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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y la
Productividad Laboral en el area de operaciones mina Toquepala Southern Perq,
llabaya 2021”. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Gestion del talento

humano y la Productividad laboral en el area de operaciones mina Toquepala.

El presente trabajo tuvo un estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion

aplicada, de disefio no experimental, correlacional de corte transversal.

La poblacion de la investigacion ha sido de 3000 trabajadores de la mina
Toquepala, una muestra de 341 trabajadores. Para la recoleccién de datos se utilizé
la técnica de la encuesta aplicando como instrumento el cuestionario, conformado
por 18 preguntas en escala de Likert, validado por juicio de expertos y confiabilidad.

Para el procesamiento de datos, se empleo el programa SPSS version 26 y Excel.

En la investigacion se obtuvo resultados mediante analisis de Rho Spearman 0.546
y significancia p= 0.000<0.05, donde se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion, concluyendo asi que existe relacion directa y significativa
entre gestion del talento humano y productividad laboral en el area de operaciones

mina Toquepala de la empresa Southern Perd, llabaya 2021.

Palabras claves: Gestion del talento humano, Productividad y Productividad

Laboral

Xi



ABSTRACT

This research work entitled "Management of Human Talent and Labor Productivity
in the Toquepala Sur mine operations area of Peru, llabaya 2021". Its objective was
to determine the relationship between Human Talent Management and Labor

Productivity in the Toquepala mine operations area.

The present work had a study with a quantitative approach, a type of applied

research, non-experimental design, correlational cross-sectional.

The research population was 3,000 workers at the Toquepala mine, a sample of 341
workers. For data collection, the survey technique was used, applying the
guestionnaire as an instrument, made up of 18 questions on a Likert scale, validated
by expert judgment and reliability. For data processing, SPSS version 26 and Excel

were used.

In the research, results were obtained through the Rho Spearman analysis 0.546
and significance p = 0.000 <0.05, where the null hypothesis is rejected and the
research hypothesis is accepted, thus concluding that there is a direct and
significant relationship between human talent management and labor productivity in

the Toquepala mine operations area of Southern Peru, llabaya 2021.

Keywords: Human talent management, Productivity, Labor Productivity
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| INTRODUCCION



En el transcurso del crecimiento de las organizaciones privadas y nacionales, sean
estas empresas pequefias, medianas o grandes buscan incansablemente
herramientas, estrategias para diferenciarse una de otra. El presente estudio se
efectud por medio de un plan de trabajo y un resultado, el cual brindé informacién
para su realizacion en la Gestion del Talento Humano y Productividad Laboral en
el area de operaciones mina Toquepala, en estos tiempos es de gran necesidad
contar con personal calificado para la ejecucién de un trabajo, motivo por el cual las
empresas tienen que estar a la par de los avances de la innovacion metodoldgica
y tecnoldgica, ya que estos instrumentos seran el pilar de apoyo en la realizacién
de objetivos planteados como resultados de actividades operacionales. Para contar
con trabajadores idoneos, una adecuada gestion de los recursos humanos es de
suma importancia para el éxito de la empresa, a pesar de que a veces este principio
gueda en el olvido y se antepone el ahorro, nepotismo y la marginacion. Los
factores que afectan en el comportamiento humano generalmente son de dos tipos:

internos y externos.

ARos atras se pensaba que la satisfaccion en el trabajo mejoraba la productividad,
pero varias investigaciones han puesto en evidencia que ambos términos
(satisfecho y no satisfecho), no tienen un vinculo cercano, de tal forma que los
trabajadores insatisfechos pueden ser mas productivos y viceversa. Aungue por lo
general, gran parte de insatisfaccion impacta de modo desfavorable. Es necesario
entender las necesidades de las personas que laboran e implementar un programa

estratégico ajustado a los valores y necesidades particulares de la organizacion.

Bien se sabe que toda organizacién cuenta con colaboradores para diferentes
areas de la mina Toquepala Southern Perd, en el pasado y quizas hasta ahora en
algunas empresas todavia se mantiene la tradicion o el mito de que un trabajador
debe ser multiple y debe adaptarse con facilidad al area donde se le asigne, las
estadisticas muestran que a raiz de ello en el pasado los accidentes de trabajo
fueron mayor vale decir no se tenia control, en la actualidad las empresas estan
sujetas a normas, procedimientos, estandares y una serie de protocolos que el
cliente exige al contratista cumplir todos los requerimientos para poder ejecutar un
trabajo ya que hoy en dia esta normado en nuestro pais con ley N 29783, bajo este

criterio nos enfocaremos en establecer la relacién existente entre la gestion del



talento humano y productividad laboral en la empresa minera Toquepala Southern

Pera.



1.1 Realidad Problemética

El Directivo de hoy se encuentra permanente influenciado por el mundo
del trabajo, por las leyes de la reciprocidad empresarial, por el intercambio e
innovacion permanente de politicas de gestion y muchas veces no encuentra
tiempo para acogerse a esos cambios rapidos que demanda la propia

organizacion.

La conducta general de los trabajadores es dificil de predecir, guiar,
modificar y dirigir por razones, algunas veces claras y otras debido a la propia
naturaleza compleja del hombre; por lo que se hace necesario que en el
ambiente de trabajo se entienda y controlen las actividades que realiza un
trabajador en un momento determinado. Cuando se realiza un analisis de las
personas que trabajan un area especifica, se puede notar que algunos
trabajadores estan contribuyendo dos, cinco o mas veces que el menos eficaz
de los empleados; y estas diferencias reflejan diferentes habilidades o
destrezas por parte de los empleados.

Las exigencias actuales de tenaz competitividad, cambios
permanentes, creatividad e innovacion, exigen la atencion y preocupacion
personal a efecto de que cada uno de estos recursos sean desarrollados y
optimizados por interés personal y necesidades de uso en el trabajo. Ya no es
posible dejar aletargado el talento, el conocimiento y los demas recursos sin
explotarlos. Permanecer indiferente con estos recursos es atentar contra el
desarrollo personal, pues la eficiencia y productividad exigida en las
organizaciones tienen su principal sustento en el uso optimo y cada vez mas
intenso de estos recursos, que son los que finalmente marcan la diferencia de

un trabajador con otro.

El recurso humano es clave para la productividad y la rentabilidad de
una organizacién, por lo tanto, se debe tratar al trabajador con respeto y

compresion. Entonces la satisfaccion del personal esta enlazado al logro de



metas y productividad de las empresas, es por ello, que las organizaciones

ven el area de recursos humanos como una estrategia.

A nivel internacional, en los paises desarrollados la productividad esta

asociada al avance tecnoldgico.

A nivel sudamericano, la productividad estd asociada al recurso
humano, dado el limitado avance tecnoldgico y la cantidad de mano de obra

desocupada.

A nivel nacional, hay que tener presente las palabras vertidas por el
guru internacional, Doctor Michael Porter en la destacada conferencia que
realizd en la Universidad del Pacifico, manifestando que en el Perq, la
productividad de las mayorias de empresas, es baja, afectando a la
competitividad; proponiendo un reto nacional de incrementar la productividad,
para que las organizaciones sean mas competitivas, acompafiado de la
innovacion y el mejoramiento de la calidad, asi mismo manifesté que el sector
minero deberia asumir una mayor participacion en las areas geograficas
donde explota los minerales, mediante un apoyo mas decidido hacia sus
habitantes.

En el Peru, fundamentalmente en el sur del pais, el sector minero es la
actividad mas dinamica de la economia, pero este recurso minero no es
transformado en bienes finales y lo exporta al extranjero, donde lo transforman
y regresan al Perd como bienes finales, es decir no existe en este sector la
generacion de valor agregado, que permita un mayor dinamismo de la

economia y la generacién de nuevos puestos de trabajo.

La mineria en el Peru representa aproximadamente el 11% de PBI,
aporta mas del 50% de las divisas, contribuye con el 20% de la recaudacion
tributaria y comprende gran parte de la inversion extranjera (VILLEGAS,
2017).

La evidencia manifiesta que la inversion minera no solo es clave en
términos de generacion de divisas y contribucion al PBI, sino también en la

generacion de empleo directos e indirectos contribuyendo a mejorar la calidad



de vida de las familias. También la mineria juega un rol importante en el
crecimiento de otras actividades como el sector metalmecanico, servicios de

transporte, fundamentalmente.

Por otro lado, con el aporte del canon minero y las regalias, hacen
posible que los gobiernos locales y regionales obtengan ingresos financieros
para realizar una serie de obras, tanto urbanos como rurales, en bienestar de
las personas de las zonas, asimismo, tiene un gran aporte en la zona de

influencia donde operan.

Entrando al tema de investigacion, en lo respecto al sector minero
formal, hay cierta similitud en la gestién del talento humano por parte del
directivo y funcionarios, no le dan el debido valor al mejoramiento de las
competencias de sus trabajadores, en lo que se refiere, al perfeccionamiento
de las capacidades, habilidades y comportamiento, a fin de lograr mejor

desempeiio del colaborador en su centro de trabajo.

Por lo tanto, se hace imprescindible, en materia de la presente
investigacion proponer una mejor politica de gestion en capital humano, en el
area de operaciones mina Toquepala de la empresa en estudio, a fin de
mejorar el indice de productividad, mediante una mejor participacion del

capital humano en la produccion.



Figura 1. Diagrama de Ishikawa del area de operaciones mina Toquepala
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FUENTE: Elaboracion propia



Después de identificar las causas que ocasionan el problema, se procedio a realizar
un cuadro (Tabla N°1).

Tabla 1. Causas que respaldan el problema en estudio

Nro. CAUSAS

C1 Desmotivacion en el trabajo
C2  Poca Capacitacion

C3  Poco desarrollo de competencias
C4  Falta de Liderazgo
Ch  Retraso en el abastecimiento de materiales

C6  Limitado control de inventario

CT7  Falta de planeacion en control de stock

C8  Horarios variables

C9  Evaluacion del comportamiento de la persona

C10 Deficiente Clima Organizacional
C11 Exceso de ruido
C12 Maquinaria antiguas

C13 Mantenimiento por averia
C14 Uso inapropiado de maquinas y herramientas
C15 Deficiente planificacion

C16 Carga de horas de trabajo

FUENTE: Elaboracion propia

Seguidamente, después de identificar las causas se realizd un analisis para hallar

las causas mas recurrentes, Tabla N° 2.



