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Resumen

La investigacion denominada Gestion de potencial humano y la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque, cuyo propdsito fue determinar la relacion entre la
gestion de Potencial Humano y la Productividad Laboral de sus colaboradores.
Con enfoque cuantitativo, empleandose la metodologia correlacional, corte
transversal, disefio no experimental. La poblacion de estudio fue de 65 servidores,
aplicandose la técnica del censo. Se utilizaron dos cuestionarios, uno para cada
variable, basados en escala de Likert, cada uno validados por expertos, cuya
confiabilidad fue probada por el coeficiente alfa de Cronbach. Sus resultados mas
importantes fueron, que en la gestion del potencial humano el 35% (23) de
colaboradores estan con nivel bajo, el 34,3% (22) con nivel medio y el 31% (20)
con nivel alto. La productividad laboral, el 40% (26) es limitada, el 31% (20) es
regular, y el 29% (19) idénea; en la eficacia el 43% (28) regular y la eficiencia
laboral el 42% (27) limitada. Ademas, se determiné con 95% de confianza la
existencia de relacién directa media (r= 0,587) entre la Gestién del Potencial
Humano y la Productividad Laboral en Gerencia Ejecutiva de Vivienda y

Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.

Palabras clave: Gestion, productividad, conocimiento, habilidad, actitud.
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Abstract

The research called Management of human potential and labor productivity in the
Executive Management of Housing and Sanitation of the Regional Government of
Lambayeque, whose purpose was to determine the relationship between the
management of Human Potential and the Labor Productivity of its collaborators.
With a quantitative approach, using the correlational methodology, cross-sectional,
non-experimental design. The study population was 65 servers, applying the
census technique. Two questionnaires were used, one for each variable, based on
the Likert scale, each validated by experts, whose reliability was tested by
Cronbach's alpha coefficient. Its most important results were that in the
management of human potential 35% (23) of collaborators are with a low level,
34.3% (22) with a medium level and 31% (20) with a high level. 40% (26) of labor
productivity is limited, 43% (28) of efficiency is regular and 42% (27) of labor
efficiency is limited. In addition, the existence of a medium direct relationship (r =
0.587) between the Management of Human Potential and Labor Productivity in the
Executive Management of Housing and Sanitation of the Regional Government of

Lambayeque was determined with 95% confidence.

Keywords: Management, productivity, knowledge, skill, attitude.
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INTRODUCCION

Las empresas que realicen una adecuada gestion del potencial o
talento humano podran observar una productividad laboral significativamente
alta (Barrios et al., 2020). Con la globalizacion (Dorasamy, 2021) y la
variedad de recursos humanos, se requiere mayor atencion del sistema de
gestion del talento humano (Ramirez et al., 2019); promoviendo una mejor
organizacion, con espacios flexibles (Mejia, 2021) para que los empleados
talentosos (Allal-Chérif et al., 2021) se desemperiien con calidad (Ogundipe
et al., 2021) e integridad (Borisova et al., 2017; Heinze et al., 2021). Por ello,
una adecuada seleccion del potencial humano, es critica, mas aun en
pandemia y con nuevas herramientas tecnoldgicas (Gallardo et al., 2020),
durante el 2020 cerca del 60% de los empleados en el mundo trabajaron
desde sus hogares, provocando cambios repentinos que perjudicaron su
productividad (Mejia, 2021).

Actualmente existen muchos problemas relacionados con la retencién
del talento humano (Martinez et al., 2021) y la productividad (Fukao et al.,
2021). Por ejemplo, en Cuba, los recursos son limitados para el desarrollo
del talento; ya que el 84.46% considera que reciben recompensas precarias,
y el 40.7% percibe que los recursos no son suficientes para niveles altos de
productividad (Lépez et al., 2017). Igualmente, sucede en Colombia debido a
que el 66.7% de las empresas no cuentan con un area de gestion del talento
humano (Vera y Blanco, 2019; Khubiev et al.,, 2021); en Guayaquil, las
empresas no realizan una seleccion adecuada del personal, presentando un
indice de rotacion del 100%, y el 45% de las organizaciones tienen un 5% de
ausentismo en los trabajadores, afectando en la productividad (Lino et al.,
2018).

En el Peru, es similar, segun el INEI en el 2016, el 73% de los empleos
son informales, y, como tal, no realizan procesos de seleccion (Universidad
ESAN, 2017); adicionalmente, el recurso humano debe asumir retos en
buscar nuevas soluciones que ayuden a enriquecerlos (Casana vy

Carhuancho, 2019); en el caso de la Municipalidad Metropolitana de Lima la



gestion del potencial humano es regular en un 43%, trayendo como
consecuencia un nivel de productividad bajo en un 15.2% y regular en el
36.2% (Velencia, 2020); igualmente, en la empresa TRC EXPRESS SAC, el
87.5% de sus trabajadores no muestran productividad y el 62.5% algunas
veces, por la carencia del proceso adecuado de seleccidon (Linares, 2017;
Durmaz, 2020).

La region Lambayeque, se enfrenta a diferentes cambios a
consecuencia de la tecnologia y las nuevas politicas publicas, que influyen
en la motivacion laboral (Anastacio et al., 2020; Macias Garcia & Vanga
Arvelo, 2021). En tanto que en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque existe una baja
productividad laboral, ya que no muestran interés por aprender nuevas
cosas, no trabajan en equipo y sobre todo no comparten sus ideas.
Observandose, la inadecuada gestion del potencial humano (Weight et al.,
2021) al no emplearse la motivacion (Tafvelin & Stenling, 2021) y la
retencién de los mejores colaboradores que influyen negativamente en la
productividad, debido a la excesiva rotacién y fuga del talento humano, por la

falta de objetivos claros.

En tal sentido se formula el problema general: ;De qué manera se
relaciona la gestion de potencial humano con la productividad laboral en la
Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque?; del cual se descomponen los problemas especificos: (i) ¢De
qué manera se relaciona el conocimiento con la productividad laboral en la
Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque?; (ii)) ¢(De qué manera se relaciona la habilidad con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento
del Gobierno Regional de Lambayeque?; (iii) /De qué manera se relaciona
el juicio con la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque?; y, (iv) ¢De qué
manera se relaciona la actitud con la productividad laboral en la Gerencia
Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de

Lambayeque?



Asi mismo, se planteé el objetivo general: Determinar la relacion de la
gestion de potencial humano con la productividad laboral en la Gerencia
Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque; del cual se descomponen los objetivos especificos: (i)
Determinar la relacion del conocimiento con la productividad laboral en la
Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque; (ii) Determinar la relacion de la habilidad con la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque; (iii) Determinar la relacién del juicio con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento
del Gobierno Regional de Lambayeque; vy, (iv) Determinar la relacién de la
actitud con la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y

Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.

Por lo tanto, esta justificacion se demuestra en: (i) Justificacion
tedrica, en base a las teorias actuales de la gestion del potencial humano de
Vallejo (2016) y de la productividad laboral de Robbins & Judge (2013); Y, (ii)
Justificacion social, debido a que, al potenciar los talentos de los
trabajadores, se beneficiaran con su desarrollo integral ampliandose a la

organizacion, la familia y la sociedad.

Se formula la hipétesis general: La gestion de potencial humano se
relaciona con la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque; de la que se
descomponen las hipétesis especificas: (i) EI conocimiento se relaciona con
la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento
del Gobierno Regional de Lambayeque; (ii) La habilidad se relaciona con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento
del Gobierno Regional de Lambayeque; (iii) El juicio se relaciona con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento
del Gobierno Regional de Lambayeque; vy, (iv) La actitud se relaciona con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento
del Gobierno Regional de Lambayeque.



MARCO TEORICO

Borja (2020) en su investigacion tuvo por objetivo dar a conocer la
gestion del talento humano en la Gerencia Regional de Salud de La Libertad
en tiempo de COVID-19. Con investigacion descriptiva y no experimental,
con una muestra de 106 trabajadores. Los resultados demuestran que es
mayoritariamente mala en un 52.6%, las relaciones interpesonales regulares
en 43.3%, los estilos de direccion nada coherentes en 52.6%, los sentidos
de pertinencia bajos en un 48.17% vy la retribuciébn y estabilidad no
adecuadas en un 46.20%. Se llegd a concluir que la pandemia esta
afectando negativamente a la gestion del talento humano en los centros de

salud.

Santamaria et al. (2020) en su investigacion descriptiva correlacional
cuya muestra fue de 35 individuos, concluyendo que si existe una buena
gestion del potencial humano se obtendra una buena satisfaccion del
personal. Se obtuvo una correlacion de 0,696 entre las dos variables con
grado positivo, por lo tanto, la gestidon del potencial humano ejerce influencia
a la satisfaccion laboral de los trabajadores del rubro de los hoteles en la
costa caribefa, lo que permite, generar acciones que promuevan atencion a

los empleados y sean mas productivos.

Carbonel et al. (2018) su estudio se caracterizé por ser descriptiva y
transversal, teniendo una muestra de 33 personas. Los resultados indican
que el 72.70% siempre reciben evaluaciones sobre sus competencias y en
motivacion el 81.8% tiene buena direccidn, seguidamente el 66.7 presenta
problemas laborales deficientes, a ello se suma con un 66.7% que los
recursos materiales no son siempre suficientes y finalmente con un 48.5%
manifestd tener libertad, pero no lograban el control de su trabajo. Se
concluyé que la nocion de la gestidon del potencial humano es positiva,

aunque es necesario aplicar medidas que generen mejoras.

Acufia (2018) su estudio fue descriptivo correlacional, se recopild la
informacion con encuestas y cuestionarios a 40 individuos. Los resultados

mostraron que el 49.69% presentan gestion del talento humano regular,



seguidamente el 42.86% piensa los procedimientos de incorporacién de
personas es regular, asimismo el 44% considera que la capacitacién a los
trabajadores es regular. Concluyéndose, que el talento humano y el
desempefo de las personas fue directamente proporcional por la relacion

causa efecto de un rango altamente significativo.

Amaya y Villanueva (2018) desarrollaron un estudio cuantitativo,
descriptivo correlacional no experimental, con una muestra de 220
administrativos. Los resultados fueron de la gestion del talento humano, el
43% considera un nivel bueno, seguidamente con un 45% considera que la
admision de los trabajadores es regular y finalmente con 58% considera que
el desarrollo de los trabajadores es regular. Posteriormente, se ultimé que

existe una correlacion intensamente elevada entre las dos variables.

