKERT

Totalmente en En desacuerdo | Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

1 2 3 4

5

1. Estrecha relacion

Escala de valoracion
1 | =2 [ 2 T als

Realiza trabajos de interaccion.

La empresa realiza actividades de integracion entre todas las areas.

> En la empresa donde desempena sus labores, usted conoce a sus
supervisores.
> Cree usted. que los programas de interaccion que desarmrolla la empresa son
importantes para lograr una buena relacion entre empresa y colaboradores.
Facilidad de i iGn y peracicon.
a Tiene usted la facilidad de poder relacionarse con sus companeros de trabajo
de la empresa.
= Cree usted que al realizar un trabajo en equipo se logra mejor los objetivos
gue guiere lograr la empresa.
[=3 En la empresa , se siente en confianza con sus supervisores o jefes directos.
Ewvaluar el rendimiento.
- En la empresa se desarrollan sistemas de ewvaluacién por cada objetivo
logrado.
= Cree usted que su rendimientoc en el trabajo es importante para alcanzar los
objetivos que guiere lograr la empresa.
=) Usted siente que su trabajo es realmente valorado por la empresa.
10 En general su experiencia en la empresa, es satisfactoria y gratificante.
2. Reconocimiento Formal
E nta la v b practicas.
11 En la empresa cree usted que se emplean buenas practicas para el
reconocimiento de los colaboradores.
12 | Usted como colaborador conoce los reconocimientos que hace la empresa
para los buenos colaboradores.
e En la empresa se implementan programas para el reconocimiento de los
©C radores.
En la empresa emplean encuesias para oblener informacion sobre las buenas
14 . -
practicas que se debe tener para ser considerado un buen colaborador.
Refuerzar el desempefio del colaborador.
15 La empresa le informa cuales son los objetivos organizacionales.
16 | L2 empresa le informa cuales son los reconocimientos que hay en la empresa
por cada meta lograda.
17 La empresa sabe como reforzar un buen desempeno de los colaboradores.
1= La empresa promueve el reconocimientoc a empleados y la buena
comunicacién en el tr: i
Realizar Reconocimiento
19 Realizan reuniones de galas donde asisten los ejecutivos de la empresa.
20 | En la empresa hay un cronograma de actividades donde realizan
reconocimientos a los trabajadores.
21 A usted le llegan invitaciones para asistir a las reuniones de reconocimiento
que realiza la empresa.
oz Considera usted que es importante asistir a las reuniones de reconocimiento
que realiza la empresa.
3. La actitud de la empresa
Crear planes de formacion
o3 En la empresa se realizan charlas que le ayudan a su formacion para
desempefar un buen trabajo.
24 | Cree usted que son importanies las capacitaciones que se realiza en la
empresa.
Reforzar el d rollo de las habilidad:
25 | Existe un cronograma de actividades de capacitacion en la empresa. | | | |
-6 Son importantes los temas que se realizan en las capacitaciones que realiza
la empresa.
Realizar programas de aprendi N
o7 Existen programas de aprendizaje que ofrece la empresa para el desarrollo de
los oradores.
. Considera usted que los programas de capacitacion o ayudan a realizar un
buen trabajo.
Desarrollar mejores habilidades.
29 La empresa le permite realizar otros trabajos en los cuales usted pueda
der de puesto.
=0 La empresa le brinda informacion sobre los requisitos y funciones que necesita

usted para desempefiarse en otras Areas.




Anexo 4.2. Instrumento de la variable Productividad

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Titulo de la investigacion: Retencion del Talento Humano y Relacion con la Productividad en la Empresa PISERSA
en la provincia constitucional del Callao, 2018.
CUESTIONARIO
Sefior(a) con el debido respeto recurro a su digna representada para solicitarle su apoyo de brindarme con una encuesta
que tiene por finalidad de recolectar una informacion sobre “Retencion del Talento Humano y Relacion con la
Productividad en la Empresa PISERSA en la provincia constitucional del Callao, 2018”; responda Ud. Las interrogantes
tomando el tiempo necesario. Muchas gracias.
INSTRUCCIONES: Marque con una X y con veracidad la alternativa que Ud. Considere pertinente de acuerdo
a los items presentados.
ESCALA DE LIKERT

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

R Escala
1. Formacian de los trabajadores
1 [ =1 = 4 s
Fortalecer & crecimiento.
1 La empresa, realiza actividades donde el colaborador demuestre
sus habilidades_
= Cree usted. que =s importants que =l colaborador de la empresa
cuente con capacitaciones para desarrollar mejor su trabajo.
Es importante que la empresa, invierta en capacilaciones para que
= los colaboradores hagan un buen trabajo para obtener mayores
ganancias.
Generar el sentido de pertenencia.
4 La empresa, le informa cuales son los objetivos a lograr.
La empresa realiza celebraciones al lograr los objetivos gue se
trazaron.