Tabla 2. Matriz de correlacion de las causas
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FUENTE: Elaboracién propia

Tabla 3. Las causas que influyen en la productividad laboral

CAUSA FRECUENCIA

%

ACUMULADO

Falta de liderazgo 15| 11.28% 15| 11.28%| 80%
Poco desarrollo de competencias 11| 8.27% 26| 19.55%| 80%
Deficiente clima organizacional 11| 8.27% 37| 27.82%| 80%
Deficiente planificacion 11| 8.27% 48| 36.09%| 80%
Desmotivacion en el trabajo 9| 6.77% 57| 42.86%| 80%
Poca capacitacion 9| 6.77% 66| 49.62%| 80%
Falta de planeacién en control de stock 9| 6.77% 75| 56.39%| 80%
Uso inapropiado de maquinas y herramientas 9| 6.77% 84| 63.16%| 80%
Carga de horas de trabajo 9| 6.77% 93| 69.92%| 80%
Retraso en la abastecimiento de materiales 8| 6.02% 101| 75.94%| 80%
Horarios variables 7| 5.26% 108| 81.20%| 80%
Limitado control de inventario 6| 4.51% 114| 85.71%| 80%
Mantenimiento por averia 6| 4.51% 120| 90.23%| 80%
Evaluacion del comportamiento de la persona 5| 3.76% 125| 93.98%| 80%
Maquinaria antiguas 5| 3.76% 130 97.74%| 80%
Exceso de ruido 3| 2.26% 133| 100.00%| 80%
133|100.00%



Figura 2. Diagrama de Pareto de las causas que ocasionan la baja productividad laboral
en la empresa minera
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FUENTE: Elaboracion propia

Luego, de haber realizado la observacion del diagrama de Paretto (Figura 2), se
identificé las causas mas relevantes que ocasionan problemas en la productividad
laboral, son: Falta de liderazgo, Poco desarrollo de competencias, Deficiente clima
organizacional, Deficiente planificacion, Desmotivacion en el trabajo, Poca
capacitacion, Falta de planeacién en control de stock, Uso inapropiado de maquinas
y herramientas, Carga de horas de trabajo y Retraso en la abastecimiento de

materiales, y que representan el 62.5% de las causas.

Tabla 4. Estratificacion de causas por macroprocesos

Item MACROPROCESO FRECUENCIA

1 RR.HH. 7
2 MANTENIMIENTO 4
3 PROCESOS 5

TOTAL 16

10



Figura 3. Diagrama de estratificacion de causas por macroproceso
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FUENTE: Elaboracion propia

PROCESOS

Como se ilustra en la figura N°3, se puede apreciar que la mayor cantidad de las

causas que originan los problemas de Productividad Laboral se encuentran en el

macroproceso de Recursos Humanos.

Tabla 5. Matriz de Priorizacion

Adecuada Gestidn del
RRHH. 50 0 1f 3| 4| 2awmo 15| 47%| 5| 75| 1|Talento Humano
MANTENIMIENTO 2 0| 4| 2[ 1| O|medio 9] 28%| 3| 27| 2|capacitacion
PROCESOS 1 2[ 2| 0] 0 3|mepio 8| 25%| 3| 24| 3|Climaorganizacional

FUENTE: Elaboracion propia

Asimismo, después de determinar la matriz de priorizacion (tabla N°5), se observa

como el macroproceso de RR.HH., tiene criticidad alta y una tasa porcentual de

47%.

11



Tabla 6. Criterios de evaluacion de alternativas de solucion

ALTERNATIVAS DE SOLUCION

ALTERNATIVAS CRITERIOS TOTAL

A B C D
Capacitacion 4 5 3 3 15
Clima Organizacional 3 2 3 4 12
Gestion del Talento Humano 2 3 5 5 15
42

FUENTE: Elaboracion propia

Tabla 7. Descripcion de criterios

CRITERIO A:  [eel5e]

o 3 e Nl Tiempo de implementacion
oz { ;i e Xl D racion de |a estrategia
CRITERIO D:  fiffs=];la2

Tabla 8. Escala de valoracién

ESCALA DE
VALORACION

1{Muy malo
2|Malo
3|Regular
4|Bueno
5|Muy bueno

FUENTE: Elaboracion propia

Después de revisar la tabla N°6 de alternativas de solucion y determinar los criterios
de evaluacion, respectivo a cada uno de ellos. Se utilizé la escala de valoracion.
Obteniendo la Gestion del Talento Humano la mayor puntuacion, con lo cual se
puede establecer que la Gestién del talento Humano es prioridad en este estudio,
pues mejorard el problema de productividad laboral en el &rea de operaciones de

la mina Toquepala Southern Peru.
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1.2 Trabajos Previos

1.2.1 Antecedentes Nacionales

CHU, K. & GARCIA, J. (2020) En la presentacion de la tesis
“Motivacion y su relacion con la productividad en los colaboradores de la
Universidad César Vallejo filial- Tarapoto 2019”. Su propoésito fue presentar
recursos que potenciard la tarea de trabajo y los efectos en el interior de esta
organizacioén. A través de la aplicacion de una encuesta se recolectaron datos
para el estudio.

Se empleod el tipo de indagacion no experimental, correlacional. Se
finalizé que existe certeza que demuestra la relacion positiva fuerte entre las
variables motivacion y productividad de los trabajadores de la instituciéon
Cesar Vallejo. (CHU & GARCIA, 2020)

VILLEGAS, G. (2019). Sustenta su tesis “Gestion del talento humano
y productividad laboral en la organizacion Tottus, Bellavista-Callao, 20197,
Universidad Cesar Vallejo, Peru. La investigacion se ejecutd con un disefio no
experimental, de tipo transversal y correlacional. Concluyéndose, entre otras
cosas, que la gestion del talento humano esta relacionada con el rendimiento
de la persona dentro de la organizacion, es decir que, para alcanzar una
productividad laboral creciente esta tiene que apuntar en esencia a fortalecer
la gestidon del talento humano, y por consiguiente, logramos darnos cuenta si
es eficiente el uso del referido recurso. (VILLEGAS F. , 2019).

FASABI, V. (2019) Presenta la tesis de investigacion” Relacion de
Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Tobiano E.l.LR.L. en Arequipa 2018”. Universidad Continental. Su
objetivo fundamental fue establecer la relacion entre la gestién del talento
humano y desempefio laboral del personal de la empresa en mencion. Segun
el coeficiente de Pearson se obtuvo un valor de 0.69, en el grado de relacién
de variables. Por lo tanto, se considera una relacion positiva. Se ha llegado a
la resolucién que si se hallé asociacion entre las variables de investigacion.

Por lo tanto, al seleccionar a las personas idoneas tendremos como resultado
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qgue los mencionados puedan efectuar su funcion con mayor efectividad.
(FASABI, 2019)

ALMEYDA, M. (2018) En su trabajo de titulaciéon “La gestion de
talento humano fundamentado en la motivacién para generar productividad
laboral en la Universidad César Vallejo, filial Chiclayo”; concluyd, entre otras
cosas, que en el presente los trabajadores no se sienten entregados, el
59.12%
sefialé que poseen una alta percepcion de no integrarse a la organizacion.
Los cuales demuestran que existen factores de motivacion, que animan a las
personas para actuar o realizar una actividad y de esta manera existe mayor
productividad y compromiso con la institucion educativa, en el logro de su
crecimiento. Para el acopio de elementos se uso la técnica de la encuesta a
los 137 trabajadores. (ALMEYDA, 2018).

ALVINES, E. & BENDEZU, M. (2018). Sustentan la tesis “Gestion del
talento humano y su impacto en la productividad de una entidad financiera del
distrito de San Isidro del departamento de Lima, 2018”. El estudio tiene por
finalidad establecer de qué manera la Gestiobn del Talento Humano se
relaciona con la Productividad. El presente estudio concluye, entre otras
cosas, que desarrollar una técnica de seleccion de las personas es clave,
puesto que, un 34.6% indica que es un ciclo vital que aporta al utilizar una
politica adecuada al elegir al capital humano altamente apto, para incrementar
la productividad Asi mismo se destaca que la motivacion, sosteniendo como
relevancia la satisfaccion y el entorno laboral son susceptibles en la
competitividad del personal. (ALVINES & BENDEZU, 2018).

1.2.2 Antecedentes Internacionales
AGURTO J. & CHICO E. (2015). La tesis “Propuesta de un sistema
de gestion de talento humano para mejorar el desempefio y productividad
laboral en la empresa GERENCONTA S.A”, tesis de grado, universidad de
Guayaquil- Ecuador. Nace el plan de gestion de talento humano para la

organizaciéon GerenConta S.A., con la finalidad de subsanar algunas fallas
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actuales dentro de la organizacion en lo que se refiere al trato y motivaciéon
del trabajador para prosperar la eficacia y eficiencia de la compaiiia. Se utilizd
recursos como matriz FODA, el modelo CANVAS, y técnicas de investigacion,
hallando que el medio de trabajo no era apto, por tal razén se plantea reclutar
a un jefe de capital humano que planifique y solucione los problemas vigentes
y crear un plan de capacitacion y motivacion del personal. (AGURTO &
CHICO, 2015).

GAMBA, J. (2015) En su investigacion “La motivacién y su relacion
con la productividad” para lograr el grado de Magister en Administracion en
materia de Alta Direccion, Querétaro-México. Su finalidad fue precisar la
relacion entre estas variables de estudio. Se aplic6 una descripcion no
experimental de campo. Muestra no probabilistica por conveniencia, utilizando
una escala de Likert. Deduciendo que, existe correspondencia entre la
motivacion y productividad. Debido a que se encuentra un ambiente 6ptimo
para la realizaciébn de las funciones de los trabajadores. Por lo tanto, se
promueve el compafierismo y la unidn entre trabajadores, a la vez se sienten
muy satisfechos trabajando en la empresa y el recibir una equitativa

consideracion por parte de la organizacion. (GAMBA, 2015)

ALVAREZ, B., FREIRE, D. y GUTIERREZ, B. (2017). En la tesis
“Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas
chilenas, para optar el grado en licenciado en Administracion de empresas.
Universidad de Concepcion-Chile, 2017”. El objetivo del estudio fue cuantificar
el resultado de la importancia que tiene la capacitacion en mejorar la
productividad del capital humano en las organizaciones de Chile. En tal
sentido se empled la técnica de la encuesta a una muestra de 8,084
organizaciones. Resultando que se evidencia una desigualdad entre la
productividad laboral de algunas compaiiias que brindaron capacitacion y las
que no, en cambio, tal desigualdad no fue significativa. (ALVAREZ, FREIRE,
& GUTIERREZ, 2017).

CASTANEDA, D. (2016). En su tesis “Estudio del clima laboral y su
influencia en la productividad de los empleados de la empresa Concreteras

Granizo”. Universidad Catolica, Quito — Ecuador. Para lograr el titulo de
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Ingeniero Comercial. El fin de esta tesis de pregrado fue determinar la
intervencion del clima laboral en la productividad de los trabajadores de la
compainiia “Concreteras Granizo”. Se concluyd, entre otras cosas, que el factor
sentido de pertenencia se sostiene en un nivel de cierta forma buena ya que,
gran parte de los empleados tienen un trayecto mayor a 3 afios, por lo tanto,
produce estabilidad en la organizacion (CASTANEDA, 2016).

MURILLO, C. (2016). En su investigacion “El talento humano y su
influencia en la productividad socio econdémica en la empresa camaronera
Klinbac”. Universidad Técnica de Machala, Ecuador. La finalidad de su
investigacién fue establecer el grado de efecto del talento humano en la
produccion de la empresa camaronera Klinbac, debido a que, verdaderamente
esta organizacion posee una productividad baja. El disefio de utilizado en el
estudio es la observacion y la técnica la investigacion descriptiva, también se
aplico fuentes secundarias de informacion tales como: revistas cientificas y
libros. Se entrevisté a la totalidad de los trabajadores que son 21. En
conclusion, se logré dispersar las razones por las cuales suscitaba estos
inconvenientes (MURILLO, 2016).