Suarez et al. (2017) en su estudio aplicé una metodologia de revisiéon
sobre estrategias administrativas y productividad laboral, la muestra estuvo
conformada por 24 individuos. Los resultados fueron que estrategias como la
motivacion con un 58%, la interaccidn con un 56%, la flexibilidad de hacer
las cosas con un 55%, la facilidad de resolver conflictos con un 54%
permiten un gran impacto en la productividad laboral. Se concluyd, que las
estrategias administrativas permiten generar un nivel alto de impacto en la

productividad laboral y fortalece a las organizaciones y el talento humano.

Cerquin y Roncal (2017) en su estudio no experimental correlacional,
a una muestra de 32 trabajadores. Se muestran que la gestiéon del potencial
humano influye muy significativamente en la productividad del personal, al
haber logrado un valor en el coeficiente de contingencia del estadistico de la
prueba Tau-b de Kendall de 1= .73, con significancia menor al 1% (p < .01).
En tal sentido, se llegd a ultimar acerca de como la gestiéon del potencial

humano interviene de forma positiva en la productividad laboral.

Majad (2016) en su estudio descriptivo, no experimental con una
poblacion que estuvo conformada por 20 escuelas estatales con 431
docentes y 40 directivos. Los resultados en la dimensién gestiéon fueron que
12.5% nunca hace, 65.9% a veces y el 21.6% siempre, en la dimension



talento humano se respondié que el 51.9% nunca hace, el 45.7% a veces,
seguidamente se habld de la dimension trabajo corporativo y los resultados
fueron que 45.2% nunca, 35.2% a veces y 19.6% siempre. Se concluyo que
se debe dar una buena gestion del talento humano para obtener buenos

resultados en la productividad.

Anastacio et al. (2019) en su investigacion descriptivo, correlacional,
cuantitativo, con una muestra de 165 individuos. Los hallazgos que se
encontraron permitieron determinar que la gestion del potencial humano
influye positivamente y de manera reveladora en la motivaciéon laboral, ante
ello se demuestra que si existe una correlacion significativa (r=0.816;
p<0.001) entre ambas variables. Concluyéndose que la gestion del talento
del personal del sector municipal requiere mayor énfasis para propiciar en la
poblacién mejores condiciones de vida y un mejor desarrollo laboral. Se
revisaron diversas teorias, asi respecto de los propodsitos del Plan de
Desarrollo Sostenible del 2030 puede afirmar que se encuentra relacionado
con en lo referente al objetivo numero 8 concerniente al trabajo decente y

crecimiento de la economia.

La gestion de potencial humano, se refiere a la capacitacion (Pastore
& Pompili, 2020) de los colaboradores o profesionales de primer nivel con la
sistematizaciéon de estrategias (Chaker etal., 2021) y politicas para el
personal (Nikulsheeva et al., 2021), a fin de orientar la promocion (Wang
etal.,, 2020) y desarrollo de las competencias (Redjeki etal.,, 2021),
capacidades (Hurley et al., 2020) y habilidades (Sun et al., 2021) mejorando
de esa forma el desempefo laboral. Permite desarrollar procesos de
seleccién, capacitacion y evaluacion (Munirovich et al, 2018). Por ello, cada
organizacion debe contribuir a que estos promuevan un trabajo eficaz y
eficiente en sus actividades encomendadas (Davydora et al., 2019). Mientras
que para Alonso-Carbonell et al. (2018), la gestion de potencial humano esta
comprendida por varios procedimientos y acciones decisivas dirigidas por los
altos cargos directivos; ellos son los encargados de contratar personal
idoneo, capacitarlos y evaluarlos en el tiempo adecuado (Kuusisto et al.,

2021). Deben construir una cultura corporativa que se enfoque en el



desarrollo del personal y profesional con el conocimiento, las habilidades y

motivaciones que permitan una gestion adecuada del potencial humano.

También es considerado como un sistema integrado con los recursos
disponibles para optimizar el talento de los colaboradores, a fin de que estos
rindan mejor en las actividades que desempefien. La gestion de potencial
humano permite a los trabajadores realizar un trabajo de calidad, ayudando
a la entidad en el cumplimiento de sus propdsitos de corto, mediano y largo
plazo (Ricardo-Herrera et al.,, 2018); igualmente para Crane y Hartwell
(2019), la gestidon de potencial humano permite a las empresas tener mayor
productividad y competitividad (Elshennawy & Bouaddi, 2021), para ello, ya
no solo deben existir politicas de promocion, sino que también deben existir
estrategias efectivas que contribuyan en la capacitacion y evaluacion de los
trabajadores. Otro elemento del cual va a depender es de los estilos de
gestion implementados, deben existir criterios de liderazgo directivo y de las
diferentes habilidades y competencias de este. La gestion de potencial
humano se orienta en las teorias de Maslow, fundado en las necesidades
que cada persona busca satisfacer, desde las basicas hasta las mas
complejas abordando la realizacion personal (Tatlys et al., 2021). Menciona
que la realizacidon personal abarca esfuerzo, sacrificio, perseverancia y alta

motivacion (Pandita y Rays, 2018).

Las empresas, poseen como objetivo identificar las necesidades para
satisfacer a los colaboradores, y, ademas disenan estrategias para
motivarlos, capacitarlos y evaluarlos (Kravariti y Jhonston, 2019).
Desarrollando mejores habilidades, tengan mayores competencias y sean
mas productivos. Las entidades a veces tienen desinterés por desarrollar o
promocionar las capacidades, competencias y habilidades del colaborador,
los cuales se muestran desmotivados para realizar sus actividades laborales,
es mas, igualmente se desmotivan a continuar capacitandose o
desarrollandose profesionalmente (Aryanto et al.,, 2015). La teoria que
relaciona la primera variable de gestion de potencial humano con la segunda
variable de productividad laboral, se encuentra en lo sefialado por (Mufoz et

al. 2020), quien establece que la gestion de potencial humano, radica en



fomentar grandes beneficios que aportan al desarrollo de la organizacién de
las diferentes empresas. Es conocida como la interrelacion, estrategias y
procedimientos para asi poder incrementar la productividad del area laboral
en los trabajadores. Primordialmente, se debe tener sinergia de talentos,
pues el potencial individual no es suficiente, sino que debe haber un trabajo
en conjunto; ante ello, se dice que la gestion de potencial humano es un
proceso estratégico que toda organizacidén debe trabajar para lograr mejor la

productividad laboral en su personal.

El concepto de productividad, hace referencia a la competitividad de
los colaboradores segun el area que desempefan, por ello, evalua la
eficiencia del personal o profesional para con sus funciones. En general, la
productividad viene ligada a la eficiencia en que un colaborador o grupo de
colaboradores desarrollan sus actividades dentro de una organizacion. Esta
eficiencia debe abarcarse al cumplimiento de las metas y con las respuestas
de calidad sin hacer mucho con el minimo esfuerzo personal, econémico y
estructural, contribuyendo a la entidad donde labora (Osipov y Krasova,
2019); asimismo, Junbok et al. (2017) menciona a la productividad, como el
maximo nivel de calidad productiva, es decir, conlleva directamente a la
proporcion de insumos empleados versus el numero de bienes y servicios
obtenidos. La Productividad se da como un valor in situ constante dividido
por alguna entrada, como las horas de trabajo. En todas las industrias, la
productividad laboral se considera uno de los mejores indicadores de
eficiencia productiva. Sin embargo, debido a las caracteristicas unicas de las
empresas, se prefieren la proyeccion y programacién heuristicas de costos a

las mediciones basadas en la productividad.

La alta competencia obliga a todas las partes interesadas a mejorar
su productividad, siendo, la gestion de la productividad el fundamental
propdsito de la administracion de proyectos en la empresa. La tasa de
productividad varia de acuerdo a las condiciones ambientales y de gestion
(Junbok et al., 2017). Las teorias econdmicas, tradicionales y modernas se
le otorga al trabajo, el recurso importantisimo en el aparato productivo. Por

ello, la eficiencia fue estudiada con mucho énfasis por los cientificos de la



época, dada su contribucién a la eficiencia laboral, y su contribucion a los
resultados financieros. La trascendencia y el valor de incrementar la
eficiencia econdmica desde la ciencia y el empirismo, determinaron las
vicisitudes de caracter metodolégico en la mediciéon de la productividad
laboral y valorara su efectividad en el crecimiento de la organizacién en el
futuro (Osipov y Krasova, 2019). Es asi que la productividad es sinébnimo de
eficiencia en la produccién, siendo de esta forma que el costo de los bienes

y la productividad son inversamente proporcionales.

La productividad, se explica como la eficiencia en la produccion de
bienes o servicios con la menor cantidad de materias primas, esfuerzo y
economia, sin embargo, también es primordial tener profesionales o
colaboradores capacitados, con competencias, habilidades y capacidades
muy desarrolladas. La productividad ya no depende solo de los recursos
materiales, sino de los recursos humanos. Por ello, se debe estudiar los
factores que influyen en su produccion, desde la motivacion, hasta la gestion
potencial de desarrollo humano (Aghion et al., 2018). La productividad, es
una funcién que conlleva a la toma de decisiones en diferentes aspectos o
niveles para que las organizaciones puedan entender y caracterizar segun
su contexto, ya sea por factores de cambios, riesgos, dificultades,
ambigledades, y monitoreo atrasado. Se le conoce también la integracion
armoniosa de la tecnologia, la empresa y el hombre, que al combinarse
optimamente y equilibradamente sus recursos se logran los resultados
fijados (Jaimes et al., 2018).

La teoria de Chiavenato evidencia que la productividad toma aspecto
desde bienes y servicios, y los relaciona con los recursos, es decir,
menciona que una organizacion con muy buen personal es productiva,
cuando sus recursos utilizados, son menores que lo que produce. De tal
modo, que deben cumplirse con todos los objetivos sin importar si son a
mediano o largo plazo. La productividad también abarca la calidad de
produccion, la cantidad, el costo, la cobertura y la continuidad de los
recursos. Menciona también que no debe confundirse a la productividad con

la intensidad del trabajo, es decir, la mano de obra no se mide por el exceso



de trabajo, sino por ser mas inteligente para tener una produccién mayor;
asimismo, el resultado tiene otras mediciones, a parte del producto, ya que
en algunas ocasionas este puede aumentar sin incrementar la produccion
(Sousa et al., 2019).