& Cree que es imporiante gue todos los colaboradores de la empresa
deben sentirse identificados para oblener mejores resultados.
Estructurar adecuadamente los cargos

En la empresa estan bien definidos las funciones gue debe realizar
cada colaborador.
& Cree usted gue el trabajar en equipo es importante para alcanzar
una mayor produdctividad en la empresa.
La labor gue usted desempena es importante para una mayor
productividad en la empresa.
Crear un ambiente sano y competitivo
10 En la empresa existe una buena relacidn entre los colaboradores.
11 En la empresa, existen conflictos entre operarios y supervisores.
12 | Considera usted, que trabajar en un ambiente sanc y competiive
ayuda a obtener mejores resultados para la empresa.
2 Clima laboral
Contar con una estructura claramente definida.
13 En la empresa, se siente el compaferismo entre los colaboradores.
e Cn la empresa abajan on cquipo para obtener mejores resultados
W una mayor productividad.
15 Es importante que la empresa obtenga mayor productividad w
mejores ganancias_
FComentar el respelc, COoReracidn ¥ buan tratc.
16 En la empresa, se fomenta el trabajo en equipo.
17 Existe =l respeto entre los colaboradores de la empres:a.
18 Es ndispensable tener un buen ralo por parte de los superores
hacia los operarios para trabajar en armonia en la empresa.
Darle importancia al sentido de pertensencia.
19 Se siente identificado como colaborador de la empresa.
20 Es considerada su opinion para mejorar y lograr mejores resultados
T —
-1 Considera usted que =s IMportants gQue la empresa  emples
estrategias para tener un buen clima laboral.
3. Remuneracian
Establecer un sistema de recompensas.
oz Cree usted gue el trabajo de los colaboradores de la empresa es
premiado adecuadamente.
23 BSu esfuerzo y resultados son reconocidos por la empresa.
24 En la empresa se dan pagos puntuales a los colaboradores
Gensrar el sentido de pertensncia.
=5 La simpresa e brinda todos los bensficios gue pos ey e
corresponden.
e Existen retos que establece y son bien remunerados por parte de 1=
empresa.
=7 Es importante que =l colaborador de & empresa  conozca los
objetivas a lograr.
Proporcionar un busn salario.
-8 La empresa le brinda los bensficios necesarios para cubrir sus
necesidades.
zo Esta de acusrdo cCon los cortes de pago que emplea la empresa.
30 Cree que s bien recompeansado por su trabajo realizado aen la
empresa.




Anexo 6.

Certificados de validez

i-‘rl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJDI

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

M= | DIMEMSIONATEMS

PERTINEMNCLA

1 HELEWAMLCIAZ CLARIDADI SUGEREMNCLAS

WARMAELE: RETENCION DEL TALENTO HUMAMD B TR | M [
DIMENSION: ESTRECHA RELACION o| D A o ) D [ A A

1| La ernpresa realiza actividades de Iintegracidn entre todas las dreas. ® ®

2 | En la empresa donde se desempefia sus labores, usted CoNOCOES 3 SUS SUperVisores. ¥ ® ®

Cree usted, gue los programas de interaccidn gue desarrolla la empresa son importantes para lograr una buena

3 | relacidn entre empresa y oolaboradores. H ® *

4 | Tiene usted la facilidad de poder relacionarse oon sus compafieros de trabajo de la empresa. E

5 | Cree usted que al realizar un trabajo en equipo se logra mejor los objetivos gue quiere lograr la empresa. o

& | En la empresa, se siente en conflanza son sus supervisores o jefes directos. ::

7 | En la empresa se desarrcllan sisternas de evaluacidn por cada objetivo lbogrado. a

Cree usted que su rendimiento en el trabajo es importante para alcanzar los objetivos que quiere lbograr la