1.3 Teorias Relacionadas al tema

1.3.1 Gestion del Talento Humano
Segun Chiavenato (2008. pp. 137 — 416), considera que una buena gestion
de los recursos humanos implica planificar, organizar e implementar los
principales procesos en la gestién del capital humano, en el &mbito de las
politicas y objetivos empresariales, en lo que respecta a: Integracion,
organizacién, recompensa, desarrollo y auditoria del capital humano de una

empresa (Chiavenato, 2008)
a. Rh O Administracion de Recursos Humanos

Segun Chiavenato (2009), encontramos diversas definiciones sobre

Administraciéon de las personas
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Es el agrupamiento de normas y ejercicio requerido para conducir los puntos
de vista de gestion en relacion a las personas o capital humano, como reclutar,

seleccionar, formar, renumerar y evaluar los resultados.

b. Administracion de recursos humanos

El estudio de puestos es el proceso organizado para establecer las destrezas,
las obligaciones y la inteligencia requeridos para la ejecucién de los cargos de
una empresa (Wayne, 2010, pag. 27)

El andlisis de cargos brinda un compendio de las obligaciones y las
responsabilidades de un trabajo, su correspondencia con otros cargos, los
conocimientos y las habilidades que necesita, y las situaciones laborales en
las cuales se lleva a cabo. Se recogen las actividades propias de un cargo, se
estudian y se registran tal y como se realizan, y no como deberian

desenvolverse (Wayne, 2010, p.93)

c. Proceso de la administracién de recursos humanos

El desarrollo de la administracibn de los recursos humanos de una
organizacibn comprende ocho fases que, si se ejecutan debidamente,
proveeran a la organizacion personal calificados y eficientes, capaces de

permanecer con ese nivel de rendimiento en el largo plazo.
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Figura 4. Proceso de Administracion

Planificacidn :> Reclutamiento :> Seleccidon :> Planificacion

recursos humanos y seleccion de

Empleados

Empleados bien adaptados
P . Y <::1 Capacitacion <:| Orientacién
competentes con habilidades
Evaluacidn del : Desarrollo de la Compensacion
desempeiio carrera :

4

Empleados competentes y de alto

Rendimiento

FUENTE: Stephen, P. Robbins, Coulter, Administracion, (p. 341)

» Reclutamiento:

Segun Dolan (2007) indica que es el agrupamiento de acciones y
procesos que se realiza para alcanzar una cantidad idonea de personas
calificadas, de forma que la empresa, pueda elegir a los mas aptos para cubrir
los requerimientos de trabajo.

Segun Chiavenato (2009). El reclutamiento opera como un desarrollo
de comunicacion, es un transcurso de dos vias: que permite comunicar y
divulgar conveniencias laborales, a la vez que capta a los participantes al
programa de seleccion. Durante el proceso de reclutar la empresa atrae a
postulantes del mercado de recursos humanos para provisionar su programa

de eleccion (p.116).
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Figura 5. Reclutamiento interno y externo

Intems

Las wvacantes se llenan con los colabora-
dores actuales de la organizacion

Los colaboradores internos son los candi-
datos preferidos

Esto exige su promocidn o transferencia
& las nuevas oportunidades

La organizacidn ofreca una carrera de
oporunidades al colaborador

Las vacantes y las oportunidades s=
llenan con candidatos del exterior

Los candidatos externos son preferidos
Esto exige gue se les reclute en el ex-
terior y se les saleccione para llenar las
oportunidades

La organizecidn ofrece oportunidedes a
los candidatos externos

FUENTE: Chiavenato, I., Gestién del talento humano, (Pag. 117)

El reclutamiento interno y externo ayudan a la creacion y la permanente

modernizacién del banco de talentos que ejercera de base para los

posteriores procesos.

Figura 6. Las alternativas del reclutamiento de las personas

Planeacion
de RH

Y

Necesidad de
reclutamiento

I

Y
Fuentes intemas
Contexto |
intemo ¥
Reclutamiento
interno
— l

—

Fuentes externas

Contexta
extemno

Reclutamiento
extemo

!

Candidatos
reclutados

|
Y

Dirigidos a la
seleccion

FUENTE: Chiavenato, I., Gestion del talento humano, (Pag. 118)

19



» Seleccion:

Para Cuesta (2010), indica que la seleccién de las personas es un
proceso que se lleva por medio de normas y procedimientos efectivos, acorde
con la direccion de la empresa y las normas de Gestion de Recursos
Humanos, procedentes, con la finalidad de hallar al candidato méas éptimo que
se adapte a las peculiaridades necesarias del presente y futuro de un puesto
de trabajo y de una organizacién especifica.

Segun publicaciones Vértice, (2008), la seleccidn de personas es una
serie de etapas que pretende predecir cuales participantes tendran éxito si se
les contrata; a la vez es una comparacion y seleccion.

Chiavenato (2020), sefiala que la eleccion de trabajadores se
desempefia como un filtro que solamente tolera incorporar a la empresa
algunos trabajadores, aquellas que dispongan de ciertas caracteristicas
esperadas (p. 137).

Figura 7. Niveles a considerar en el programa de seleccion

Niveles de los cargos Nivel del Cargo Niveles de
a seleccionar - requisitos- desempeno eficiente
Nivel relacionado
con los beneficios y Nivel de
politicas de la COmpetencias

organizaciones

FUENTE: Chirinos, Nilda (2013), citado

» Capacitacion y Desarrollo:

Segun Chiavenato (2020) “La capacitacion y el desarrollo conforman
sucesion de aprendizaje, en otras palabras, cambian la conducta de los
trabajadores, por medio de cuatro tipos de cambio: transferencia de
informacion, mejora de habilidades, de actitudes y de ideas” (p. 394).

Segun Wayne (2010) indica que “el conocimiento de la designacion de

los cargos ha puesto de manifiesto con periodicidad ser beneficiosa al conocer
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los requisitos de formacion y desarrollo. Si dicha informacion dice que un
cargo necesita de competencias, habilidades, y comprension especialmente,
y la persona que tome la vacante no disponga de todos los requisitos
imprescindibles, posiblemente sera necesario de una preparacion y
adiestramiento. La formacion debe guiarse a ayudar a los trabajadores en la
realizacion de las obligaciones propias de los cargos actuales o en la practica

de competencias para la ejecucion de obligaciones mas importantes” (p. 93)

» Evaluacion del desempefio:

Segun Chiavenato (2009), afirma que “es una valoracion ordenada, de
la actuacion de cada una de las personas en relacion de las funciones que
ejerce, la finalidad y las metas que debe de conseguir, las habilidades que
brinda y su potencial de desarrollo” (p. 245)

» Compensacion:

Segun Chiavenato (2009), indica que “el salario simboliza el elemento
mas considerable: es la recompensa, en efectivo o semejante, que el
empleador paga al colaborador conforme con el puesto que ocupa y de los
servicios que desempefia durante un tiempo establecido” (p. 284)

Para Dessler (2009), se refiere “a todos los estilos de retribucion
destinados a los empleados, los cuales provienen de su labor” (p. 422).

1.3.2 Productividad

Segun la OIT (2015), indica que la productividad, tiene un grado de
coherencia con la eficiencia que se aplica al uso de los recursos. Puede
cuantificar todos los elementos de produccion unidos (productividad total) o
de la productividad laboral. La productividad del personal crece cuando se
eleva el valor agregado por medio del perfeccionamiento del uso, la
coordinacion y demas elementos de la produccion. El valor agregado puede
crecer cuando el trabajo se realiza con mayor conocimiento, esfuerzo,
velocidad, o competencias; pero también crece con el uso de mas o mejores
maquinas, la reduccion del desperdicio 0 merma, la incorporacion de nuevas

tecnoldgicas. La productividad laboral cuantifica la eficiencia, al emplear la
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materia prima en una economia para crear bienes y servicios, y brinda

crecimiento econdmico, competitividad y la calidad de vida en el pais (12).

a) Productividad Laboral

Segun Coremberg (2007) Considera que “la mejora de la productividad
laborar se logra cuando existe un alza en los niveles de rendimientos del
trabajo requerido y por ende del aumento de la produccibn de una
organizacién. En tal sentido esta condicionada por una serie de factores de
tipo individual, grupal y organizacionales” (p. 56)

Segun Tolentino (2004) Considera que siempre que se logre la unién
perfecta o equilibrada de los recursos. La productividad estar& relacionada
con el capital humano, la tecnologia, la empresa y la estructura, guiados por
las personas.

Segun Grifol (2017) “La productividad de una persona es la cuantia de
esfuerzo util que esta puede ejercer en un determina.do tiempo”. Para fabricar
bienes y/o servicios dentro de la empresa, se requieren de varios recursos.

La productividad laboral es el medio de mayor importancia para el
capital humano de una organizacion, por ejemplo, los trabajadores con un
nivel alto de productividad hacen uso de sus conocimientos y experiencia para
la continua innovacién, mejores productos o servicios, calidad de trabajo, lo
cual genera que los beneficios se incrementen en la empresa, asegurando en
ellos el crecimiento y futuro de la misma. (Van Der, 2005; citado por Mansilla
& Mezares, 2020)

b) Dimensiones de la Productividad
Segun Quijano (2006) La dimension psicologica conforma los elementos
individuales y la dimension psicosocial, conforma los elementos grupales y
organizacionales, que se enlazan con las actitudes de las personas como
individuos o parte de un equipo, que interaccionan dentro de la empresa.
Los factores organizacionales proporcionan a los individuos o grupos, de la
razon de ser de una organizacion, estructura, el agrupamiento de

representacion impartidos y la vision inspiradora.
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Estos procesos tienen consecuencia en la continuidad de la finalidad de la

organizacion (efectividad organizativa).

Figura 8. Modelo MFHP (Modelo de los factores humanos y productividad)

Factores
Individuales

Factores
Organizacionales

PRODUCTIVIDAD

FUENTE: Cequea, M. Modelo multifactorial para optimizacion de la

productividad en el proceso de generacion de energia eléctrica. (2012).

e Dimensidén 1: Factores Individuales

Motivacion:

Segun Robbins y Judge, menciona que la motivacion son los
procedimientos encargados de la intensidad, la direccion y la
persistencia de la persona en su esfuerzo por lograr un objetivo. (2013,
p. 202)

En resumen, se puede decir que la motivacién es de caracter individual,
el cual tiene diferente sentido para cada persona, lo que hace que exista
diferentes comportamientos. La motivacion se convierte en un elemento
primordial el cuél nos permite guiar el trabajo y voluntad en general de
los trabajadores hacia el logro de los objetivos planteados por la

organizaciéon y a la misma persona.
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Satisfaccién

“La actitud general de una persona hacia su puesto de trabajo. Una
persona con un gran nivel de satisfaccion en el cargo tiene actitudes
positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su
puesto tiene actitudes negativas hacia él”. (Robbins y Judge, 2009;
citado por citado por Mansilla & Mezares, 2020)

En conclusion, se puede mencionar que la satisfaccion es la apreciaciéon
gue tiene el trabajador hacia su puesto de trabajo. En la actualidad uno

de los temas mas importantes es la satisfaccion en el ambito laboral.