Se debe conocer algunos aspectos (Sousa et al., 2019): a)
Productividad y eficiencia no pueden ser confundidas, pues la eficiencia es
producir productos en menor tiempo posible, b) No debe medirse el
rendimiento solo por el producto, c) La rentabilidad no es por el incremento
de la productividad, d) Reducir costos no es sinponimo del mejoramienro de
la productividad, e) La productividad no es exclusiva de la produccién. La
variable productividad laboral segun Fleitman (2007), esta dimensionada por
dos componentes: |) Eficacia, sefiala que mide los resultados fundados en
los objetivos planteados, presumiendo que se ejercen en forma ordenada y
organizadamente, la eficacia mide si la institucién motivo de investigacion es
idonea de conseguir sus objetivos a través de los medios disponibles: un
piloto es eficaz cuando utiliza de la mejor forma los recursos de su auto para
alcanzar ser ganador; y, (ll) Eficiencia, el autor refiere que consiste en medir
los esfuerzos que se necesita para obtener resultados en base a objetivos,
los elementos de los que se compone son el tiempo, costo, buen uso de
recursos y calidad, por tal motivo, cuando se utiliza en forma adecuada estos
elementos se consiguen resultados con mayor eficiencia. La eficiencia es

clave en el éxito de una institucion.

Tener la capacidad de ejercer o practicar algo, es conocido como el
potencial del ser humano, ya que se siente capaz, o lo creen capaz de hacer
algo que otros normalmente no pueden hacerlo. Entonces, esta accion
potencial es un atributo dentro de un proceso dinamico de cambio y
recreacion; a partir del entrenamiento o desarrollo de este potencial para el
crecimiento individual (Panaifo, 2015). Por eso, el potencial humano,
incorpora, a parte, del atributo descrito anteriormente, a diversos
componentes de la accion del hombre, como: conocimientos, experiencias,
motivacién, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,

potencialidades, salud, etc. (Panaifo, 2015).
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De alli, que se considera como una nueva concepcion a la gestién del
potencial humano, debido a que los trabajadores, dejan de ser llamados
recursos (humanos), para ascender a una posicion cualitativa frente a las
cosas de la organizacion, pues el hombre, estd dotado de razon,
temperamento, sapiencias, destrezas, habilidad, anhelos y discernimientos
unicos (Panaifo, 2015). El desarrollo de la gestidon del capital humano, eleva,
de cada persona, sus competencias dentro de la compaiiia; por ello, la
gestion del potencial humano, facilita la interaccién horizontal de los
trabajadores con los directivos, de manera que se involucra la organizacion
en pro de los mismos trabajadores para ayudarlos, protegerlos y relanzarlos
a la busqueda de nuevos retos, debidamente motivados y comprometidos
con su crecimiento, constituyéndose en el actor de produccién por
excelencia de la empresa (Vallejo, 2016). De manera que es una disciplina,
que tiene propdsito la satisfaccion de los objetivos de una organizacion, con
la estructura pertinente y la participacién del individuo en forma coordinada;
y, dentro de estos propdsitos diversos, estan: el crecimiento, la
competitividad y la productividad; pero, por el lado de las personas, los
objetivos individuales, son: un mejor sueldo, mejor calidad de vida personal y
familiar, y mas tiempo para él y su familia; para que esto sea posible, es
necesario que las empresas seleccionen a los préximos colaboradores con
los requisitos minimos que deseen alcanzar y que paralelamente, satisfagan

las expectativas de los nuevos incorporados (Vallejo, 2016).

La gestion del talento humano busca formalizar una alianza
estratégica empresa-trabajadores al generar talentos con desarrollo de
carrera, movilidad, flexibilidad y mayor empleabilidad; el beneficio es ganar-
ganar, tanto para la empresa como para el colaborador (Vallejo, 2016, p. 33-
34). Recurrir al desarrollo del potencial humano, es fundamental, pues
permite que se logre identificar las fortalezas y debilidades del trabajador, del
equipo de trabajo y de las areas. Este diagndstico, ayuda a corregir las
desviaciones de las actitudes y de las actividades generadas por el hombre,
para modificarlas, con la finalidad de incrementar su performance individual,

contribuyendo a la productividad laboral institucional (Rodriguez, 2019). En
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tal sentido, la Gestion del Potencial Humano, tiene una nueva mirada
conceptual a las personas en la organizacion; ya que son abordadas, desde
la optica de personas con intelecto, sapiencia, capacidades, habilidades,
destrezas, suefios y posturas especiales (Rodriguez, 2019). En cuya virtud,
la Gestion del Potencial Humano tiene asociacion con la administracion del
recurso humano, en sus formas funcional y operativa; pues obedecia a una
estructura mecanica y paternalista de gestion de personal centralizada

basada en la jerarquia organizacional (Rodriguez, 2019).

La gestion de las personas o del potencial humano, se fundamenta en
tres factores: el hombre como una persona, la persona activando su
inteligencia sobre los recursos de la organizacion, y los trabajadores como
aliados de la empresa. Las personas como seres humanos, que tienen
personalidad propia, individualmente diferentes entre si, con sus propias
experiencias de vida distinta al resto, teniendo conocimientos, habilidades,
destrezas y capacidades necesarias para la Optima gestion organizacional.
Personas como tales y no como simples recursos de la empresa (Rodriguez,
2019). En tal sentido, con la GTH o la GPH, busca explorar, resaltar,
descubrir o adquirir las capacidades, habilidades o destrezas, natas o no,
que el trabajador debe potenciar para poner al servicio de si mismo, en su
propio desarrollo, de la organizacion, en su contribucion a los objetivos y en
la sociedad como parte inherente a una mejor calidad de vida. Entre estos,
se tiene, a: el discernimiento, la destreza, la cordura y la cualidad, como los
principales elementos de estos talentos que se debe gestionar su
potencializacién. El conocimiento, también denominado como saber, que
incorpora las actividades de know how, aprender a prender, aprender
continuamente, ampliar el conocimiento, transmitir el conocimiento vy
compartir el conocimiento. La habilidad, denominado también saber hacer,
que integra las actividades de aplicar el conocimiento, tener vision global y
sistémica, trabajar en equipo, poseer liderazgo, estar motivado y tener
facilidad para comunicarse. El juicio, es saber analizar la situacién o
contexto, que integra las siguientes actividades, como, la evaluacién de la

situacién, la obtencién de informacion y datos, poseyendo juicio reflexivo,
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juzgando las acciones con justa equidad en la definicion de las prioridades.
La actitud, como la forma de saber hacer que las cosas ocurran, manifestada
por la actitud emprendedora, saber innovar, ser agente de cabio, asumir los

riesgos, enfocar los resultados, y tener la capacidad de la autorrealizacion.

La productividad laboral, es entendida como el logro mas alto del
comportamiento en la organizacion, por ello, la institucion produce en la
medida que alcanza sus objetivos al convertir materias primas en bienes
terminados, al menor costo, es decir, debe ser eficaz y eficiente (Robbins &
Judge, 2013, p. 28). Entonces la eficacia, es el grado en el cual una
organizacion satisface las necesidades de su clientela o de sus
consumidores (Robbins & Judge, 2013). Asi, la eficacia laboral, se genera,
cuando el trabajador realiza las actividades, y al gestionarlas les agrega
valor, con la optimizacion de los recursos con los que cuenta para el ejercicio
de sus funciones; asi mismo, es muy efectivo en su comunicacion horizontal
o vertical, emitiendo un mensaje claro y comunicandose con objetividad, lo
que le facilita la resolucion de los problemas institucionales. Y, eficiencia, es
el grado en el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo
(Robbins & Judge, 2013). Asi, se entiende como eficiencia laboral, cuando el
trabajador, es capaz de manejar adecuadamente los insumos que la
organizacion dispone para su utilizacién en la produccién, como sus talentos,
capacidades y destrezas, y cuando el servidor gestiona pertinentemente su
tiempo y el que la compafiia le cede para la realizaciéon de sus funciones;
cuando el trabajador, se desenvuelve en el espacio o ambiente laboral,
propiciando un clima éptimo que propicie la permuta de aprendizajes y
practicas; lo que va a permitir que individualmente y en conjunto, logren las
metas presupuestarias; y, por ultimo, aprovechando al maximo su
participacion en el programa de actividades de capacitacion, con el

consiguiente beneficio en el desempefio de sus funciones.
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y diseio de investigacion

Fue un trabajo de investigacion de tipo basico, correlacional,
transversal, con orientacion cuantitativo, debido a que manejé la compilacion
de informacién con el objeto de comprobar hipotesis fundadas sobre
computos numéricos y estudio estadistico para organizar modelos de
conducta y comprobar hipotesis (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2014); es correlacional ya que mediante este estudio se
formd una relacion entre otras investigaciones, resulto ser fructifero predecir
la predisposicién que contendra los fines probados, ya que si se integra una
nueva variable para compararla con otros estudios, se ejecutaran
indagaciones notables; es de tipo transversal, por sus peculiaridades, ya que
se compilo datos en un unico instante. El fin fue narrar variables y examinar
sSu suceso e interrelacion en un unico momento (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, y Baptista Lucio, 2014, p. 88- 101). El disefio de la
investigacion se hizo de tipo no experimental-correlacional, ya que no se
logrd vigilar, operar, maniobrar o convertir variables y solamente dejar en
esclarecimientos, investigaciones o interacciones para obtener desenlaces,
radico en prestar atencion el fendmeno que se produce en el ambiente
originario y después examinarlo, restringe establecer una relacion de causa
y efecto. Estos saberes fueron trazados para computar el grado de relacion

entre estas variables en estudio.

Figura 1

Disefio de la investigacion

Dénde:

M: Es la muestra;

X1: Variable gestion del talento humano;
Xz: Variable Productividad laboral;

r: relacion entre variables

<
><—>—:4—><
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestién de Potencial Humano

Busca formalizar una alianza estratégica empresa-trabajadores al
generar talentos con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y mayor
empleabilidad; el beneficio es ganar-ganar, tanto para la empresa como para
el colaborador (Vallejos, 2006, p. 33-34).

Variable 2: Productividad Laboral

Es entendida como el nivel de analisis mas elevado en el
comportamiento organizacional, es la organizacion en su conjunto. Una
empresa es productiva, si logra sus metas al transformar insumos en
productos, al menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de

eficacia como de eficiencia (Robbins & Judge, 2013, p. 28).
3.3. Poblacién, Muestra, Muestreo y unidad de analisis

La poblacion, estuvo comprendida por los servidores de la empresa
Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque que suman 78 (Hernandez etal.,, 2010). Los criterios de
seleccion, se basaron en los siguientes criterios de inclusién: (i) los
trabajadores que estan en planilla, (ii) los trabajadores que tienen mas de un
afio de servicio, vy, (iii) los trabajadores activos laboralmente. Y, los
siguientes criterios de exclusién: (i) los trabajadores que prestan servicios
temporalmente y sin planilla, (ii) los trabajadores que estuvieron de
vacaciones, y (iii) las trabajadoras que estuvieron con licencia por
maternidad (Vara-Horna, 2008).