B | empresa. ¥ ®

9 | Usted siente que su trabajo es realmente valorado por la empresa. E »
10 | En general su experiencia en la empresa, es satisfactorla y gratificante. W
MENSION: RECONOCIMIENTO FORMUAL
11 | En la empresa cree usted que se emplean buenas practicas para el reconocimiento de los colaboradores. E X X
12 | usted como colaborador conoce los reconocimientos que hace la empresa para los buenos colaboradares. X X X
13 | En la empresa se implementan programas para el reconocimiento de los colaboradores. x X o
14 | En la empresa emplean encuestas para obtener informacidn sobre las buenas practicas gue se debe tener. x b x
15 | La ermmpresa le informa cuales son los objetivos organizacionales. x M x
16 | La empresa le informa cuales son los reconodmientos que hay en la empresa por cada meta lograda. x X x
17 | La empresa sabe como reforzar un buen desempefio de los colaboradores. x b b
18 | La ernpresa promueve &l reconocimiento a empleados y la buena comunicacidn en el trabajo. x x
19 | Realizan reuniones de galas donde asisten los ejecutivos de la empresa. x x




20 | En la emprasa hay un cronograma de actividades donde realizan reconocimientos a los trabajadores. X X

21 | A usted le llegan invitaciones para asistir a las reuniones de reconocimiento que realiza la empresa. X X

22 | Conzidera usted gque es importante asistir a las reuniones de reconocdmiento que realiza la empresa. " ®
DIMENSION: LA ACTITUD DE LA EMPRESA

23 | En la empresa se realizan charlas gue le ayudan a su formacién para desempefiar un buen trabajo. X L

24 | Cree usted gue son importantes las capacitaciones gue se realiza en la ermpresa. M ®

25 | Existe un cronograma de actividades de capacitacidn en la empresa. X x

26 | Son importantes bos temas que se realizan en las capacitaciones que realiza la empresa. X X

27T | Existen programas de aprendizaje gue ofrece la empresa para el desarrollo de los colaboradores. X X

28 | Considera usted gue bos programas de capacitackén bo ayudan a realizar un buen trabapo. X X

29 | La ernpresa le permite realizar otros trabajos en los cuales usted pueda ascender de puesto. X L
La ernpresa le brinda informackon sobre bos requisitos y funciones gue necesita usted para desempefiarse en otras

30 | dreas. B ®

Dbservaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (¥} aplicable después de corregir [ | no aplicable | )
Apellido y nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez DMNI: 07539368

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: el itern es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itermn, es conciso, exacto y directo.

Mota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los iterms planteados son suficientes para medir la dimensidn.

GRS

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
METODOLAGICD




Elj UNIVERSIDAD CESAR VALLEIDO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

PERTINENCLA SUGEREMCI
N2 DIMEMNSIOMN/TTEMS 1 RELEVAMCIAZ CLARIDADS Al
VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUBMAND M THARY] THARY M
DIMENSIOMN: ESTRECHA RELACION DDAl A D A | D |D|A| A
1 | 1a empresa realiza actividades de integracién entre todas las dreas. X X
2 | Enla empresa donde se desempefia sus labores, usted conoces a sus supervisores. X X
Cree usted, gue bos programas de interaccidn que desarrolla la empresa son importantes para lograr una buena relacion
3 | entre empresa y colaboradoras. X X
4 | Tiene usted la facilidad de poder relacionarse con sus compafieros de trabajo de la empresa_ X X
5 [ Cree usted gue al realizar un trabajo en equipo se logra mejor los objetivos gue quiere lograr la empresa. X X
b | En la ernpresa, se slente en conflanza son sus supervisores o jefes directos. X X
7 | Enla empresa se desarrollan sistemas de evaluackén por cada objetivo logrado. X ¥ X
8 | Cree usted que su rendimiento en el trabajo es importante para alcanzar bos objetivos que quiere lograr la empresa. X X X
9 [ Usted skente gue su trabajo es realmente valorado por la empresa. X X X
10 | En general su experiencia en la empresa, es satisfactoria y gratificante. X X X
DIMEMSION: RECONOCIMIENTO FORMAL
11 | Enla empresa cree usted gue se emplean buenas practicas para el reconocimiento de los colaboradores. X X X
12 | usted como colaborador conoce bos reconacimientos que hace la ermpresa para los buenos colaboradores. X X X
13 | En la ernpresa se implementan programas para el reconocimiento de bos colaboradoras. X X X
14 | En la ermpresa emplean encuestas para obtener informacidn sobre las buenas practicas gue se debe tener. X X X