Identificacion

La identificaciébn hacia el trabajo se relaciona con la identidad de la
persona con la organizaciéon y el grado de valoracion de la actividad
como importante, ya que impacta en el comportamiento de la persona y
en consecuente afecta a la productividad y el rendimiento. (Robbins y
Judge, 2009)

Para Marchant (2006) Las personas son capaces, desde su propio cargo
y tareas en la empresa, de traducir y empezar a practicar la misiéon y
objetivos organizacionales, en el momento que estan ordenadas en el
ambito decisivo de la organizacion. Lo cual se obtiene difundiendo los
propositos y metas de la organizacion y comprometiendo los intereses

gue la direccion tiene de cada uno de los colaboradores.

En resumen, la identificacién con el trabajo es un aspecto psicolégico, y
esta en funcién de como se sienta la persona con la organizacion para

quien labora.

Dimension 2: Factores Grupales

Trabajo en competencias
Para Venutolo (2009), indica que la capacidad o habilidad de las
personas, son aspectos inherentes en la persona, por lo que, son

valoradas como un medio estratégico que hace tolerante y acomodable
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a las empresas.

Existe una asociacion altamente representativa entre la preparacion o

formacion de los trabajadores y altos niveles de eficiencia. (Khera, 2010)

En resumen, es importante la actualizacion continua de los
conocimientos y capacitaciones, con el fin de incrementar las
competencias y conocimientos de los trabajadores y poder cumplir con

los objetivos deseados por la organizacion y de los mismos trabajadores.

Manejo de conflictos

El conflicto es sefialado como un procedimiento que se presenta cuando
una persona o un grupo percibe desigualdad entre sus intereses
individuales o grupales con las conveniencias de otras personas o0
grupos, relacionados a tareas o relaciones socio-afectivas. (Robbins y
Judge, 2009)

Los autores Schermerhorn et al. (2005), indican que el conflicto puede
ser perturbador para las personas, grupos y organizacion, consideran
también que hay una forma de conflicto que beneficia o que tiene
resultados favorables que llamaron conflicto funcional, y una forma de
conflicto destructivo, que perjudica la cohesion y aleja las energias y crea

un ambiente hostil, que llamaron conflicto disfuncional.

En resumen, el conflicto forma parte de la organizacién, pero es deber
de la empresa crear programas para la solucion de estos y dirigirlos de
manera que favorezca a las personas dentro de la organizacion. La
empresa esta expuesta a cualquier tipo de escenario de conflictos, para
ello se debe favorecer las relaciones interpersonales entre los

trabajadores.
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¢ Dimension 3: Factores Organizacionales

Cultura Organizacional

Segun Schein (2004), “Es una nocioén abstracta, que implica al
comportamiento humano y las actitudes”. Para el autor, la cultura y el
liderazgo son dos caras de una misma moneda, que no pueden
comprenderse por si solas y por ello, los lideres crean cultura al formar
grupos e involucra a alguna etapa de equilibrio estructural entre equipos,
lo que los caracteriza. Ademas, establece que, cultura empresarial
organizacional son aquellas normas y valores por los que se rige una
empresa.

En resumen, la cultura organizacional es una variedad de creencias que
forman el origen general de las demas creencias que perciben los

individuos de la organizacion.

Liderazgo

Para Robbins y Judge (2009), sefialan que, el liderazgo es una habilidad
responsable de definir el ambito estratégico del cual se deriva la
planificacion, teniendo en cuenta la particularidad del entorno, la
actuacion lejana de la organizacion y sus metas a futuro, inspirado e
influyendo en los individuos y grupos para obtener el éxito. Un buen lider
es aguella persona que posee la capacidad de motivar a sus

trabajadores llegando a un nivel alto de produccioén y eficiencia.

Segun Yukl (2008, p. 435) “Los lideres valerosos pueden tener un
impacto primordial sobre la vida de sus admiradores y sobre el rumbo de

una organizacion. La influencia es la esencia del liderazgo”.

El liderazgo eficaz impulsa y ayuda mecanismos para aumentar la
calidad, la productividad y la utilizacién eficientes de los recursos. Para
poder motivar, un lider debe practicar su conducta ética, estimulando la

tranquilidad con una comunicacion abierta. (Robbins y Judge, 2009)
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En conclusion: Se considera lider a aquella persona que posee
competencias para poder motivar, comunicarse y brindar a sus

compaferos herramientas para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Clima organizacional

Para Marchant (2006), sefiala que cuando se observa un clima positivo
en ambito general, la organizaciéon crea un acuerdo con algo mas
importante al interés individual, genera estabilidad en la persona y por
consiguiente responsabilidad con la organizacion. Por ello, le permite
acomodarse a gusto con su trabajo e incrementar su productividad,
obtener recompensas y reconocimientos por las aportaciones y por el
uso del conocimiento organizacional.

Un clima organizacional bueno o malo, tiene efectos positivos o
negativos para la organizacion, y estan establecidas por la apreciacion
gue los individuos tienen de lo que acontece en la empresa (Venutolo,
2009)

En resumen, El clima organizacional es una dimension organizacional.
Es la idea del entorno laboral, de como es observada por las personas

gue la integran.
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1.4 Formulacién al Problema

141

1.4.2

15
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152

Problema General
¢ Como influye la Gestion del talento humano en la productividad laboral en

el area de operaciones mina Toquepala Southern Perd, llabaya 2021?

Problema Especifico

¢, Cual es la relacion entre la admision de personas y productividad laboral

en operaciones mina Toquepala Southern Perq, llabaya 20217

¢ Cual es la relacion entre el desarrollo de personas y productividad laboral

en operaciones mina Toquepala Southern Perq, llabaya 20217

¢, Cual es la relacion entre la compensacion de personas y productividad

laboral en operaciones mina Toquepala Southern Peru, llabaya 2021?

Justificacion del estudio
La investigacion esta orientado al area de operaciones mina Toquepala

Southern Perda.

. Justificacion Teodrica:

Dado que en las organizaciones el factor mas importante es el capital
humano para el crecimiento, desarrollo de la persona y por ende de la
empresa. Se sustentd la relacion de la Gestion del talento humano, tomando
definiciones de autores como Chiavenato. El presente trabajo es importante

porque servira de ayuda para futuros trabajos.

. Justificacion Metodologica:

Para el presente estudio se ha utilizado la técnica de la encuesta (el

instrumento fue validado por tres expertos), herramientas estadisticas, que
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permitieron demostrar la asociacion existente entre la Gestion del talento

humano y la productividad laboral.

1.5.3. Justificacion Economica:
Desde un punto de vista econdmico, el aporte de esta investigacion
reducira costos en cuanto al rendimiento del personal que labora en la mina

Toquepala-Southern.

1.5.4. Justificacion Social:

Desde el punto de vista social, este estudio a través de los resultados
logrados nos permite ofrecer recomendaciones que beneficiaran a los
trabajadores de la mina Toquepala-Southern, mejorando la calidad de
productividad laboral en la empresa.

1.6 Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General
Existe relacion entre la Gestion del talento humano y la productividad
laboral en el area de operaciones mina Toquepala Southern Perq, llabaya
2021

1.6.2. Hipotesis Especifica 1.
Existe relacion entre la admision de personas y productividad laboral en

el area de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021.

1.6.3. Hipotesis Especifica 2.
Existe relaciéon entre el desarrollo de personas y productividad laboral en

el area de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021.
1.6.4. Hipotesis Especifica 3.

Existe relacion entre la compensacion de personas y productividad laboral

en el area de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021.
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1.7 Objetivo

Objetivo General
Identificar la relacion entre la gestién del talento humano y la productividad

laboral en el area de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021

Objetivo Especifico 1.
Identificar la relacion entre la admisién de personas y productividad laboral
en el area de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021

Objetivo Especifico 2.
Identificar la relacion entre el desarrollo de personas y productividad
laboral en el &rea de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021

Objetivo Especifico 3.

Identificar la relacion entre la compensacion de personas y productividad
laboral en el &rea de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021.

30



METODO
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2.1 Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 Tipo de investigacion
Por su finalidad: Se trata de una investigacion aplicada. Segun Murillo (2008)
la investigacién aplicada llamada también empirica o practica, se caracteriza
porque busca la utilizacion del conocimiento adquirido, simultaneamente se

obtiene otros.

Segun su nivel o profundidad: La investigacion es descriptiva y explicativa.
Segun Hernandez et al. (2014) indican “la investigacion descriptiva consiste
en anotar definida colaboracion, al igual que las cualidades como las
propiedades significativas de todo aquello que sucede en el ambiente que
pueda ser analizado”

Segun su tiempo: Sincronica, transversal o coyuntural, porque reune los datos
en un momento dado. Por lo tanto, la investigacion describe los sucesos que

surgen en un momento indicado y permite lograr resultados favorables.

Segun su enfoque: Se trata de un estudio cuantitativo, porque los datos son

aptos de cuantificar, generalizando los resultados a la poblacion en estudio.

2.1.2 Disefio de investigacion

La investigacion corresponde al disefio no experimental, ya que no se ha
manipulado al objeto de investigacion, asi como no se han creado estimulos
que distorsiones el método de recogida de datos o (Sesgo), descriptivo,
transversal y correlacional. Esto permite determinar la relacion existente entre
la gestion del talento humano y la productividad laboral.

Se trata de una investigacion en donde se ha observado documentos de la
empresa en estudio y se ha aplicado una encuesta donde se ha recolectado
datos primarios que permitan medir la productividad laboral en el marco de la
Gestion del talento humano, por ende, se trata de mostrar el incremento de la
productividad laboral que permitira a la empresa ser mas competitiva. Asi

como también se ha observado el trabajo de los colaboradores.
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Segun Hernandez et al., (2014). Manifiesta que “la investigacion correlacional
es conocer cOmo se comporta una variable al percibir el comportamiento de
otros factores vinculadas (p. 93).

Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), el disefio se representa de la

siguiente forma:

Figura 9. Disefio de investigacion

01 Donde:
/ l M: Trabajadores
il r

\ T O1: Gestidn del talento humano

02: Productividad Laboral

r: relacion entre 01 Y O2

2.2 Operacionalizacion de las variables

Variable Independiente: Gestién del Talento Humano

Segun Chiavenato (2008. pp. 137 — 416), considera que una adecuada
gestion de los recursos humanos implica planificar, organizar e implementar
los principales procesos en la administracion de recursos humanos, que se
enmarcan en las politicas y objetivos empresariales, en lo que respecta a:
Integracion, organizacion, recompensa, desarrollo y auditoria del capital

humano de una organizacion.