La muestra, estuvo conformada por los trabajadores de la empresa
Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque, cuya cantidad ha sido determinada por la aplicacion de la
férmula muestral para la determinacidon de una poblacién finita, en 65
trabajadores, segun detalle en el anexo 3 (Hernandez etal.,, 2010). El

muestreo, es aleatorio simple, ya que se encuestara a los trabajadores de la
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empresa, uno por uno, hasta completar la muestra, independientemente de
otro aspecto, pues todos tienen las mismas caracteristicas y oportunidad de
ser elemento valido de estudio (Hernandez et al., 2010). Y, la unidad de
examen, son los 65 colaboradores de la empresa considerados en la

muestra (Hernandez et al., 2010).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recopilacion de informacién que se empled fue la
encuesta, que en esta ocasion fue virtual, dadas las circunstancias de
aislamiento por la pandemia del Covid-19 (Malhotra, 2008). Los
instrumentos de recoleccion de datos, fue el cuestionario, para recoger la
informacion de la realidad en bases a las dos variables, gestion de potencial
humano y productividad laboral, con preguntas estructuradas, cuyas
respuestas fueron definidas mediante opciones especificas con valoraciones
de acuerdo a la escala de Likert con cinco items cada una, para que el
encuestado decida por alguna de estas (Supo, 2015). La validez de los
instrumentos de captacion de informacién, se logré con el concurso de tres
expertos, quienes opinaron al respecto, resultando un promedio de 1.0, de
acuerdo al detalle en el anexo 5 (Sabino, 1992). La confiabilidad de los
instrumentos de recoleccidon de datos, se determiné con la aplicacion de una
prueba piloto y determinada a través de la prueba del Coeficiente de Alfa de
Cronbach, bajo siguiente escala y féormula correspondiente, indicados en el
anexo 6 (Sabino, 1992).

3.5. Procedimientos

Esta investigacion se ha disefiado, bajo los siguientes pasos: (i)
Identificacion de la problematica detectada en la empresa Gerencia Ejecutiva
de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque; (ii)
Definicion de las variables de estudio gestion de potencial humano y
productividad laboral; (iii) Elaboracién de la matriz de operacionalizacion de
variables; (iv) Formulacién de problemas, objetivos e hipodtesis; (v)
Redaccién del marco tedrico y metodologia; (vi) Disefio de los instrumentos
de recoleccion de datos especificamente para este estudio; (vii) Recoleccién
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y procesamiento de datos con el SPPS V25 y Excel para obtener los
principales resultados; y, (viii) Elaboracion de la discusiéon de resultados,

conclusiones y recomendaciones (Aceituno et al., 2020).
3.6. Métodos de analisis de datos

El proceso se baso en el estudio particular debido a que es un estudio
no experimental, esta enlazado con la investigacion cuantitativa a través de
la que se logran recoger y examinar informacion cuantitativos referido a
variables. Luego de coleccionar la informacion, se efectué un examen de tipo
estadistico y posteriormente la informacion se calculd y se expusieron
mediante tablas y graficos de frecuencia, por cada variable y las
dimensiones correspondientes se puso a prueba la normalidad de las
variables. Se debe sefalar que el examen de dicha informacion se proceso a
través del software estadistico SPSS version 25 (tabulacion de datos,
rangos, frecuencias y correlacién), que logro explicar que existe correlaciéon

entre las variables, conforme a la poblacion en estudio.
3.7. Aspectos éticos

La investigadora asumidé una postura definida en el estudio del
problema con las variables gestion de potencial humano y productividad
laboral, respecto de la elaboracién de esta investigacion, basado en los
criterios éticos: (i) sobre los objetivos, estos deben ser disefados con
claridad, precision y faciles de medir; (ii) sobre la transparencia de los datos,
debido a que es obligacidn analizar la realidad con objetividad y recolectar
los datos con mucha transparencia, de manera que los datos reflejen la
misma realidad de estudio; y (iii) sobre la confiabilidad, en la medida, que los
informantes, deben tener la seguridad y confianza que se mantendran en
absoluta reserva sus identidades, lo que garantizara que expresen sin temor

alguno su absoluta realidad (Norena et al., 2012).
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RESULTADOS

Analisis Descriptivo

Tabla 1

Gestiéon del potencial humano segun dimensiones en los colaboradores de la
Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque

Dimensiones Alto Medio Bajo Total

Conocimiento Colaboradores 21 16 28 65
% 32% 25% 43% 100%

Habilidad Colaboradores 20 21 24 65
% 31% 32% 37% 100%

Juicio Colaboradores 10 30 25 65
% 15% 46% 38% 100%

Actitud Colaboradores 13 29 23 65
% 20% 45% 35% 100%

Analizando los datos recolectados para determinar el nivel de Gestién del
Potencial Humano y Productividad Laboral de los colaboradores de la Gerencia
Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque;
determiné que en la dimension Conocimiento, el 43% (28) de los colaboradores
cuentan con conocimiento bajo, el 32% (21) tiene un nivel alto y el 25% (16) de
ellos tiene un nivel medio. Los datos para el estudio de la dimensién Habilidad;
arrojé que el 37% (24) de colaboradores tiene un nivel de habilidad bajo, en tanto
para el 32% (21) es alto y un 31% (20) cuenta con una habilidad alto. En el estudio
de la dimension Juicio; los datos muestran que el 46% (30) de colaboradores esta
en un nivel medio, para el 38% (25) es bajo; y el 15% (10) arroja tener un nivel alto.
Al analizar los datos para el estudio de la dimensién Actitud; arrojé que el 45% (29)
de colaboradores cuenta con un nivel de actitud medio, seguido de un 35% (23) que
tiene un nivel bajo y el 20% (13) un nivel alto.

Tabla 2
Gestion del potencial humano de los colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de
Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque

Gestion del Potencial

Humano Colaboradores %
Bajo 23 35
Medio 22 34
Alto 20 31
Total 65 100

Al analizar los datos recolectados respecto a la dimension de Gestion del
Potencial Humano de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque; el 35% (23) de colaboradores presenté un nivel
bajo, mientras el 34,3% (22) arroj6 ser medio y el 31% (20) de colaboradores
presento un potencial humano alto.
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Tabla 3
Productividad laboral segun dimensiones de los colaboradores de la Gerencia
Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque

Dimensiones Idénea Regular  Limitada Total
Eficacia Laboral Colaboradores 10 28 27 65
% 15% 43% 42% 100%
L Colaboradores 21 17 27 65
Eficiencia Laboral
% 32% 26% 42% 100%

Por su parte los datos de la dimension Eficacia en Productividad Laboral;
arrojé que el 43% (28) de colaboradores tiene un nivel de eficacia laboral regular,
en tanto para el 42% (27) cuenta con un nivel limitada y para otro 15% (10) su nivel
de eficacia laboral es Idonea. En el estudio de la dimension Eficiencia laboral; los
datos muestran que el 42% (27) de colaboradores tiene un nivel de eficiencia
limitada, en tanto el 32% (21) es mala y el 26% (17) tiene un nivel Idénea.

Tabla 4
Productividad laboral de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque

Productividad Laboral Colaboradores %
Limitada 26 40
Regular 20 31
Idénea 19 29
Total 65 100

Finalmente, en los datos recolectados de la variable Productividad Laboral,
se analiza que el 40% (26) de colaboradores considera tener una productividad
laboral limitada; asimismo el 31% (20) tiene un nivel regular y el 29% (19) tiene una
productividad laboral Idonea.

Analisis correlacional

Los diagramas de dispersion obtenidos, muestran que existe un
patrén de relacion lineal directa entre las dimensiones Conocimiento (Figura
1-A), Habilidad (Figura 1-B), Juicio (Figura 1-C), Actitud (Figura 1-D), y
Gestion del Potencial Humano (Figura 1-E) y la variable Productividad

Laboral, obteniéndose en cada caso la respectiva ecuacion recta.
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Figura 2

Diagrama de dispersion entre las dimensiones de la Gestién del potencial humano y

productividad laboral
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Contraste de normalidad

Ho1:. La distribucion de frecuencias de Conocimiento sigue una distribucién normal.

Ha1

La distribucion de frecuencias de Conocimiento no sigue una distribucion
normal.

Ho2: La distribucion de frecuencias de Habilidad sigue una distribucion normal.

HoZ2:
Ho3:
Ho3:
Ho4:
Ho4:
Ho5:

Ho5:

La distribucion de frecuencias de Habilidad no sigue una distribucién normal.
La distribucion de frecuencias de Juicio sigue una distribucion normal.

La distribucién de frecuencias de Juicio no sigue una distribucién normal.

La distribucion de frecuencias de Actitud sigue una distribucion normal.

La distribucién de frecuencias de Actitud no sigue una distribucién normal.

La distribucion de frecuencias de Gestidén del Potencial Humano sigue una
distribucion normal.

La distribucién de frecuencias de Gestion del Potencial Humano no sigue una
distribucion normal.
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Ho6: La distribuciéon de frecuencias de Productividad Laboral sigue una distribucion
normal.

Ho6: La distribucion de frecuencias de Productividad Laboral no sigue una
distribucion normal.

Tal como se ve en la Tabla 5, las dimensiones Conocimiento, Habilidad,
Juicio, Actitud, y las variables Gestion del potencial humano; y Productividad
Laboral, presentaron una probabilidad menor del 5% de ocurrencia de su hipétesis
nula, por lo que fueron rechazadas en cada caso, afirmandose con 95% de
confianza su no normalidad.

Tabla 5
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk
. . . Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Dimensiones / variables — - — -
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Conocimiento 0,14 65 0,00 0,92 65 0,00
Habilidad 0,16 65 0,00 0,91 65 0,00
Juicio 0,18 65 0,00 0,90 65 0,00
Actitud 0,19 65 0,00 0,91 65 0,00
Gestion del Potencial 017 65 0,00 0.91 65 0,00
Humano
Productividad Laboral 0,18 65 0,00 0,87 65 0,00

Analisis de Correlacion

Ho: No existe relacion entre Conocimiento y la Productividad Laboral de los
colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque.

Ha.:  Existe relacion entre Conocimiento y la Productividad Laboral de los
colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque.

Ha: No existe relacion entre Habilidad y la Productividad Laboral de los
colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque.

Ha.: Existe relacion entre Habilidad y la Productividad Laboral de los colaboradores
de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional
de Lambayeque.

Ha:  No existe relacién entre Juicio y la Productividad Laboral de los colaboradores
de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional
de Lambayeque.

Ha:  Existe relacion entre Juicio y la Productividad Laboral de los colaboradores de
la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque.

Ho: No existe relacion entre Actitud y la Productividad Laboral de los colaboradores
de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional
de Lambayeque.
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Ha: Existe relacion entre Actitud y la Productividad Laboral de los colaboradores de
la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque.