X
15 | La empresa le inforrma cuales son bos objetivos organizackonales. X %

X
16 | La emgresa le informa cuabes son los reconccmientos gue hay en la empresa pgor cada meta lograds 4 Y
17 | La empresa sabe cdmo reforzar un buen desempefio de bos colaboradores. X X X
18 | La empresa promuese el recenocimiento a ermnpleados y la buena comunicackin en el trabajo. X X X
149 | Realizan reuniones de galas donde asisten los ejecutivos de la empresa. X X X
20 | En la ermpresa hay un cronograma de actividades donde realizan reconocimientos a los trabajadores. X X
21 [ & usted le llegan invitaclones para asistir a las reuniones de reconocimiento que realiza la empresa. X X
22 | Considera usted que es importante asistir a las reuniones de reconocimlento gue realiza la empresa. S X x

DIMENSION: LA ACTITUD DE LA EMPRESA

23 | Enla ernpresa se realizan charlas que le ayudan a su formackdn para desempefiar un buen trabajo. X X X
24 | Cree usted gue son importantes las capacitaciones que se realiza en la empresa. X X X
25 | Existe un cronograma de actividades de capacitackn en la empresa. X X X
26 | Son importantes los temas gue se realizan en las capacitackones gue realiza la empresa. X X X
27 | Existen programas de aprendizaje gue ofrece la empresa para el desarrollo de los colaboradores. X X X
28 | Considera usted gue los programas de capacitacidon lo ayudan a realizar un buen trabajo. X X X
29 | La ampracsa la parmite realizar otroc trabajos @n los cuales wited pueda acconder de puasto. X X 4
30 | La empresa le brinda informacian sobre los requisitos y funciones que necesita usted para desempefiarse en otras dreas. X X L

Observaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir [ } no aplicable | }
Apellida ¥y nombres del juer validador: Mg: Luis Alberto Torres Cabanillas DMI: DEADM 50

1 Pertinencia: el itermn corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevaneia: el iterm es apropiade para representar al eampoanente o dimensidn especifiea del constructn.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itemn, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimenzion.

FIRMA DEL EXPERTD INFORMANTE
ESTADISTICO




EI—I UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

PERTINEMNCIA
ME | DIMEMSION/SITEMS 1 RELEWVAMCLAZ CLARIDADE SUGERENMCIAS
VARLABLE: RETENCIOM DEL TALENTO HUMAMND " TART TIRT M
DIMENSION: ESTRECHA RELACION D|D [A]| A D D|A|A| D O |A] &
1| La empresa realiza actividades de integracidm entre todas las dreas. b3 X X
2| En la empresa donde se desempefia sus labores, usted conoces a sus supervisores. b X X
Cree usted, que los programas de interaccion que desarrolla la ermpresa son Importantes para lograr una buena
3 | relacidn entre empresa y colaboradores. b3 X X
4 | Tiene usted la facilidad de poder relaclonarse con sus compaferos de trabajo de la empresa. x X X
5 | Cree usted que al realizar un trabajo en equipo se logra mejor los objetivos que quiere lograr la empresa. u X X
6| En la empresa, se slente en conflanza son sus supervisores o jefes directos. 5 X X
7 | En la empresa se desarrollan sistermnas de evaluacidn por cada objetivo logrado. u X X
Cree usted gue su rendimients en el trabajo s importante para alcanzar bos objetivos gue quiere lograr la
B | ernpresa. X X
9| Usted slente que su trabajo es realmente valorado por la emprasa. X X
10| En general su experiencia en la empresa, es satisfactora y gratificante. ® »
CIMEMNSION: RECONOCIMIENTD FORMAL
11| En la empresa cree usted gue se ermnplean buenas practicas para el reconocimiento de los colaboradores.
12 | Usted como colaborador conoce los reconacimientos que hace la empresa para los buenos colaboradores. X 5 X
13| En la empresa se implementan programas para el reconocimiento de los colaboradores. X b X
14 | En la empresa emplean encuestas para obtener informacidn sobre las buenas practicas gue se debe tener. X bt X
15 | La empresa le informa cuales son los objetivos crganizacienales. X 5 X
16 | La empresa le informa cuales son los reconocimientos que hay en la empresa por cada meta lograda X b kS
17 | La empresa sabe cdmo reforzar un buen desempefio de los colaboradores. ¥ % X
1B | La empresa promueve el reconocimiento a empleados y la buena cormmunicacidn en el trabajo. X S X
19 | Realizan reunlones de galas donde asisten los ejecutivos de la empresa. ® ® X