Dimensiones de la variable:
e¢Dimensién 1: Admisién de personas:

Segun Chiavenato (2002) Indica que “es la puerta de acceso que esta abierta
para los postulantes que poseen caracteristicas y competencias necesarias
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para la empresa. Es el conjunto de procedimientos utilizados para incorporar
a futuros colaboradores, se llaman provision de personas que comprende el

reclutar y seleccionar personas”
e Dimensién 2: Desarrollo de las personas:

Es el procedimiento ordenado y planificado mediante el cual se proporciona
conocimiento y habilidades a los colaboradores, para que realicen en agrado
una tarea determinada. (Guerrero, 2015)

¢ Dimension 3: Compensacion de personas:

Segun Chiavenato (2008), es el proceso por el cual se origina para estimular
a las personas que laboran y para retribuir sus necesidades individuales en lo

gue respecta al tema a remuneracion, prestaciones y beneficios sociales.
Variable Dependiente: Productividad Laboral

Segun Coremberg (2007) Considera que la mejora de la productividad laborar
se logra cuando existe un alza en los niveles de rendimientos del trabajo
requerido y por ende del incremento de la produccion de una organizacion. En
tal sentido estd condicionada por una serie de factores de tipo individual,
grupal y organizacionales. (p. 56)

Dimensiones de la variable:
e Dimensioén 1: Factores Individuales

Segun Cequea et al., (2010), Los factores individuales estan vinculados con
los procesos psicoldgicos de la persona o estados internos del sujeto, la forma

como observa lo que le sucede y cédmo responde ante los estimulos del

ambiente:

v Motivacion

v Satisfaccion
v Identificacion
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e Dimension 2: Factores Grupales

Segun Robbins y Judge (2009), Son varias los motivos por las cuales las
personas se juntan en grupos, ya sea por seguridad, amor propio,

pertenencia, dominio, y logro de objetivos, entre otras.

Relacionado con la interaccion de la persona dentro de un grupo en la

organizacion.

v Trabajo en competencias

v Manejo de conflictos

e Dimensién 3: Factores Organizacionales

Segun Quijano (2006) indica que la eleccion que tome una organizacion para
lograr una meta estratégica, causa un efecto sobre las personas que forman

la organizacion y sus resultados.

v Cultura Organizacional
v Liderazgo
v Clima organizacional
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Tabla 9. Operacionalizacion de las variables

- DEFINICION ESCALA DE .
VARIABLE DEFIMICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ITEM PR TECNICAS
Programa de
. _ Admision de Reclutamiento 1.2
Segun E.hl_mrenatu (2008, pp. 137 - Serd analizada personas Programa de Totalmente en
416), considerara que una adecuada i ¥ Selectidn 3 desacuerdo
gestion de los recursos  humanos E.::.i:: aaI:n
]mplica planiﬁ{:-.ar,_ organizar @ | oocleccian de Capacitacion A En desacuerdo
Gestion del :mF’:f”!E_"ttaf |‘f"f‘ p;lnc::pales pr::ﬁsus EN | datos, aplicando | pecarrollo de Evaluacién de Ni de acuerdao/ni
Talento a administracion de recursos urr_nanu-s, una encuesta y personas desempefio 5 desacuerdo
Humano que se& enmarcan en las politicas y de acuerdo al Y———— Encuesta
objefivos  empresariales, en lo gue grado de Mesit P De acuerdo
. o PRy estructuracion y Eniocracia B
respecta a: Integracion, organizacion, <toda d Totalmente de
recompensa, desarrollo vy auditoria del [:clrrr:lf:.lgicgcign » ] acuerdo
capital humano de una empresa. i Compensacion ?algrlﬂs_}r TE9
de las Personas Liguidacion o
Motivacia
otivacion 10
Factores S afisfaccia Totalmente en
Segiin Coremberg (2007, p.  56), . Individuales alistaccion 11 desacuerdo
considera que la mejora de la LaLp Lﬂd uuimu[drad . .
productividad laborar se logra cuando amu;:idsaera Identificacion 12 En desacuerdo
&x‘lst_e un alza en .Icns nim_al!es d& [ aplicando una Trabajo en Mi de acuerdo/ni
Productividad | rendimientos del trabajo requerdo y por encuesta y de Factores Competencias 13,14 dezacuerdo
Laboral ende del aumento de la produccion de acuerdo al Grupales
. N . j i Encuesta
una organizacion. En tal senfido esta grado EIE Manejo de Conflictos 15 De acuerdo
condicionada por una serie de factores eﬁru%tu;ac&un ¥ Cultura Totalmente de
d fi P metodo de i
e . |p|:|f individual, grupal ¥ Comunicacian. Organizacional 1§ acuerdo
organizacionales. Factores de .
. Liderazgo
Qrganizacion 17
Clima Organizacional | 13

FUENTE: Elaboracion propia
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2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacion
Hernandez et al. (2014), menciona que “es el grupo de todos los casos que
corresponden con una secuencia de procedimientos”.
La poblacion que se estim6 para el presente trabajo esta constituida por 3000

trabajadores de la mina Toquepala Southern.

2.3.2 Muestra
Considerando la cantidad de universo se ha visto por adecuado determinar
una muestra de tipo probabilistica con un muestreo aleatorio simple de la

poblacion.

Para Arias (2015). Elmuestreo probabilisticoes un procedimiento
de muestreo (se refiere al estudio o el andlisis de conjuntos pequefios de una

poblacion), que utiliza formas de métodos de seleccion aleatoria.

A fin de aplicar la encuesta para lo cual se ha tomado en consideracion los

siguientes aspectos:

Mivel de confianza:

Grado de confiabilidad 95% con valor Z=1.96
Mivel de precision:

Error muestral de 5%
Probabilidad de éxito y fracaso:

Se empled el 50% de aceptacion y 50% de rechazo
Poblacion finita:

La poblacion de 300
Calculo del tamafio de la muestra:

= 1.96 Limite de confianza al 95%
= 0.5 Probabilidad de aciertos
Q=(1-P) 0.5 FProbabilidad de fracasos
= 0.05 Error
= 3000 Poblacion
n= 341 Tamafio de la muestra

FUENTE: Elaboracién propia
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Z? « N *p(1 —p)

"TET(N—1) + 22+ p(1—p)

- 1.962 * 3000 * 0.5(1 — 0.5)
"= 0.05'2 (3000 — 1) + 1.962 * 0.5(1 — 0.5)
n =341

La muestra esta conformada por 341 trabajadores del area de operaciones mina

Toquepala.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la recoleccién de datos para la presente investigacion se empleé la técnica
de la encuesta, el cual fue aplicado a los trabajadores del area de operaciones
mina Toquepala Southern

El instrumento que se utilizo para la recoleccién de los datos fue el cuestionario
de tipo Likert, con un formato de cinco escalas de medicion: Totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, Ni en descuerdo/ni de acuerdo, De acuerdo y
totalmente de acuerdo. Se planted 18 preguntas; 9 para cada variable, las
cuales fueron aplicadas para conocer las opiniones de los trabajadores en
estudio.

2.4.2 Validez
El instrumento fue debidamente validado a través de juicio de 03 expertos en
la materia, pertenecientes a la Universidad Cesar Vallejo- Lima Norte. A

continuacion, se menciona a los expertos elegidos:
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Tabla 10. Resultados de la validacién del cuestionario

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS-VARIABLE 1

Nombre y apellidos Especialidad Calificacién
Gustavo Montoya Céardenas Ing. Industrial Aplicable
Jorge Malpartida Ing. Industrial Aplicable
Mary Delgado Montes Mg. Ing. De la produccién Aplicable

Tabla 11. Resultados de la validacion del cuestionario

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS-VARIABLE 2

Nombre y apellidos Especialidad Calificacion
Gustavo Montoya Cardenas Ing. Industrial Aplicable
Jorge Malpartida Ing. Industrial Aplicable
Mary Delgado Montes Mg. Ing. De la produccién Aplicable

2.4.3 Confiabilidad

Para comprobar la fiabilidad del instrumento utilizado en la investigacion, se

obtuvo el valor de Alpha de Cronbach, por medio del programa SPSS version

26, el cual es un coeficiente para medir la fiabilidad de una escala, garantizando

la carencia de incertidumbre en la medida.

Para calcular el valor de a

| —

K S
o = k
K-1] 8

Donde:

K: El namero de items

SiZ: Sumatoria de Varianzas de los items
St2: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach
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2.5 Métodos de analisis de datos

Los elementos obtenidos a través del cuestionario seran tabulados utilizando
Microsoft Excel y posteriormente exportarlas a una base de datos al paquete
estadistico SPSS versidn 26, para su procesamiento y obtener resultados.

Se aplico la estadistica descriptiva con el fin de conseguir datos de las variables
y sus dimensiones, los cuales fueron representados por medio de tablas de
frecuencias con sus correspondientes interpretaciones.

Para el analisis e interpretacién se observaron los datos en el marco de las
hipotesis y de las teorias planteadas que permitan la verificacion de las mismas.
Los datos fueron tratados a través de la prueba de Normalidad, para determinar
la estadistica no paramétrica y posteriormente para cuantificar la relacién se
aplico el estadigrafo Rho de Spearman, para las pruebas de hipotesis general

como especificas.

2.6 Aspectos éticos.
El presente estudio obedece alas normas y criterios definidos para el disefio de
la investigacion cuantitativa de la universidad Cesar Vallejo.
Los trabajadores del area de estudio fueron informados, y ellos participaron de
manera voluntaria.

Se ha tomado criterios para la aplicacion de la encuesta:

Confidencialidad: Las encuestas no solicitan nombres de los participantes. Para
mantener privacidad y proteccion de datos, tanto del personal como el de la
empresa.

Veracidad: Tiene un caracter veraz, ya que gracias a la investigacion se puede

solucionar varias causas de problemas.
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RESULTADOS
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3.1 Analisis descriptivo

Validacion del instrumento

La Fiabilidad de Alpha de Cronbach de las variables Gestién del talento

humano y Productividad Laboral.

Tabla 12. Resultado de fiabilidad de las variables

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
0792 18

Segun la tabla 12 observamos que nuestro valor de Alfa de Cronbach resulto

0.792, podemos decir que nuestro instrumento es altamente confiable.

Tabla 13. Andlisis de fiabilidad Alpha de Cronbach

Estadisticas de total de elemento

Media de ‘arianza de Alfa de
excala siel escals =1 el Cronbach si el
elementa 2 elemento 52 ha clementa se ha
ha suprimido suprimida suprimido

Siente seguridad en que contribuye a los 64,39 41,186 312 , 786
objetivos de la empresa.

Contribuye con el equipo de trabajo para 64,30 45,641 -,130 ,813
lograr los objetivos de la empresa.

Se integra y comunica con sus comparfieros 64,25 41,704 ,387 , 782
de trabajo.

Participa de manera dinamica con sus 64,35 44,741 -,034 ,804
compafieros en la solucién de algun

conflicto

La empresa crea un ambiente laboral 64,46 38,520 727 , 762
saludable para todos sus colaboradores.

La empresa esta dirigida por un lider 64,86 38,998 ,359 , 785

eficiente con la capacidad de resolver

cualquier situacién gue se presente.
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Existe una sana convivencia laboral con sus

comparieros de trabajo y jefes

64,81

37,812

,621

, 764

La utilizacion de ks medios de
comunicacién que uliliza la empresa pars
capiar personal, facilits &l conocimiznis de

los requerimientos del puesto de trabaio.