Ho: No existe relacion entre la Gestion del Potencial Humano y la Productividad
Laboral de los colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.

Ha.:  Existe relacion entre la Gestién del Potencial Humano y la Productividad
Laboral de los colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.

Tabla 6

Correlaciéon entre las dimensiones de Gestion del potencial humano y la
productividad laboral en los colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque

Dimensiones de Gestion del Potencial Humano y la Coeficiente r de Sig
Productividad Laboral Spearman '
Conocimiento 0,401 0,001
Habilidad 0,532 0,000
Juicio 0,503 0,000
Actitud 0,607 0,000

La contrastacion de hipotesis de correlacion entre cada una de las
dimensiones de la Gestion del Potencial Humano y la variable Productividad
Laboral demostré6 con un 95% de confianza, la existencia de relacion en
cada caso, al hallar valores menores a un alfa de 0.05. Asimismo, se puede
indicar la existencia de una relacion directa y media entre la dimension
Conocimiento y la variable Productividad Laboral (r= 0,401); asi como entre
la dimension Habilidad (r= 0,532) y la dimension Juicio (r=0,503) y la variable
Productividad Laboral. En el caso de la dimension Actitud (r= 0,607),
muestra la existencia de una relacion directa intensa respecto a la variable

Productividad Laboral.

Tabla 7

Correlacion entre la Gestion del potencial humano y la productividad laboral en los
colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque

Variables Coef. r de Spearman  Sig.
Gestion del Potencial Humano y Productividad Laboral 0,587 0,000

La puesta a prueba de la correlacion entre la Gestion del Potencial Humano
y la Productividad Laboral al hallar una probabilidad de cero la ocurrencia de la
hipotesis de no relacion, permite asegurar con 95% de confianza la existencia de
relacion entre las variables, evidenciando una relacion directa y media (r= 0,587).
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DISCUSION

El presente estudio realizado a través de la aplicacion de dos
cuestionarios elaborados para la ocasion, los mismos que fueron probados
respecto de su validez y confiabilidad y que fueron aplicados a través de una
encuesta a una muestra de 65 colaboradores elegidos al azar, permitieron
examinar entre los colaboradores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque durante la actual
pandemia del COVID 19, la posible relacion existente entre la variable
gestion de potencial humano, asi como cada una de las dimensiones; y la

productividad laboral.

Los hallazgos obtenidos permitieron afirmar que la Gestion del
Potencial Humano de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque; era de nivel bajo para el 35% (23) de
colaboradores, fue de nivel medio para el 34,3% (22) de ellos, en tanto que
tan sélo para el 31% (20) de los trabajadores alcanzaba una gestién de
jerarquia en lo que es la administracion del potencial humano considerada

como alto.

Por su parte de manera detallada se determiné que en la dimension
Conocimiento, el 43% (28) de los encuestados poseian un conocimiento solo
de nivel bajo, el 32% (21) un nivel alto y el 25% (16) un nivel medio. A su vez
la informacion proyectada por la dimension Habilidad; indicé que el 37% (24)
de empleados tenian una habilidad de nivel bajo, mientras que para el 32%
(21) era alto y un 31% (20) poseia una habilidad de grado alto. Por su parte
el estudio de la subvariable Juicio; revelaba que el 46% (30) de ellos poseia
un nivel medio, el 38% (25) tenia un nivel bajo; y el 15% (10) un nivel alto.
En tanto que en la dimension Actitud se determinara que el 45% (29) de
trabajadores presentaba grado de desarrollo medio, para un 35% (23) un

nivel bajo y para el 20% (13) un nivel alto.

Resultados que concuerdan con lo hallado por Borja (2020) al analizar
la gestion del potencial humano en la Gerencia Regional de Salud de La
Libertad donde determind que era mala en un 52.6%, las relaciones

23



interpesonales regulares en 43.3%, los estilos de direccion en absoluto
coherentes en 52.6%, los sentidos de pertinencia bajos en un 48.17% y la
retribucion y estabilidad no adecuadas en un 46.20%. Llegando a establecer
que la pandemia afectd categéricamente la calidad de gestion del talento
humano en los diversos nosocomios. Asi como lo determinado por Carbonel
et al. (2018) quienes refirieron que a pesar de que el 72.70% siempre
reciben valoraciones sobre sus competencias, y que el 81.8% suele tener
una buena motivacion, se expuso que el 66.7% presenta problemas
laborales deficientes, que un porcentaje similar consideré a los recursos
materiales insuficientes, y que el 48.5% manifestd ser libre, pero sin poder
controlar su labor. Globalizando el resultado como una gestion del talento

humano adecuada, pero con necesidades de mejoras mediatas

A su vez se logré establecer segun los mismos colaboradores que en
lo que respecta a Productividad Laboral el 40% (26) de trabajadores se
calificé como de una productividad laboral limitada; el 31% (20) indicé que se
hallaba en un nivel regular y el 29% (19) respondié como si tuviera una
productividad laboral ldonea. En tanto que la revision por subvariables
arrojara que en la dimensién Eficacia, el 43% (28) de colaboradores indicara
que es de grado regular, un 42% (27) la crey6 de nivel limitado y para el 15%
(10) su nivel su eficacia laboral fue Idonea. La revision de la subvariable
Eficiencia laboral mostré6 que el 42% (27) de ellos poseen un nivel de
eficiencia limitada, en el 32% (21) es malo y en el 26% (17) tuvo un nivel

Idonea.

Resultados similares a los hallados por Majad (2016), quien convino
en que en las entidades estatales educativas la dimension gestién nunca se
hace segun el 12.5%, a veces el 65.9% y siempre el 21.6%, en lo que
respecta a talento humano se halaron respuestas que indicaron en un 51.9%
que nunca se hace, y un 45.7% a veces se hace; en tanto que en trabajo
corporativo el 45.2% nunca se hace, el 35.2% dijo que a veces y el 19.6%
siempre. Poniéndose asi en evidencia la ausencia de una buena gestion del
talento humano si se desea idoneos resultados respecto de la productividad.
Y lo expresado por Acufia (2018), al revelar que el 95% de los encuestados
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consideraban el desempefo laboral en el area de administracion de la
direccion regional Madre de Dios como regular, de igual formar calificé el
49.69% a la gestion del talento humano, y un 42.86% la forma de seleccion
del personal y el 44% calific6 también como regular las capacitaciones
recibidas. Para finalmente concluir que el talento humano y el desempefio

presentan una relacién directa e intensa.

En lo que respecta al anadlisis de relacion y correlacion entre las
variables., en la primera fase de exploracién a través de los diagramas de
dispersion obtenidos, sefalaron que en cada una de los casos revisados
existia una tendencia de manera genérica a la presencia de una relacion
lineal directa o positiva, la misma que podria ser representada por una
ecuacion lineal entre ya sea las dimensiones o la misma variable Gestion del
Potencial Humano vy la variable Productividad Laboral. Ademas la puesta a
prueba de la normalidad del patréon de comportamiento de las dimensiones
Conocimiento, Habilidad, Juicio, Actitud, y de los constructos Gestion del
potencial humano; y Productividad Laboral, no mostraron suficiente
evidencia de un comportamiento cefido a la normalidad, por el contrario,
expusieron una posibilidad por debajo del valor del alfa predeterminado del
5% siendo por ende rechazadas sus correspondientes hipétesis nulas y
afirmando con 95% de confianza su ausencia de normalidad via la prueba de

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk al ser una data de menos de 50 casos.

Finalmente, la prueba de relacion entre cada dimension de la variable
Gestién del Potencial Humano y la variable Productividad Laboral hallé en
los datos evidencia suficiente para aseverar la misma incluso con 95% de
confianza. Pudiendo luego interpretar los valores de los coeficientes de
correlacion de Spearman como, la presencia de una relacion positiva y
media entre la dimensién Conocimiento y la variable Productividad Laboral
(r=0,401), una correlacion similar se determiné entre la dimensién Habilidad
y la productividad laboral (r= 0,532), la dimension Juicio y la productividad
laboral (r=0,503), y al revisar la dimensién Actitud (r= 0,607) con la variable

en mencion.
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En general la contrastacién final de correlaciéon entre las variables
Gestiéon del Potencial Humano y Productividad Laboral alcanzé una certeza
sobre su hipdtesis nula de no correlacion tan pequefia que permitid su
rechazo al ser menos al 5%, y la confirmacion de relacion entre las variables
con 95% de confianza, la misma que pudo caracterizarse como una directa y
media (r= 0,587).

En la misma sintonia, se halla lo detectado por Suarez et al. (2017)
sobre estrategias administrativas y productividad laboral, al establecer que el
motivar en un 58%, la interaccion con un 56%, la flexibilidad en un 55%, la
habilidad de resolver conflictos en un 54% permiten un gran impacto en la
productividad laboral. Y lo concluido por Anastacio et al. (2019) al aseverar
que la gestién del potencial humano permite influir positivamente y en la
estimulacion laboral, correlacion significativa (r = .816; p<.001). Asi concluye
que la gestion del talento del personal en la municipalidad necesita de mayor

impulso a fin de servir mejor a la poblacion via mejores condiciones de vida

De igual forma lo determinado en el presente estudio concuerda con
lo expresado por Mufoz et al. (2020), quien indica que la gestion de
potencial humano, se basa en potencializar los beneficios alcanzados por la
entidad en base al desarrollo personal de cada trabajador, propiciando el
crecimiento de los diversos talentos y habilidades de los colaboradores. Asi
lo trascendente de la conjuncion de talentos supera el desarrollo individual
conscientes de sus limitaciones para la consecucién de metas, propiciando
de esta forma la coordinacién, el trabajo en equipo, y la sinergia. De esta
manera la gestion del potencial humano se convierte en una herramienta
estratégica para cada una de las areas, asi como para la organizacién en su
conjunto al lograr optimizar la productividad laboral de cada uno de sus
trabajadores, asi como de sus equipos o grupos de trabajo. Del mismo modo
pasa con lo sefialado por (Junbok et al., 2017), se aplica tanto para las
organizaciones estatales como para las privadas dado que las metas que
son impuestas en las mismas cada dia son mas exigentes y demandantes
por lo que una adecuada gestidon del personal involucra no solo el desarrollo

del mismo sino también la implementacion de condiciones ambientales y de
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gestion que coadyuven al desarrollo del personal y de las actividades que
sus funciones demandan. De esta manera el tema de la gestidn del potencial
humano no solo ha concentrado la atencion del mundo académico sino

también del mundo de la industria de los bienes y de los servicios.