20| En la empresa hay un cronograma de actividades donde realizan reconocimientos a los trabajadores. X ¥

21| A usted le llegan invitaciones para asistir a las reunlones de reconocimiento que realiza la empresa. X X

12| Considera usted gue es importante asistir a las reunbones de reconocimiento gue realiza la empresa. X x
DIMENSION: LA ACTITUD DE LA EMPRESA

23| En la empresa se realizan charlas gue ke ayudan a su formacldn para desermpefiar un buen trabajo. ®

24 | Cree usted que son importantes las capacitaciones gue se realiza en la empresa. X

15 | Exlste un cronograma de actividades de capacitacidn en la empresa. X

26 | Son importantes bos temas que se realizan en las capacitaciones que realiza la ermpresa. X

27 | Existen programas de aprendizaje gque ofrece la empresa para €l desarrollo de los colaboradores. X

2B | Considera usted gue los programas de capacitacion lo ayudan a realizar un buen trabajo. X

29| La empresa le permite realizar otros trabajos en los cuales usted pueda ascender de pussto. X
La empresa le brinda informackin sobre bos requisitos y funclenes que necesita usted para desempefarse en otras

30| dreas. X

Observaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinion de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir { ) no aplicable { )

Apellido y nombres del juez validador: Dr. Alberto Monzon Troncoso DMI: 07482223

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado. . —

2 Relevancia: el itermn es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo. FIRMA DEI:.“EEPECIAI.ISI'A

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimenszidn.
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CERTIFICADOQ DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE PRODUCTIVIDAD

PERTINEMCIA SUMGERENCE
Na DIMEMNSIOMN/ITEMS 1 HRELEVAMNCIAZ | CLARIDADI | AS
WARIABLE: PRODUCTIVIDAD ¥ XIRY | o M
DIMENSION: FORMACION DE TRABAJADORES OD|DjA[A | DDAl A DDAl A
1 | La empresa realiza actividades donde el colaborador demuestre sus habilidades. b ] s
Cree usted gue es importante que | colaborador de la empresa cuente con capacitaciones para desarrollar
2 | mejor su trabajo. b ] s
Es importante que la empresa, invierta en capacitaciones para que los colaboradores hagan un buen trabajo ®
3 | para obtener mayores ganancias. ] x
4 | La empresa, le informa cuales son los objetivos a kograr. x X X
x
5 | La empresa realiza celebraciones al lograr los objetivos que se trazaron. X X
Creen que es importante gue todos los colaboradores de la empresa deben sentirse identificados para obtener "
6 | mejores resultados. ] ®
7 | En la empresa estan bien definidas las funciones que debe realizar cada colaborador. " % %
8 | Cree usted gue el trabajar en equipo es importante para alcanzar una mayor productividad en la empresa. ] s
9 | La labor que usted desempena es importante para una mayor productividad en la empresa. o ] "
10 | En la empresa existe una buena relacion entre los colaboradores " %
11 | En la empresa, existen conflictos entre operarios y supervisores. " ® E
Considera usted, que trabajar en un ambiente sano y competitivo ayuda a obtener mejores resultados para la
12 i X K
DIMENSION: CLIMA LABORAL
13 | En la empresa, se siente el companferismo entre los colaboradores. " ® %
14 | En la empresa trabajan en equipo para abtener mejores resultados v una mayor productividad. ] x s
15 | Es importante que la empresa obtenga mayor productividad y mejores ganancias. ] x s