33,81

42801

213

i

El proceso de sedecoion de personal sigue

un procedirientos nomade por ls empresa.

&350

43,321

152

e

Las tecnicas v herramientas que se ufiliza
en la empresa para la ssleccicn de personal
permiiten elegir a la persona mas idénea

pars el cargo.

44,044

28

801

La empresa desamolla programas de
capatitacion v enfrenamienta sl personal,
orentadss al desarmllo de conocimientos y
hakilidsdes para &l puesto d= frabajo

34,85

53,118

583

L

La ermpresa continuamente, aplica
evaluaciones de desempefic para conooer
sus puntos fuertes y débilas g fin da

ayudaros a mejorar.

85,31

48,158

]

Existe reconocimiento por los logros

glcanzodo en su puesto de frabaio

48,458

e

El susldz y'o =alaro que perciba le permite
cubrir sus necesidades. bésicas.

84,441

38,731

26D

=]

Se l= reconoce su msyor esfusrzo
desplegado en su pusesto d= trabajo,
rmedianie un incentive que oforga la

BMETess.

84,20

37,704

B8

=]

La ermpresa, se gjusta sl Dol MF 108 [Ley
General de Minena) para liquidar s un
trabajador.

84,24

32,081

LT
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Tabla 14. Nivel de Gestion del talento humano

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vilido  REGULAR 35 10,3 10,3 10,2
BUENA 21 61,9 61,9 72,1
MUY BUENA 95 2798 279 1000
Total L 100,0 100,0

Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada

Porcentaje

REGULAR BUENA MUY BUENA

Gestion delTalento Humano

Figura 10. Distribucion porcentual de Gestién del Talento Humano

Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 10, se contempla un total de 341 personas encuestadas, de
las cuales 211 de ellos que representan el 61.9%, los cuales manifestaron que
consideran que la Gestion del talento Humano es Buena, 95 personas que
representan el 27.9% consideran que la Gestion del talento Humano es muy buena,
mientras que 35 personas que representan el 10.3% indica que la Gestion del

Talento Humano es regular en la empresa.
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Tabla 15. Frecuencia del nivel de la dimensién Admision de personas

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaie vilido acumulado
Vélido BUENA 161 472 47,2 472
MUY BUENA 130 528 528 100,0
Total 341 100,0 100,0

Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada

60

S0

40

30

Porcentaje

20

BUENA MUY BUENA

Admision de personas

Figura 11. Distribucién porcentual del nivel de admision de personas

Interpretacion:

En latabla 15y figura 11 se realiz6 con la finalidad de medir la dimension Admisién
de personas. Con un total de 341 trabajadores encuestadas, de las cuales 180
personas representadas por el 52.8% perciben que la Admision de personas en la
empresa es muy buena, mientras que 161 personas representadas por el 47.2%

percibe que es buena la Admision de personas en la empresa.
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Tabla 16. Frecuencia del nivel de la dimensién Desarrollo de personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALA 37 10,9 10,9 10,9
REGULAR 133 39,0 39,0 49,9
BUENA 115 33,7 33,7 83,6
MUY BUENA 56 16,4 16,4 100,0
Total 341 100,0 100,0
Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada
40
30
2
5
[
[ 1]
£ 39,00%
o 33,72%
10
o
MALA REGULAR BUENA MUY BUENA
Desarrollo de personas

Figura 12. Distribucién porcentual de desarrollo de personas

Interpretacion:

En la tablal6 y figura 12 se realiz6 para medir el desarrollo de personas en la
empresa, de un total de 341 personas encuestados, 133 personas representadas
por 39.0% mencionan que el desarrollo de personas es regular, y 115 personas
representadas por 33.7% mencionan que el desarrollo es bueno, mientras que 56
personas representadas por 16.4% mencionan que es muy buena el procedimiento
como se realiza el desarrollo de las personas en la organizacion. Pero existe 37
personas representadas por 10.9% que mencionan que es mala los procedimientos

de fortalecer sus habilidades para el desarrollo de los colaboradores.
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Tabla 17. Frecuencia del nivel de la dimension Compensaciéon de personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valida acumulado
Valido REGULAR 56 16,4 16,4 16,4
BUENA 134 393 393 BR T
MUY BUENA 151 443 443 100,0
Total 341 100,0 100,0

Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada

S0

Porcentaje

REGULAR BUENA MUY BUENA

Compensacién de personas

Figura 13. Distribucion porcentual de compensacion de personas

Interpretacion:

En la tabla 17 y figura 13 se realizé para medir la compensacion de personas en la
empresa, de un total de 341 personas encuestados, 151 representadas por 44.3%
consideran que la compensacion es muy buena, y 134 personas representadas por
39.3% considera que la compensacion es buena, mientras que 56 personas
representadas por 16.4% considera que es regular la compensacion de personas

en la empresa.
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Tabla 18. Frecuencia del nivel de la variable Productividad Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido ALTO 266 78,0 78,0 78,0
MUY 75 220 220 100,0
ALTO
Total LY 100,0 100,0

Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada

80

60

40

Porcentaje

20

ALTO MUY ALTO

Productividad Laboral

Figura 14. Distribucién porcentual segun niveles de la variable productividad laboral

Interpretacion:

En la tabla 18 y figura 14, sobre la productividad laboral, de las 341 personas
encuestadas, 266 trabajadores representados por el 78.0% indican que las
actividades que se realizan para probar su nivel de productividad es alto, mientras
gue 75 trabajadores representados por el 22.0% indica que su productividad es muy

alta.
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Tabla 19. Frecuencia del nivel de la dimension Factores Individuales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MEDIO 72 21,1 21,1 21,1
ALTO 231 67,7 67,7 88,9
rLY 38 11.1 11.1 100,0
ALTO
Total 341 100,0 100,0

Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada

60

40

Porcentaje

67,74%
20
21,11%
11,14%
. || || |
MEDIO ALTO MUY ALTO

Factores Individuales

Figura 15. Distribucion porcentual segun nivel de la dimension factores individuales

Interpretacion:

En la tabla 19 y figura 15, se muestra la dimension factores individuales, en el cual
341 trabajadores encuestados, 231 de ellos representados por el 67.7%, tienen un
nivel de percepcion alto acerca de los factores motivacion, satisfaccion e
identificacién, 72 trabajadores representados por el 21.1% indican que fue medio el
nivel acerca de los factores individuales, mientras que 38 trabajadores
representados por el 11.1% indican que el nivel acerca de los factores individuales

fue muy alto.
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Tabla 20. Frecuencia del nivel de la dimensién Factores Grupales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porceniaje valido acumulado
Valido MEDIO 19 56 56 56
ALTO 208 61,0 61,0 666
rLY 114 33,4 334 100,0
ALTO
Total 341 100,0 100,0

Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada

Porcentaje

MEDIO ALTO MUY ALTO

Factores Grupales

Figura 16. Distribucion porcentual segun nivel de la dimensién factores grupales

Interpretacion:

En la tabla 20 y figura 16, se muestra la dimensién factores grupales, en el cual 341
trabajadores encuestados, 208 de ellos representados por el 61.0%, indican que
los factores grupales dentro de la empresa generan niveles altos en la
productividad, 114 trabajadores representados por el 33.4% indican que existio un
nivel muy alto, mientras que solo 19 trabajadores representados por el 5.6% indican

un nivel medio acerca de los factores que se desarrollan dentro de la organizacion.
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Tabla 21. Frecuencia del nivel de la dimensién Factores Organizacionales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MEDIO 113 33,1 331 33,1
ALTO 136 39,9 39,9 73,0
MUY 92 27,0 27,0 100,0
ALTO
Total 341 100.0 100,0

Fuente: Obtenidos de la encuesta aplicada

40

30

Porcentaje

=
10
0
MEDIO ALTO MUY ALTO

Factores Organizacionales

Figura 17. Distribucion porcentual segun nivel de la dimensidn factores organizacionales

Interpretacion:

En la tabla 21 y figura 17 sobre la dimension factores organizacionales, de los 341
trabajadores encuestados, 136 de ellos representados por el 39.9% mencionaron
gue son altos los niveles acerca de los factores de cultura, clima y liderazgo
organizacional, 113 trabajadores representados por el 33.1% indican que existe
niveles medianamente acerca de los factores organizacionales, mientras que 92
trabajadores representados por el 27.0% considera muy alto la labor organizacional

en la empresa para generar mayor productividad laboral.
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3.2 Andlisis Inferencial

FPrueba de Normalidad de las variables:
Ho = La distnbucion de la productividad es normal.
H1 = La distribucién de la productividad no es normal.

Donde p_valor = 0,05

Tabla 22. Prueba Kolmogorov-Smirnov para una muestra Gestion del talento humano

Kolmogorov-Smimoyv? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del AT 34 ,0ao 941 341 RN
Talento
Humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 23. Prueba Kolmogorov-Smirnov para una muestra Productividad laboral

kolmogorov-Smimoy? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Productividad 208 3 000 90 3 .00o
Laboral

a. Correccidn de sionificacion de Lilliefors

Interpretacion:

En las tablas 22 y 23, se observa las pruebas de Normalidad para Gestién del
talento humano y la productividad Laboral, se ha aplicado la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, porque la muestra sobrepasa los 50 encuestados, y se obtuvo como
resultado que se originan de una distribucién no normal teniendo un p=0.000< 0.05
para las dos variables. Segun Fernandez, Hernandez y Baptista (2010) estos datos
solicitan que las dos variables deben ser tratadas inferencialmente con estadisticos
de correlacion no paramétrico, y para medir la asociacion entre las variables se

utilizo el estadigrafo Rho de Spearman para contrastar las hipotesis.
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3.3 Contrastacion de hipoétesis

3.3.1. Hipotesis General

Ho = No existe relacion significativa entre la Gestion del talento humano y la

productividad laboral en el area de operaciones mina Toquepala Southern

Peru, llabaya 2021.

H1 = Existe relacion significativa entre la Gestion del talento humano y la

productividad laboral en el area de operaciones mina Toquepala Southern

Perd, llabaya 2021

P_Valor = 0,05

Tabla 24. Correlacion entre gestion del talento humano y la productividad laboral

Gestion del Talento  Productividad
Humano Laboral

Gestion del Coeficiente de 1,000 546"
Talento Humano correlacidn

Sig. (bilateral) 000

Rho de M 341 341

Spearman  Productividad Coeficiente de 546 1,000
Laboral carrelacién

Sig. (bilateral) 000
N 341 341

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

En la tabla 24 se muestra el grado de relacidén entre ambas variables, como el valor

de “p” =0.000, con un coeficiente de correlacion = 0.546 ambos sugieren que existe

relacion significativa directa con un grado de relacion muy buena. Entonces los

resultados obtenidos nos permiten probar nuestra hipotesis de estudio.
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Figura 18. Gréfico de Dispersion de puntos

Interpretacion:

En la Figura 18, observamos el grafico de dispersion de puntos, en la cual no existe

un alejamiento evidente entre los puntos, asi mismo se observa que todos ellos

tienen un comportamiento lineal ascendente lo que confirma la asociacion

significativa y directa entre las variables de estudio.
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3.3.2. Hipotesis Especificas

Correlaciéon entre admision de personas y productividad laboral

Ho: No Existe relacion significativa entre la admision de personas y
productividad laboral en el area de operaciones mina Toquepala, Southern,
llabaya, 2021.