Y resalta lo mencionado por (Aghion et al., 2018), que asevera que
aunque tradicionalmente la productividad ha sido considerada como la
capacidad para producir un mayor numero de bienes o servicios empleando
la menor cantidad de recursos de todo tipo tambien ahora se concibe como
el resultado de contar en las filas de la organizacién con personal preparado
competente habilidoso que permita la generacion de resultados con
resultados adecuados a las metas y objetivos de la entidad. En este sentido
la productividad no solo esta condicionada por el acceso a recursos fisicos si
no al de los recursos humanos. De modo tal que aqui llega organizacion que
desee elevar su productividad debera no solo contar con personal
capacitado y desarrollado si no investigar y propiciar aquellos factores que
genere motivacion y condiciones basicas necesarias para el adecuado
desenvolvimiento del talento humano y es reforzado por lo sefalado por
(Jaimes et al.,, 2018)., que indicaba que la productividad como concepto
involucra mas alld de simples palabras en una funcidon que condice la
capacidad de tomar decisiones de acuerdo a las circunstancias niveles y
consideraciones que las organizaciones enfrentan en el dia a dia con el fin
de poder cumplir con sus objetivos dentro de este contexto se deben
considerar condiciones como la incertidumbre, la complejidad, la volatilidad,
la ambiguedad y la retroalimentacién a destiempo. En otras palabras se le
puede considerar también como el resultado de una armoénica conjuncion
entre la tecnologia reinante el talento humano captado por la organizacion y
la misma organizacién como un todo de modo tal qué combinado de manera

Optima permita la consecucion de las metas trazadas.

Finalmente se puede aseverar que existen bases para confirmar lo
expresado por (Vallejo, 2016, p. 33-34) al indicar que la generacién de
talentos que presenten desarrollo en aspectos como su flexibilidad movilidad

y con un desarrollo de carrera adecuado permiten una estrategia ganar -
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ganar tanto para la organizacion como para el mismo colaborador esta
debiera ser una alianza estratégica entre cada entidad y sus colaboradores.
Y por (Rodriguez, 2019), quien indica que la gestion del potencial humano se
ha constituido en la piedra angular del desarrollo del potencial de los
colaboradores de una organizacion de modo tal que permitira la deteccion de
las oportunidades de mejora en base a la identificacion de las fortalezas y
debilidades de cada trabajador. Tal diagndstico no solo permitira la toma de
decisiones inmediatas que potenciaran a los empleados si no qué asegurara
la contribucidn individual pero coordinada a elevar el performance alcanzado

por la institucion.
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VL.

CONCLUSIONES

La gestién del potencial humano en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda vy
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque; es para el 35% (23) de
colaboradores de nivel bajo, para el 34,3% (22) de nivel medio y para el 31%
(20) de nivel alto, de poseer potencialidades sobre el conocimiento, las
habilidades, el juicio y las actitudes, propicias para producir un desempefio
adecuado en el trabajo. En tanto que la productividad laboral para la mayor
parte, el 40% (26) de los trabajadores de la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque es limitada, mientras
que su dimension Eficacia, para el 43% (28) es regular y la Eficiencia laboral
para la mayoria de colaboradores 42% (27) es limitada, por ello, los
indicadores de productividad no son muy favorables. Ademas, se determind
con 95% de confianza la existencia de relacion directa media (r= 0,587)
entre la Gestion del Potencial Humano y la Productividad Laboral en la
Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque.

Se determind con 95% de confianza la existencia de relacion directa media
(r= 0,401) entre el conocimiento y la productividad laboral en la Gerencia
Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de
Lambayeque, aspectos que deben considerarse en los documentos de
gestion de la institucion como el CAP (Cuadro de Asignacion de Personal),
MOF (Manual de Organizacién de Funciones) y ROF (Reglamento de
Organizacion y Funciones).

Se determiné con 95% de confianza la existencia de relacion directa media
(r=0,532) entre Habilidad y la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva
de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.

Se determind con 95% de confianza la existencia de relacion directa media
(r=0,503) entre Juicio y la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de
Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.

Se determind con 95% de confianza la existencia de relacion directa media
(r=0,607) entre Actitud y la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de
Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
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VIL.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque realizar una evaluacion para determinar
el estado actual de las competencias y habilidades del personal que elabora
en la mencionada gerencia a fin de poder establecer una adecuada gestion
de sus capacidades y potenciacion de aquellas areas que se encuentran
menos desarrolladas en su personal; en virtud a lo normado por el CEPLAN,
el Plan Operativo Institucional (POI) y el Plan de Desarrollo de Personas
(PDP).

Se sugiere al area de talento humano de la mencionada entidad la revision
del perfil del profesional que debe realizar cada una de las funciones al
mismo tiempo que debera ser expuesto ante cada trabajador con la finalidad
de poder establecer una concordancia sana entre aquello para lo que ha
sido designado si lo que se espera que él pueda realizar en la entidad.
Teniendo en consideracion los documentos de gestion tales como: MOF,
ROF, CAP, POl y el PDP.

A los futuros investigadores se le sugiere realizar estudios bajo un enfoque y
metodologia cualitativa a fin de poder comprender en profundidad las
circunstancias que mas alld de las condiciones materiales limitan el
desenvolvimiento laboral idéneo de los colaboradores, asi como aquellos
factores que limitan el crecimiento de sus habilidades y capacidades.
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ANEXOS

Anexo-1: Matriz de la operacionalizacion de la variable 1 Gestion del potencial humano

. Definicion Definicion . . . " Técnicas/  Escalade
Variable ; Dimensiones Indicadores Indice "
conceptual operacional Instrumentos  medicion
Know how La organizacion permite aplicar mi Know how con libertad
Aprender a aprender Puedo aprender a aprender en el desarrollo de mis funciones
c imient Aprender continuamente Me agrada aprender continuamente para aportar mas y mejor a las metas
onocimiento
Ampliar el conocimiento Soy feliz cuando el desempefio de mis labores me permite ampliar mi conocimiento
_ Gestion de Transmitir el conocimiento Puedo trasmitir el conocimiento mis compaiieros de trabajo sin limitaciones
Ges"‘)'.‘ de potencial ) Compartir el conocimiento Lo que mas me agrada de mi trabajo es que puedo compartir mis conocimientos
potencial humano, se mide
humano busca mediante los 24
formalizar  una items, de igual Aplicar el conocimiento Tengo la habilidad de aplicar mis conocimientos con facilidad
ahanzq . numero de Tener vision global y sistematica Con frecuencia tengo una vision global y sistematica de los acontecimientos laborales
estra tégica indicadores, ) : ) ; ] ) B
empresa- correspondientes . piiioq Trabajar en equipo Me apasiona trabajar en equipo con todos mis comparieros
trabajadores al a las cuatro Poseer liderazgo Me agrada implementar una cuota de liderazgo para ayudar a mis compaferos
generar talentos dlmens_lones de Estar motivado Con frecuencia asisto a la Empresa muy motivado legrt/
V1 con desarrollo de su variable; con - . o ) ) . Ordinal
carrera, la escala de Facilidad para comunicarse Tengo facilidad para comunicarme con todos mis compafieros de labores 1=TD
Gestion de  Movilidad, Likert de cinco El cuestionario 2=ED
potencial  flexibilidad y clasificaciones, Evaluar la situacion Acostumbro a evaluar la situacion antes de hacer algo o tomar decisiones 3=IN
humano  mayor las mismas que b d it B Elab icio adecuad la obtencion de d o . 4=DA
empleabilidad; el se han tener datos e informacion aboro un juicio adecuado para la obtencién de datos e informacion 5= TA
beneficio es categorizado en Juici Tener espiritu critico Considero que es muy importante tener espiritu critico en el trabajo
! . Juicio
ganar-ganar, tres niveles: Juzgar los hechos Me es facil juzgar los hechos para prevenir situaciones molestosas
tanto para la bajo, medio vy Pond iibri Consid dent d ilibri
empresa  como alto; v, onderar con equilibrio onsidero prudente ponderar con equilibrio
para el posteriormente Definir prioridades Es un habito definir las prioridades de mi agenda diaria personal y laboral
colaborador se ha
(Vallejo, 2016 determinado  su . . S
6, .33-34). correlacion Actitud emprendedora Tener una actitud emprendedora me ayuda a alcanzar mis objetivos
pertinente. Innovar Acostumbro a innovar en la solucidn de problemas
Actitud Ser agente de cambio Me he propuesto ser agente de cambio en mi empresa
ctitu

Asumir riesgos
Enfocar los resultados
Autorrealizarse

Me gusta asumir riesgos para lograr cosas que otros no se atreven
El éxito obtenido se debe a que me enfoco en los resultados
Es mi meta la autorrealizacion por eso trabajo duro




Matriz de operacionalizacién de la variable 2 Productividad laboral

. _— — . . . . . Técnicas / Escala de
Variable  Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Indice L
Instrumentos medicién
Realizacion de actividades Siempre busco la eficacia al realizar las actividades
- Considero que la eficacia contribuye en la generacion de valor en mis
La productividad » Generacion de valor funciones
laboral tendid La productividad X o ) : )
aboral,  es  entendida o) se mide Eficacia I Considero que la utilizacién optima de recursos ayuda a mejorar mi
como el nivel de e 3 Utilizacion de recursos -
slisis més elevad mediante los 10 items, laboral productividad
analisis mas elevaco en - igual nimero de S, Una eficaz comunicacion ayuda a entendernos mejor y contribuye a
el comportamiento . " . Comunicacion -
organizacional es la indicadores, la productividad Likert/
ganizacio correspondientes a las Siempre busco la alternativa menos costosa en el desarrollo de .
organizacion en  su- o L cones de su Desarrollo de problemas problemas Ordinal
V2 conjunto. Una empresa variable: con la escala 1=TD
Productividad es productiva, si logra . ) El cuestionario 2=ED
de Likert de cinco _
laboral sus metas al clasificaciones las 3=IN
transformar insumos en mismas que ’ se han Manejo de los recursos Prefiero dar un adecuado manejo a los recursos con los que trabajo 4=DA
Egtjgdgz‘r ;l tann::n?e: categorizado en tres Gestion del fiempo Trato de gestionar dptimamente el tiempo en la realizacion de mis 5=TA
i : " niveles: bajo, medio y funciones
productividad  requiere alto; y, posteriormente Eficiencia Me esmero en generar un ambiente laboral propicio para que se
tanto de eficacia como v . i : )
se ha determinado su |aboral Ambiente laboral trabaje muy bien

de eficiencia (Robbins &
Judge, 2013, p. 28).

correlacion pertinente.

Meta presupuestaria

Capacitaciones brindadas

Considero que la meta presupuestaria ayuda a la productividad
laboral

Después de las capacitaciones procuro aplicar lo aprendido para ser
mas eficiente




Anexo-2:Instrumento de recoleccion de datos

Gestion del Potencial Humano
CUESTIONARIO

DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA EJECUTIVA DE VIVIENDA Y
SANEAMIENTO DEL GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE

Sefior: El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la actuacion de ustedes en la gestion del talento
humano y la productividad laboral, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con un
aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y 5 es el maximo puntaje.