X ®
16 | En la empresa, se fomenta trabajo en equipo.
®
17 | Existe el respeto entre los colaboradores de la empresa. X
Es indispenzable tener un buen trato por parte de los superiores hacia los operarios para trabajar en armonia x
18 | en la empresa. H X
19 | Se siente identificado como colaborador de la empresa. x X
20 | Es considerada su opinidn para mejorar y lograr mejores resultados en la empresa. x ®
21 | Considera usted que es importante gue la emmpresa emplee estrategias para tener un buen clima labaral. ® " x
DIMENSION: REMUNERACION
22 | Cree usted gue el trabajo de los colaboradores de la empresa es premiado adecuadamente. X x x
23 | Su esfuerzo y resultados son reconocidos por la empresa. A » %
24 | En la empresa se dan pagos puntuales a los colaboradores. X x
75 | 1 a empresa le hrinda todng lns heneficios qee por ley le earresponden L o
26 | Existen retos que establece y son bien remunerados por parte de la empresa. H x x
27 | Es importante que el colaborador de la empresa conozca los objetivos a lograr. x x
28 | La empresa le brinda los beneficios para cubrir sus necesidades.
44 | bsta de acuerdo con los corte de pago que emplea la empresa. x
30 | Cree que es bien recompensado por su trabajo realizado en la empresa. H

Observaciones: [s suficiente para la aplicacidn.

Qpinidgn de aplicabilidad; aplicable (X) aplicable despugs de corregir | ) no aplicable | )
Apallido v nombras dal jusr validador: Dra. Lupe Esthar Graws DMI: 07539368

1 Pertinencia: el item corresponde al eoncepta tedricn formulado.
2 Relevancia: el itern es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
METODOLOGICO
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE PRODUCTIVIDAD

PERTIMENCIA
M2 | DIMEMSION/ITEMS 1 RELEWANCIAZ CLARIDADI SUGERENCLAS
VARIABLE: PRODUCTIVIDAD M TART TIEY "
DIMENSION: FORMACION DE TRABAJADORES o|D Al D Al D | D Al A
1| La empresa realiza actividades donde &l colaborador demuoestre sus habilidades. x x
Cree usted que es importante gue | colaborador de la empresa cuente con capacitaciones para
2 | dezarrallar mejor su trabajo. X X
Es importante que la empresa, invierta en capacitaciones para que los colaboradores hagan un buen
3| trabajo para obtener mayores ganancias. X 5
4 | La empresa, le informa cuales son los objetivos a lograr. f ks i
5| La empresa realiza celebraciones al lograr loz objetivos que se trazaron. b4 X S
Creen gue es importante gue todos kos colaboradores de la empresa deben sentirse identificados para
& | obtener mejores resultados. b4 ¥ ®
7| En la empresa estan bien definidos las funciones que debe realizar cada colaborador. b3 X X
Cree usted que el trabajar en eguipo es importante para alcanzar una mayor productividad en la
B| empresa. b4 ¥ b4
9 | La labor que usted desempefia es importante para una mayor productividad en la empresa. X W i
10| En la empresa existe una buena relacidn entre los colaboaradores. o by
11 | En la empresa, existen conflictos entre operarios y supervisores. X ¥
Considera usted, que trabajar en un ambiente sano y competitivo ayuda a obtener mejores resultados
12| para la empresa. i W o
DIMENSION: CLIMA LABORAL
13| En la empresa, se siente &l companerismo entre los colaboradores. X x x
14 | En la empresa trabajan en equipo para obtener mejores resultados y una mayor productividad. x ks H
15| Es impartante que la empresa abtenga mayor productividad y mejores panancias. b % b1
16| En la empresa, se fomenta trabajo en equipo. 5 X
17 | Existe el respeto entre los colaboradores de la empresa. X
18| Es indispenzable temer un buen trato por parte de los superiores hacia los operarios para trabajar en % i3 B




armonia en la empresa.
19 | Se siente identificado como colaborador de la empresa. " X
20 | Ez conziderada su opinidn para mejorar y lograr mejores resultados en la empresa. K ®
Considera usted que es importante que la empresa emplee estrategias para tener un buen clima
21 | laboral. ® »
DIMENSION: REMUMNERACION
22 | Cree usted que el trabajo de los colaboradores de la empresa es premiado adecuadamente. x x
23| Su esfuerzo y resultados son reconocidos por la empresa. x o
24 | En |la empresa se dan pagos puntuales a los colaboradores. ® X
b
25 | La empresa le brinda todos los beneficios gue por ley le corresponden. X
26 | Existen retos gque establece y son bien remunerados por parte de la empresa. % x
27 | Es importante que el colaborador de la empresa conozca los objetivos a lograr. x
28 | La empresa le brinda los beneficios para cubrir sus necesidades. X
29 | Esta de acuwerdo con los corte de pago gue emplea la empresa. X X
30 | Cree gque es bien recompensado por su trabajo realizado en la empresa. = x

Ohbservaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir [ ) no aplicable [ )
Apellido vy nombres del juer validador: Mg: Luis Alberto Torres Cabanillas DMNI: 0B404690

1 Pertinencia: el itemn commesponde al concepto tedrico formulado.

2 Relewancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, &5 conciso, exacto y directo.

Mota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
ESTADISTICO
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE PRODUCTIVIDAD

FERTINEMNCIA SUGEREMCIA
M2 DIMENSION/ITEMS 1 RELEVANCIAZ | CLARIDADR | 5
WVARIABLE: PRODUCTIVIDAD ¥ ] M | h | B M
DIMENSION: FORMACION DE LOS TRABAJADORES D |D(A[A|D(D] A |&|D|D|A|A
1 | La empresa realiza actividades donde el colaborador demuestre sus habilidades. ® ® x
Cree usted gue es importante gue | colaborador de la empresa cuente con capacitaciones para desarrollar
2 | mejor su trabajo. ES H ]
Es importante que la empresa, invierta en capacitaciones para que los colaboradores hagan un buen trabajo
3 | para obtener mayores ganancias. ® W
La empresa, le informa cuales son los objetivos a lograr. ® x
5 | La empresa realiza celebraciones al lograr los objetivos que se trazaron. E ® ]
Creen gue es importante gue todos los colaboradores de la empresa deben sentirse identificados para obtener
b | mejores resultados. ® x s
7 | En la empresa estan bien definidas las funciones que debe realizar cada colaborador. L4 x L4
8 | Cree usted gue el trabajar en equipo s importante para alcanzar una mayor productividad en la empresa. ® W ®
9 | La labor que usted desempeiia es importante para una mayor productividad en la empresa. ® W ®
10 | En |a emprésa existe una buena relacion entre los colabaradores. X ® X
11 | En la empresa, existen conflictos entre operarios y supervisores. x S ®

Considera usted, que trabajar en un ambiente sano y competitivo ayuda a obtener mejores resultados para la
12 |empresa. ] i ES

DIMENSION: CLIMA LABORAL

13 | En la empresa, se siente | companerismo entre los colaboradores. x b3 ®

14 | En la empresa trabajan en equipo para obtener mejores resultados y una mayor productividad. x X %

15 | Es importante que la emprésa obtenga mayor productividad y mejores ganancias. W




16 | En la empresa, se fomenta trabajo en equipo. X X
17 | Existe el respeto entre los colaboradores de la empresa. ® x
Es indispensable tener un buen trato por parte de los superiores hacia los operarios para trabajar en armonia

1B | en la empresa. o
19 | 5& siente identificado como colaborador de la empresa. X X
20 | Es eonsiderada su opinidn para mejorar y lograr mejores resultados en la empresa. L x
21 | Considera usted gue s importante gue la empresa emplee estrategias para tener un buen clima laboral. X X

CIMENSION: REMUNERSCION
22 | Cree usted gue &l trabajo de los colaboradores de la empresa es premiado adecuadamente. ® b b
23 | Su esfuerzo y resultados son reconocidos por la empresa. L o "
24 | En la empresa se dan pagos puntuales a laos colaboradores. ® x «
25 | La empresa le brinda todos los beneficios que por ley le corresponden. ® x b
26 | Existen retos que establece y son bien remunerados por parte de la empresa. kS X x
27 | Es importante que el colaborador de la empresa conozca los objetivos a lograr. ® x b
28 | La empresza le brinda los beneficios para cubrir sus necesidades. L ® "
29 | Esta de acuerdo con los corte de pago que emplea la empresa. L x "
30 | Cree que es bien recompensado por su trabajo realizado en la empresa. ® x «

Ohbservaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

fipinicin de aplicahilidad- aplicable (X) aplicable despoés de corregic () nn aplicable )

Apellida y nombres del juez validador: Dr. Alberto Monzén Troncoso DMI- 07482223

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado. 2 ]

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. FIRMA DEL ESPECIALISTA

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itemn, es conciso, exacto y directo.

MNota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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Declaratoria de Originalidad de los Autores

Yo, Teves Zumina, Carlos Alberto estudiante de la Escuela de Profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo, sede Lima Este, declaramos
bajo juramento que todos los datos e informacién que acompanan a la Tesis de
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Retencién del talento humano y relacion con la productividad en la

es de nuestra autoria, por tanto, declaramos que el Trabajo de Investigacién:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.
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