H1: Existe relaciéon significativa entre la admisiébn de personas vy
productividad laboral en el area de operaciones mina Toquepala, Southern,
llabaya, 2021.

P_ valor =0.05

Tabla 25. Correlacion entre la admision de personas y la productividad laboral

Admisién de Productividad

personas Laboral

Admision de Coeficiente de correlacion 1,000 S0
personas Sig. (hilateral) 000

M 341 341

Rho de Spzarman ]

Productividad Coeficiente de comelacion 5107 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 000

N 341 341

*= | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Como se puede apreciar en la tabla nro. 25 donde se buscé medir la correlacion
entre la admision de personas y productividad laboral en el area de operaciones
mina Toquepala de la empresa minera, los resultados obtenidos muestran una
significancia de = 0.003 y un coeficiente de correlacién de 0.510 Como p= 0.000 <
0.05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, es decir existe
una existe correlacién entre la Admisién de personas y la productividad laboral en

los trabajadores de la organizacion.
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Correlacion entre desarrollo de personas y productividad laboral

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y productividad

laboral en el &rea de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021.

H1: Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y productividad

laboral en el &rea de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021.
P_ valor =0.05

Tabla 26. Correlacion entre el desarrollo de personas y la productividad laboral

Productividad Desarrollo de

Laboral personas
Rho de Productividad Coeficiente de commelacion 1,000 6297
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 000
M 341 341
Desarrollo de Coeficiente de comralacian 6297 1,000
personas Sig. (bilateral) .000
N 341 341

*=_ | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se observa en la tabla 26, donde se busco determinar la relacion entre el
desarrollo de personas y productividad laboral de la empresa minera, los datos
muestran una significancia de = 0.000 y un coeficiente de correlacién de 0.629.
Como p=0.000 < 0.05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula,
es decir, existe una correlacion positiva entre el desarrollo de personas y la

productividad laboral en los trabajadores de la empresa.
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Correlacion entre compensacion de personas y productividad laboral

Ho: No existe relacion significativa entre la compensaciéon de personas y
productividad laboral en el area de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya,
2021.

H1: Existe relacion significativa entre compensacion de personas y productividad
laboral en el area de operaciones mina Toquepala, Southern, llabaya, 2021.

P_ valor =0.05

Tabla 27. Correlacion entre la compensacion de personas y la productividad laboral

Productividad Compensacion

Labaoral de personas
Rho de Productividad Coeficiente de comelacion 1,000 A3~
Spearman Laboral Sig. (bilateral) : ,000
M 341 341
Compensacion Coeficiente de commelacion 4037 1,000
de personas Sig. (bilateral) 000
M 341 341

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

Como se visualiza en la tabla 27, en el cual se determiné la relacion entre la
compensacion de personas y productividad laboral de la empresa minera, los
resultados obtenidos muestran una significancia de = 0.000 y un coeficiente de
correlacion de 0.403. Como p= 0.000 < 0.05 se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula, es decir existe una existe correlacion muy positiva entre
la compensacion de personas y la productividad laboral en los trabajadores de la

empresa minera.
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V.

DISCUSION
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La finalidad de esta investigacion ha sido demostrar la relacion existente entre la
Gestion del Talento Humano y la Productividad Laboral El presente ha tenido la
finalidad de establecer la relacion entre las variables en el area de operaciones
mina Toquepala Southern Perd, llabaya, 2021, para lo cual se ha hecho uso del
instrumento cuestionario validado por el criterio de 03 expertos y también se ha
demostrado su fiabilidad (Alpha de Cronbach), donde se ha obtenido los resultados
mediante analisis estadisticos Rho de Spearman de 0.564 y significancia de p=
0.000 para asi demostrar que existe relacion entre las variables de estudio. Los
resultados coinciden con la tesis de Fasabi (2019) titulada Relacién de Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los empleados de la empresa Tobiano
E.ILR.L. en Arequipa 2018. Dicha investigacion utilizo el estadistico Rho de
Spearman para establecer la relacion entre las variables de estudio, obteniendo
como resultado el valor de 0.69, por lo tanto, se determind que existe relacion entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Tobiano.

Con relacion al objetivo especifico 1, donde se pretende determinar la relacion entre
la admision de personas Yy la productividad laboral en el &rea de operaciones mina
Toquepala Southern Perd, llabaya, 2021. Por consiguiente, los datos resultantes
permiten probar la hipétesis del presente estudio de la existencia de correlacion
entre la dimension admision de personas y la variable productividad laboral, estos
datos han sido analizados estadisticamente a través de significancia 0.003 vy
coeficiente de correlacion de Spearman 0.510, que determinaron la relacion
existente entre las variables. Estos datos apoyan a la investigacion de Villegas en
su trabajo de investigacion “Gestion del talento humano y la productividad laboral
en la empresa Tottus, Bellavista Callao, 2019”. Donde concluyé que existe relacién

de 0.780 entre la admisién de personas y la productividad laboral de Tottus.

Con relacion al objetivo especifico 2, donde se logro determinar la relacion entre el
desarrollo de personas y productividad laboral en el area de operaciones mina
Toquepala, Southern, llabaya, 2021. Por lo tanto, los resultados obtenidos han
permitido aprobar la hipétesis existiendo relacion entre la dimensién desarrollo de
personas y productividad laboral, estos hallazgos son confirmados

estadisticamente por el nivel de significancia 0.000 y coeficiente de correlacion de
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Spearman de 0.629 lo que ha determinado una relacién positiva entre desarrollo de
personas y la productividad laboral del area de operaciones mina Toquepala de la
empresa Southern, estos datos respaldan la investigacion de Amaya y Villanueva
en la tesis “Relacion de la Gestion del Talento Humano y la Productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2018”, donde concluyé que
existe relacion entre las dos variables. De tal forma que el desarrollo de los

trabajadores beneficia a ambos (Trabajadores y la organizacién)

Con relacion al objetivo especifico 3, en el cual se determiné la relacion entre la
compensacion de personas y productividad laboral en el area de operaciones mina
Toquepala, Southern, llabaya, 2021. Donde se muestran los resultados de
significancia 0.000 y un coeficiente de correlaciéon de 0.403, aprobando de esta
forma la hipotesis de estudio. De la misma manera en la tesis de Mamani en su
tesis titulada “Gestion del talento humano y la productividad laboral del personal
asistencial de enfermeria del Hospital del Minsa — 2019”, donde se determind que

existe relacion positivamente alto entre la compensacion y la productividad laboral.
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V.

CONCLUSIONES
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Primera:

Con relacion al objetivo general de la presente investigacion, donde se pretendio
determinar si existia asociacion entre las variables Gestion del talento humano y
Productividad Laboral en el area de operaciones mina Toquepala Southern Per,
llabaya 2021. Los resultandos muestran una significancia de p=0.000 y coeficiente
de correlacion de 0.546, el cual permitié aprobar la hipétesis de la investigacion y
rechazar la hipotesis nula, Determinando que si existe una relacion baja entre

ambas variables de estudio.

Segundo:

Con respecto al objetivo especifico 1, del trabajo, donde se buscoé hallar la relacion
entre la dimension Admision de personas y la variable productividad laboral de la
mina Toquepala Southern Perq, llabaya, 2021. Encontrando resultados que
muestran una significancia de 0.003 y un coeficiente de correlacion de 0.510 los
cuales determinaron que existe una asociacion baja, por lo tanto, se aprobo la
hipétesis alterna. A mejor gestion del proceso de admisiébn de personas mayor
productividad laboral se alcanzara.

Tercero:

Acerca al objetivo especifico 2 de la tesis, en la cual se busca determinar la relacion
entre la dimensién desarrollo de personas Yy productividad Laboral de la mina
Toquepala Southern Peru, llabaya 2021, los resultados nos muestran un grado de
significancia = 0,000 y un coeficiente de correlacién = 0,629 y de acuerdo con los
lineamientos cientificos, los resultados permitieron aprobar la hipotesis de estudio,
existiendo relacion positiva moderada entre el desarrollo de personas y
productividad laboral del area de operaciones mina Toquepala Southern Perd,
llabaya 2021. Sefalando que debe mejorarse los procedimientos para fortalecer

sus habilidades para el desarrollo de los colaboradores.

Cuarto:
Con relacidn al objetivo especifico 3 de esta investigacion, en el que se busco hallar
la relacion entre la dimension Compensacion de personas y la variable

productividad laboral del area de operaciones mina Toquepala Southern Perd,
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llabaya, 2021. Encontrando resultados que nos muestran una significancia de 0.000
y un coeficiente de correlacion de 0.403, el cual determiné que se apruebe la
hipétesis de estudio. Indicando que existe relacién con la compensacion por parte
de la organizacién, pero aun se puede mejorar en cuanto al reconocimiento no

financieras que motiven a los trabajadores a elevar su satisfaccion.
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VI.

RECOMENDACIONES
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PRIMERO

Se recomienda, en el marco de los resultados de la investigacion, mejorar la
estrategia aplicada en el area de operaciones mina Toquepala de la empresa
Southern Perq, en lo que concierne a la gestion del capital, ya que existe una
relacion directa entre la gestion del talento humano y el incremento de la

productividad y por ende en una mayor competitividad empresarial.

SEGUNDO

Es aconsejable que los planes de gestion de capital humano con incidencia en el
mantenimiento y desarrollo de clima laboral, engloben las variables de ambiente de
trabajo, reconocimientos, capacitaciones y actividades de integracion; todas las
mencionadas como respaldo a las acciones calificadas como esenciales o de mayor
valoracion, como son remuneraciones, estilos de liderazgo y direccién. Esto debido
a que los factores espirituales y psicologicos refuerzan también el desarrollo de la
cultura organizacional. Todo ello impactara en las conclusiones de desenlace en

relacion a lo econémico y a cultura organizacional.

TERCERO

La manera mas idénea de medicion, es en base a los efectos de satisfaccion real
(o clima laboral real), que se plasman en la realizacion plena de los trabajadores.

CUARTO

Es recomendable tomar primordialmente en cuenta la autorrealizacién plena de
cada colaborador integrante del capital humano, haciéndoles sentir que su trabajo
es importante y vale la pena, en beneficio de la sociedad. De esta forma, se

conseguira mayor lealtad y compromiso.
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Tabla 28. Matriz de consistencia

Problema General

Objetivo General

Hipdtesis General

¢De qué manera se
relaciona la Gestion del
talento humano y la
productividad laboral en el
area de operaciones Mina
Toquepala Southern Perq,
llabaya 2021?

Problema Especificos

(A) ¢ Cuél es la relacion
entre la Integracion de
personas y la
productividad laboral en
operaciones mina
Toquepala Southern Perq,
llabaya 2021?

(B) ¢,Cuél es la relacién
entre el Desarrollo de
personas y la
productividad laboral en
operaciones mina
Toquepala Southern Perq,
llabaya 2021?