N° 1 2 3 4 5
Alternativa T(cj)talmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
esacuerdo acuerdo
ARIAB ON DEL PO A \[o 4
Dimension: Conocimiento
1 La organizacién me permite aplicar mi Know how con libertad
2 | Puedo aprender a aprender en el desarrollo de mis funciones
3 Me agrada aprender continuamente para aportar mas y mejor a las metas
4 | Soy feliz cuando el desempefio de mis labores me permite ampliar el conocimiento
5 | Puedo transmitir el conocimiento mis compafieros de trabajo sin limitaciones
6 Lo que mas me agrada de mi trabajo, es que puedo compartir mis conocimientos
Dimensién: Habilidad
7 | Tengo la habilidad de aplicar mis conocimientos con facilidad
8 | Con frecuencia tengo una visién global y sistematica de los acontecimientos laborales
9 Me apasiona trabajar en equipo con todos mis compafieros
10 | Me agrada implementar una cuota de liderazgo para ayudar a mis comparieros
11 | Con frecuencia asisto a la empresa muy motivado
12 | Tengo facilidad para comunicarse con todos mis compafieros de labores
Dimension: Juicio
13 | Acostumbro a evaluar la situacién antes de hacer algo o tomar decisiones
14 | Elaboro un juicio adecuado para la obtencién de datos e informacion
15 | Considero que es muy importante tener espiritu critico en el trabajo
16 | Me es facil juzgar los hechos para prevenir situaciones molestosas
17 | Considero prudente ponderar con equilibrio para no incomodar a los demas
18 | Es un habito definir las prioridades en mi agenda diaria personal y laboral
Dimension: Actitud
19 | Tener una actitud emprendedora me ayuda a alcanzar mis objetivos
20 | Acostumbro a innovar en la solucién de problemas
21 | Me he propuesto ser agente de cambio en mi empresa
22 | Me gusta asumir riesgos para lograr cosas que otros no se atreven
23 | El éxito obtenido se debe a que me enfoco en los resultados
24 | Es mi meta la autorrealizacion por eso trabajo duro
Escala valorativa de Gestion del potencial humano
Nivel . .I'T)imensiones _ ‘ . Variablq
Conocimiento Habilidad Juicio Actitud Gestion del potencial humano
Alto 28230 28a30 28a30 29230 1092120
Medio 26227 25a27 25a27 25228 1012108
Bajo 6a2b 6a24 6a24 6a24 242100




Instrumento de recoleccion de datos
Productividad laboral

CUESTIONARIO
DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA EJECUTIVA DE VIVIENDA Y
SANEAMIENTO DEL GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE

Sefior: El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la actuacion de ustedes en la gestion del talento
humano y la productividad laboral, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con un
aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y 5 es el maximo puntaje.

N° 1 2 3 4 5
Alternativa Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalments de
desacuerdo acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TED | EDA | IND | DAC | TDA

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Dimension: Eficacia laboral

1| Siempre busco la eficacia al realizar las actividades

” Considero que la eficacia contribuye en la generacion de valor en mis
funciones

3 Considero que la utilizacion dptima de recursos ayuda a mejorar mi
productividad

4 Una eficaz comunicacién ayuda a entendernos mejor y contribuye a la
productividad

5 Siempre busco la alternativa menos costosa en el desarrollo de
problemas

Dimension: Eficiencia laboral

6 Prefiero dar un adecuado manejo a los recursos con los que trabajo

Trato de gestionar dptimamente el tiempo en la realizacion de mis
funciones

Me esmero en generar un ambiente laboral propicio para que se trabaje
muy bien

9 | Considero que la meta presupuestaria ayuda a la productividad laboral

Después de las capacitaciones procuro aplicar lo aprendido para ser

10 mas eficiente
Escala valorativa de Productividad laboral
Nivel _ Dimensiones I V.ar.iable
Eficacia laboral Eficiencia laboral Productividad laboral
Idonea 25 25 48 a 50
Regular 23a24 23a24 46 a 47
Limitada 5a22 5a22 10a 45




Anexo 3: Calculo de la muestra

Determinacion de la muestra

Ord Cargo Poblacion Muestra Porcentaje %
1 Gerente general 01 01 1.54
2 Administrador 01 01 1.54
3 Jefe de Potencial Humano 01 01 1.54
4 Jefe de Contabilidad 01 01 1.54
5 Jefe de Planeamiento 01 01 1.54
6 Jefe de Seguridad 01 01 1.54
7 Jefe de Vivienda 01 01 1.54
8 Jefe de Saneamiento 01 01 1.54
9 Personal administrativo 70 57 87.68
11 Totales 78 65 100.00
Célculo de la muestra
ftem Representacion Valor
Nivel de confianza Z 1.96
Variabilidad positiva p 0.5
Variabilidad negativa q 0.5
Tamanfo de la poblacion N 78
Precision o el error E 0.05
Tamarno de la muestra n 65

Férmula

N*Z2p*q

NN+ 2 *peg




Anexo 04: Ficha de Validacion por Expertos

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Gestion del potencial humano

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Senor
Mg. Jorge Aspillaga Valderrama
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo

siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en
GESTION PUBLICA. Y, como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio

de valor sobre la validez del mismo.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

* [nstrumento detallado con ficha técnica.

* Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacién de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Marisol Paredés Angeles



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1 Nombre del instrumento:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una institucion publica.
2  Autor original:

Marisol Paredes Angeles
3  Objetivo:

Recolectar datos para determinar la relacion de la gestion del talento con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del

Gobierno Regional de Lambayeque.
4  Estructuray aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 24 items, los cuales

tienen relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 65 trabajadores de la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

5 FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
5.1 Nombre del instrumento:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una institucion publica.
5.2 Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar las variables,

las dimensiones e indicadores que la integran.

5.2.1 Estructura

Variable Dimensiones Indicadores tems
Know how 1
Aprender a aprender 1
Aprender continuamente 1
Conacimiento
Ampliar el conocimiento 1
Transmitir el conocimiento 1
Compartir el conocimiento 1
Aplicar el conocimiento 1
Tener visién global y sistematica 1
Trabajar en equipo 1
Habilidad
Poseer liderazgo 1
Vi Estar motivado 1
Facilidad para comunicarse 1
Gestion del
potencial Evaluar la situacion 1
Ll Obtener datos e informacion 1
Tener espiritu critico 1
Juicio
Juzgar los hechos 1
Ponderar con equilibrio 1
Definir prioridades 1
Actitud emprendedora 1
Innovar 1
Ser agente de cambio 1
Actitud
Asumir riesgos 1
Enfocar los resultados 1
Autorrealizarse 1
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

6.1

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de potencial humano y la productividad laboral en la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una institucion publica.
TESISTA:

Marisol Paredes Angeles

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Firma
EXPERTO JORGE ASPILLAGA VALDERRAMA___
Grado académico MAESTRO

DNI N°® 16546928



‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Gestion del potencial humano

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Sefior
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo

siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en
GESTION PUBLICA. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio

de valor sobre la validez del mismo.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

* Instrumento detallado con ficha tecnica.

* Ficha de evaluacion de validacion.
 Cuadro de operacionalizacion de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.
Atentamente,
/
'

oreetyy

Marisol Paredés Angeles




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1 Nombre del instrumento:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una institucion publica.
2  Autor original:

Marisol Paredes Angeles
3 Objetivo:

Recolectar datos para determinar la relacion de la gestion del talento con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del

Gobierno Regional de Lambayeque.
4 Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 24 items, los cuales

tienen relacién con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 65 trabajadores de la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

S FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
5.1 Nombre del instrumento:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una institucion publica.
5.2 Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar las variables,

las dimensiones e indicadores que la integran.

5.2.1 Estructura

Variable Dimensiones Indicadores tems
Know how 1
Aprender a aprender 1
Aprender continuamente 1
Conocimiento
Ampliar el conocimiento 1
Transmitir el conocimiento 1
Compartir el conocimiento 1
Aplicar el conocimiento 1
Tener vision global y sistematica 1
Trabajar en equipo 1
Habilidad
Poseer liderazgo 1
V1 Estar motivado 1
Facilidad para comunicarse 1
Gestion del
potencial Evaluar la situacion 1
hamane Obtener datos e informacion 1
Tener espiritu critico 1
Juicio
Juzgar los hechos 1
Ponderar con equilibrio 1
Definir prioridades 1
Actitud emprendedora 1
Innovar 1
Ser agente de cambio 1
Actitud
Asumir riesgos 1
Enfocar los resultados 1
Autorrealizarse 1
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~ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

6.1

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestidon de potencial humano y la productividad laboral en la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una institucion publica.
TESISTA:

Marisol Paredes Angeles

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Firma :
EXPERTO _PEDRO ANTO/NIO PEREZ ARBOLEDA
Grado académico MAESTRO

Matricula del Colegio Profesional ___ CORLAD N°313__
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Gestion del potencial humano

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Seriorita
Mg. Silvia Antonieta Zulueta Cueva
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo

siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en
GESTION PUBLICA. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacién recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio

de valor sobre la validez del mismo.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

e Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacién de variables.
e Ficha de validacidn a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

i

Marisol Paredés Angeles
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1 Nombre del instrumento:

Cuestionario para la gestidn del potencial humano en una institucion publica.
2  Autor original:

Marisol Paredes Angeles
3  Objetivo:

Recolectar datos para determinar la relacion de la gestion del talento con la
productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del

Gobiermo Regional de Lambayeque.
4 Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 24 items, los cuales

tienen relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 65 trabajadores de la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
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5  FICHA TECNICA INSTRUMENTAL
5.1 Nombre del instrumento:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una institucion publica.
5.2 Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar las variables,

las dimensiones e indicadores que la integran.