(C)¢,Cudl es la relacién
entre la compensacion de
personas y la
productividad laboral en
operaciones mina
Toquepala Southern Perq,
llabaya 2021?

Identificar la relacién entre la
gestién del talento humano y
la productividad laboral en el
area de operaciones mina
Toquepala, Southern,
llabaya, 2021

Objetivos Especificos

(A)ldentificar la relacion
entre la Integracion de
personas y productividad
laboral en el 4rea de
operaciones mina
Toquepala, Southern,
llabaya, 2021
(B)Identificar la relacion
entre el Desarrollo de
personas y productividad
laboral en el &rea de
operaciones mina
Toquepala, Southern,
llabaya, 2021
(C)ldentificar la relacién
entre la compensacion de
personas y productividad
laboral en el &rea de
operaciones mina
Toquepala, Southern,
llabaya, 2021.

Existe relacién significativa
entre la Gestion del talento
humano y la productividad
laboral en el &rea de
operaciones mina Toquepala
Southern Perd, llabaya 2021

Hipotesis Especificos

(A)EXxiste relacion
significativa entre la
Integracion de personas y
productividad laboral en el
area de operaciones mina
Toquepala, Southern,
llabaya, 2021.

(B)EXxiste relacion
significativa entre el
Desarrollo de personas y
productividad laboral en el
area de operaciones mina
Toquepala, Southern,
llabaya, 2021.

(C)Existe relacion
significativa entre la
compensacion de personas
y productividad laboral en el
area de operaciones mina
Toquepala, Southern,
llabaya, 2021.
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TITULO: Gestion del Talento Humano y productividad laboral en el area de operaciones mina Toquepala, Southern Perd, llabaya 2021
AUTOR: Gutierrez Cahuapaza, N. Danissa

METODO Y DISENO

Método de
investigacion:
No experimental
Nivel de
investigacion:
Descriptivo
correlacional

POBLACION Y
MUESTRA

Poblacién: La
poblacién es de 3000
trabajadores de la
empresa Southern
Pera

Muestra: Una
muestra de 341

TECNICA E
INSTRUMENTO

Técnica:

Encuesta
Instrumento:
Cuestionario con
preguntas en escala
de LIKERT
Tratamiento
Estadistico:

Se realiz6 utilizando el
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version 26




INSTRUMENTO

Gestion del Talento Humano y la productividad laboral en el area de
operaciones mina Toquepala Southern Peru, llabaya 2021

OBJETIVO: El objetivo de este presente cuestionario es conocer su opinion acerca de la
Gestion del talento Humano y productividad Laboral

INSTRUCCIONES: Marque con un aspa(x) la alternativa que usted crea que sea correcta. Marcar

una sola (x) por fila.

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni desacuerdo/ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
5 Gestion del Talento Humano VALORACION
= 1|12 |3 ] 4
Admision de personas
1 La utilizacién de los medios de comunicacion que utiliza la empresa para
captar personal, facilita el conocimiento de los requerimientos del puesto de
trabajo.
2 | El proceso de seleccion de personal sigue un procedimiento normado por la
empresa.
Las técnicas y herramientas que se utiliza en la empresa para la seleccion
3 | de personal permiten elegir a la persona mas idénea para el cargo.
Desarrollo de personas
4 La empresa desarrolla programas de capacitacién y entrenamiento al
personal, orientadas al desarrollo de conocimientos y habilidades para el
puesto de trabajo.
La empresa continuamente, aplica evaluaciones de desempefio para
5 | conocer sus puntos fuertes y débiles a fin de ayudarlos a mejorar.
6 | Existe reconocimiento por los logros alcanzado en su puesto de trabajo
Compensacién de las Personas
7 | El sueldo y/o salario que percibe le permite cubrir sus necesidades bésicas.
Se le reconoce su mayor esfuerzo desplegado en su puesto de trabajo,
8 | mediante un incentivo que otorga la empresa.
La empresa, se ajusta al D.L. N° 109 (Ley General de Mineria) para liquidar
9 | a un trabajador.
Productividad Laboral
112 |3 |4
Factores Individuales
Siente que su trabajo tiene relevancia por su valor y vale la pena poner el
10 | maximo empefio.
11 | Siempre se siente alegre cuando tiene que ir a trabajar
12 | siente seguridad en que contribuye a los objetivos de la empresa.
Factores Grupales
13 Contribuye con el equipo de trabajo para lograr los objetivos de la empresa.
14 | se integra y comunica con sus compafieros de trabajo.




Participa de manera dinamica con sus compafieros en la solucién de algun

15 | conflicto
Factores Organizacionales
16 | La empresa crea un ambiente laboral saludable para todos sus
colaboradores.
La empresa esta dirigida por un lider eficiente con la capacidad de resolver
17 | cualquier situacidn que se presente.

18

Existe una sana convivencia laboral con sus comparieros de trabajo y jefes
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B) Validacion de instrumentos

Experto Nro 1

ﬁ. UHIVIRSIDAD DESAR WALLEID

Certificado de valider de contenido del instruments que mide la gestion del talemto
homano v Ia produectividad laberal
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Apellidos y mombres del juez validador. Dr. f Mg M5 Mary Laura Delgado Montes DRIz 4251 T804
Ezpeclalidad del valldsdor: Mister en ingenieria de la produccidn

! Coherenaia 5 e fere sacon lagice con b dnesdoe o ndoador o ssis mkdiandc L
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drecia = i

Fimmia del Exparte Informants.




Experto Nro 2

S - -
N DIMENSIONES / items Coheren Relevancia | Claridad Sugerencias
cial 2 3
GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: Admision de personas Si | No | Si | No| Si | No
1 Considera que fue apropiado el proceso de reclutamiento que experimento X X X
2 La empresa realiza una seleccion y reclutamiento de acuerdo a las necesidades
- . X X X
y requerimiento del puesto de trabajo.
3 Considera que los procedimientos utilizados en la seleccién del personal
X X X
nuevo fueron los adecuados
DIMENSION 2: Desarrollo de personas Si [ No| Si | No | Si | No
4 La empresa brinda continuamente las capacitaciones adecuadas a sus X X X
funciones
5 La aplicacion de evaluaciones para mejorar su desempefio son frecuentes X X X
6 Se le reconoce su esfuerzo y dedicacion X X X
DIMENSION 3: Compensacién de las Personas Si | No | Si | No| Si | No
7 Los sueldos y salarios son los méas adecuados segin a sus funciones que X X X
realiza.
8 Se le reconoce con un incentivo por su participacion activa y colaborativa X X X
9 Recibe un bono de productividad por parte de la empresa X X X
PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSION 1: Factores Individuales SI | No | SI | No | SI | No
10 | Se le motiva constantemente en su area de trabajo X X X
11 | Sesiente orgulloso de la tarea que desempefia X X X
12 | Demuestra tener conocimiento acerca del proceso para realizar su trabajo. X X X
DIMENSION 2: Factores Grupales SI | No | SI | No | SI | No
13 | Demuestra asumir con responsabilidad todas sus funciones para lograr los X X X
objetivos de la empresa.
14 | Mis capacidades me da oportunidades de crecimiento y desarrollo. X X X
15 | Seintegra con sus compafieros en la solucion de algin conflicto. X X X
DIMENSION 3:Factores Organizacionales SI | No | SI | No | SI | No
16 | Laempresa crea un ambiente laboral saludable para todos sus colaboradores. X X X
17 | La empresa esta dirigida por un lider eficiente para afrontar cualquier X X X
situacion.
18 | Larelacion con sus compafieros de trabajo y jefes es buena. X X X




ﬁ UKIVERSIDAD CESAR VALLEID

Observaciones (precisar = hay suficencia):_ HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X |

Aplicable despueés de corregir [ |  No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Mgz, Montoya Cardenas, Gustave Adolfo DNI: 07300140

Especialidad del validador: Inzeniero Industrial Magister en Adminisiracion Estrategica de Empresas

01 de Marzo 2021

! Coberencia: El item tiene relacion logica con 1a dimension o indicadar

que esta midiengdo

“Relevancia: El tem es esencial o importamts, para representar al R T

componente o dipension especifica del constructe m:,—,mm
. . o ) _ ,_'H'.":'H‘ t“ﬂ'ﬁ-‘-“ﬁ.us

3Claridad: Se endends sin dificultad alpma 2] emmeiado del 1tem, o g m.-."‘;';‘:; ot

COnCisoe, exacio ¥ direch

Nota: Suficienda, se dice suficiencia cuando los items planteades son Firma del Experto Informante
suficientes para medir 1a dimsnsion



Experto Nro 3

N® DIMENSIONES / items Coheren Relevancia | Claridad Sugerencias
cial 2 3
GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: Admision de personas Si | No| Si | No| Si | No
1 Considera que fue apropiado el proceso de reclutamiento que experimento X X X
2 La empresa realiza una seleccion y reclutamiento de acuerdo a las necesidades y X X X
requerimiento del puesto de trabajo.
3 Considera que los procedimientos utilizados en la seleccion del personal nuevo X X X
fueron los adecuados
DIMENSION 2: Desarrollo de personas Si | No| Si | No| Si | No
4 La empresa brinda continuamente las capacitaciones adecuadas a sus funciones X X X
5 La aplicacion de evaluaciones para mejorar su desempefio son frecuentes X X X
6 Se le reconoce su esfuerzo y dedicacion X X X
DIMENSION 3: Compensacion de las Personas Si | No| Si | No| Si | No
7 Los sueldos y salarios son los mas adecuados segun a sus funciones que realiza. X X X
8 Se le reconoce con un incentivo por su participacion activa y colaborativa X X X
9 Recibe un bono de productividad por parte de la empresa X X X
PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSION 1: Factores Individuales SI [ No | SI | No | SI | No
10 | Sele motiva constantemente en su &rea de trabajo X X X
11 | Se siente orgulloso de la tarea que desempefia X X X
12 | Demuestra tener conocimiento acerca del proceso para realizar su trabajo. X X X
DIMENSION 2: Factores Grupales SI | No | SI | No | SI | No
13 | Demuestra asumir con responsabilidad todas sus funciones para lograr los X X X
objetivos de la empresa.
14 | Mis capacidades me da oportunidades de crecimiento y desarrollo. X X X
15 | Seintegra con sus compafieros en la solucién de algun conflicto. X X X
DIMENSION 3:Factores Organizacionales SI [ No | SI | No | SI | No
16 | La empresa crea un ambiente laboral saludable para todos sus colaboradores. X X X
17 | La empresa esté dirigida por un lider eficiente para afrontar cualquier situacion. X X X
18 | Larelacion con sus compafieros de trabajo y jefes es buena. X X X
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Obszervaciones (precizar si hay suficiencia): _ HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir[ | No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. D Jﬂl’gﬂ M:a]partida DNI: ... 10400346 ..

Ezpecialidad del validador: ... ... ING INDUSTEIAL . ... ..

20 de marzo 2021

! Coherencia: El itam tiene relacion logica con la dimension o indicador

que extd midiendo

*Relevancia: El item es esencial ¢ importante, para representar al

componenta o dimension especifica dal constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alzuma el enunciado del item, es it
conciso, exacto v directo p _E-__,"
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para madir la dimension