9.2.1 Estructura

Variable Dimensiones Indicadores ftems
Know how 1
Aprender a aprender 1
Aprender continuamente 1
Conocimiento
Ampliar el conocimiento 1
Transmitir el conocimiento 1
Compartir el conocimiento 1
Aplicar el conocimiento 1
Tener vision global y sistematica 1
Trabajar en equipo 1
Habilidad
Poseer liderazgo 1
V1 Estar motivado 1
Facilidad para comunicarse 1
Gestion del
potencial Evaluar la situacion 1
PAmANe Obtener datos e informacién 1
Tener espiritu critico 1
Juicio
Juzgar los hechos 1
Ponderar con equilibrio 1
Definir prioridades 1
Actitud emprendedora 1
Innovar 1
Ser agente de cambio 1
Actitud
Asumir riesgos 1
Enfocar los resultados 1
Autorrealizarse 1
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~ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

6.1

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de potencial humano y la productividad laboral en la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para la gestion del potencial humano en una instituciéon publica.
TESISTA:

Marisol Paredes Angeles

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: Sl X NO

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Firma
EXPERTO__SILVIA ANTONIETA ZULUETA CUEVA__
Grado académico MAESTRO

DNI N° 16413673



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Productividad laboral

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Serior
Mg. Jorge Aspillaga Valderrama
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo

siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en
GESTION PUBLICA. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicién de EXPERTO emita su juicio

de valor sobre la validez del mismo.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

e |Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacion de variables.
e Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Marisol Paredés Angeles
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1 Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucion publica.
2  Autor original:

Marisol Paredes Angeles
3  Objetivo:

Recolectar datos para determinar la relacion de la gestion del potencial
humano con la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y

Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
4  Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 10 items, los cuales

tienen relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 65 trabajadores de la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
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5  FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5.1 Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucion publica.
5.2 Estructura detallada:

En esta seccion se presenta una tabla en la cual se puede apreciar las variables,

las dimensiones e indicadores que la integran.

5.2.1 Estructura

Variable Dimensiones Indicadores ltems
Al realizar las actividades 1
En la generacién de valor 1
Eficacia laboral Utilizacion de recursos 1
En la comunicacidn 1
V2 En el desarrollo de problemas 1
Productividad .
laboral En el manejo de los recursos 1
En la gestién del tiempo 1
Eficiencia laboral | En el ambiente laboral 1
En la meta presupuestaria 1
En las capacitaciones brindadas 1
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‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

6.1

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de potencial humano y la productividad laboral en la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucion publica.
TESISTA:

Marisol Paredes Angeles

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Firma
EXPERTO JORGE ASPILLAGA VALDERRAMA___
Grado académico MAESTRO

DNI N°16546928
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Productividad laboral

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Sefior
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo

siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en
GESTION PUBLICA. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacién y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicién de EXPERTO emita su juicio

de valor sobre la validez del mismo.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

» Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacion de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Marisol Paredés Angeles
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1 Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucién publica.
2  Autor original:

Marisol Paredes Angeles
3 Objetivo:

Recolectar datos para determinar la relacién de la gestién del potencial
humano con la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y

Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
4 Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 10 items, los cuales

tienen relacion con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento serd aplicado a una muestra de 65 trabajadores de la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
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5 FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5.1 Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucién publica.

5.2 Estructura detallada:

En esta seccidn se presenta una tabla en la cual se puede apreciar las variables,

las dimensiones e indicadores que la integran.

5.2.1 Estructura

Variable Dimensiones Indicadores ltems
Al realizar las actividades 1
En la generacion de valor 1
Eficacia laboral Utilizacion de recursos 1
En la comunicacion 1
V2 En el desarrollo de problemas 1
Productividad )
laboral En el manejo de los recursos 1
En la gestion del tiempo 1
Eficiencia laboral | En el ambiente laboral 1
En la meta presupuestaria 1
En las capacitaciones brindadas 1
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJQ

6.1

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de potencial humano y la productividad laboral en la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucion publica.
TESISTA:

Marisol Paredes Angeles

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidén de datos, procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Firma J :
EXPERTO _PEDRO ANTO/NIO PEREZ ARBOLEDA
Grado académico MAESTRO

Matricula del Colegio Profesional _ CORLAD N°313
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Productividad labora

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Sefiorita
Mg. Silvia Antonieta Zulueta Cueva
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo

siguiente:

El suscrito esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en
GESTION PUBLICA. Y, como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha
realizado un instrumento de recoleccidon de datos, el mismo que por el rigor que se
nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formaciéon y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio

de valor sobre la validez del mismo.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

e Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacion de validacion.

e Cuadro de operacionalizacion de variables.
* Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Marisol Paredés Angeles
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Anexo 1: INSTRUMENTO

1 Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucion publica.
2  Autor original:

Marisol Paredes Angeles
3  Objetivo:

Recolectar datos para determinar la relacion de la gestion del potencial
humano con la productividad laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y

Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
4  Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 10 items, los cuales

tienen relacién con los indicadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 65 trabajadores de la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
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5 FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5.1 Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucion publica.
5.2 Estructura detallada:

En esta seccidn se presenta una tabla en la cual se puede apreciar |las variables,

las dimensiones e indicadores que la integran.

5.2.1 Estructura

Variable Dimensiones Indicadores items
Al realizar las actividades 1
En la generacién de valor 1
Eficacia laboral Utilizacion de recursos 1
En la comunicacién 1
V2 En el desarrollo de problemas 1
Productividad )
laboral En el manejo de los recursos 1
En la gestion del tiempo 1
Eficiencia laboral | En el ambiente laboral 1
En la meta presupuestaria 1
En las capacitaciones brindadas 1
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6

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

6.1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de potencial humano y la productividad laboral en la Gerencia

Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre la productividad laboral en una institucion publica.
TESISTA:

Marisol Paredes Angeles

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la vanable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si X NO

Chiclayo, 02 de junio de 2021

Firma
EXPERTO_SILVIA ANTONIETA ZULUETA CUEVA
Grado académico MAESTRO

DNI N°16413673



Opinion de expertos sobre los intrumentos

Instrumento de Gestiéon del Portencial Humano

Juez Valoracion
Mg. Jorge Aspillaga Valderrama Aplicable
Mg. Silvia Antonieta Zulueta Cueva Aplicable
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda Aplicable

Instrumento Productividad laboral

Juez Valoracion
Mg. Jorge Aspillaga Valderrama Aplicable
Mg. Silvia Antonieta Zulueta Cueva Aplicable
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda Aplicable

Anexo 5 Resultados de Confiablidad del instrumento

Confiabilidad del instrumento gestién del potencial humano

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos
. N de elementos
Cronbach estandarizados
0,830 0,830 24

Confiabilidad del instrumento productividad laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos
Cronbach estandarizados

N de elementos

0,821 0,821

10




Anexo 6: Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Conclusiones

Recomendaciones

Problema general

¢ De qué manera se relaciona la
gestion de potencial humano
con la productividad laboral en

la  Gerencia Ejecutiva de
Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque?
Problemas especificos

¢De qué manera se relaciona el
conocimiento con la
productividad laboral en la

Gerencia Ejecutiva de Vivienda
y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque?

¢De qué manera se relaciona la
habilidad con la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva
de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque?

¢ De qué manera se relaciona el
juicio con la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva
de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque?

¢De qué manera se relaciona la
actitud con la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva
de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque?

Objetivo general

Determinar la relacion de la
gestion de potencial humano
con la productividad laboral en

la  Gerencia Ejecutiva de
Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque.

Objetivos especificos
Determinar la relacion  del
conocimiento con la
productividad laboral en Ila
Gerencia Ejecutiva de Vivienda
y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque.

Determinar la relacion de la
habilidad con la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva
de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque.

Determinar la relacion del juicio
con la productividad laboral en

la  Gerencia Ejecutiva de
Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque.

Determinar la relacion de la
actitud con la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva
de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de
Lambayeque.

Hipétesis general

La gestion de potencial
humano se relaciona con la
productividad laboral en la

Gerencia  Ejecutva  de
Vivienda y Saneamiento del
Gobierno  Regional ~ de
Lambayeque.

Hipotesis especificas
El conocimiento se relaciona
con la productividad laboral
en la Gerencia Ejecutiva de
Vivienda y Saneamiento del
Gobiemo  Regional ~ de
Lambayeque.

La habilidad se relaciona con
la productividad laboral en la

Gerencia  Ejecutva  de
Vivienda y Saneamiento del
Gobiemo ~ Regional ~ de
Lambayeque.

El juicio se relaciona con la
productividad laboral en la

Gerencia  Ejecutva  de
Vivienda y Saneamiento del
Gobierno  Regional ~ de
Lambayeque.

La actitud se relaciona con la
productividad laboral en la

Gerencia  Ejecutva  de
Vivienda y Saneamiento del
Gobieno  Regional  de
Lambayeque.

Conclusion general

La GPH en la GEVS GRL; es para el 35% (23) de colaboradores
de nivel bajo, para el 34,3% (22) de nivel medio y para el 31% (20)
de nivel alto. En tanto que la PL para la mayor parte, el 40% (26)
de los trabajadores de la GEVS GRL es limitada, mientras que su
dimension Eficacia, para el 43% (28) es regular y la Eficiencia
laboral para la mayoria de colaboradores 42% (27) es limitada.
Ademaés, se determind con 95% de confianza la existencia de
relacion directa media (r= 0,587) entre la GPH y la PL en GEVS
GRL.

Conclusiones especificas
Se determind con 95% de confianza la existencia de relacion
directa media (r= 0,401) entre el conocimiento y la productividad
laboral en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del
Gobierno Regional de Lambayeque.

Se determind con 95% de confianza la existencia de relacion
directa media (r= 0,532) entre Habilidad y la productividad laboral
en la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque.

Se determind con 95% de confianza la existencia de relacion
directa media (r= 0,503) entre Juicio y la productividad laboral en
la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque.

Se determind con 95% de confianza la existencia de relacion
directa media (r= 0,607) entre Actitud y la productividad laboral en
la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y Saneamiento del Gobierno
Regional de Lambayeque.

Recomendacion general

Se recomienda a la Gerencia Ejecutiva de Vivienda y
Saneamiento del Gobierno Regional de Lambayeque
realizar una evaluacion para determinar el estado
actual de las competencias y habilidades del
personal que elabora en la mencionada gerencia a
fin de poder establecer una adecuada gestion de sus
capacidades y potenciacion de aquellas areas que se
encuentran menos desarrolladas en su personal.

Recomendaciones especificas

Se sugiere al area de talento humano de la
mencionada entidad la revision del perfil del
profesional que debe realizar cada una de las
funciones al mismo tiempo que debera ser expuesto
ante cada trabajador con la finalidad de poder
establecer una concordancia sana entre aquello para
lo que ha sido designado si lo que se espera que él
pueda realizar en la entidad.

A los futuros investigadores se le sugiere realizar
estudios bajo un enfoque y metodologia cualitativa a
fin de poder comprender en profundidad las
circunstancias que mas alla de las condiciones
materiales limitan el desenvolvimiento laboral idéneo
de los colaboradores, asi como aquellos factores que
limitan el crecimiento de sus habilidades vy
capacidades.




Para presentacion Figuras

Figura 3

Anexo 7. Tablas otras

Dimensiones de la variable Gestién del potencial humano

100%
80%
60%
Bajo
40% .
= Medio
20% m Alto
0%
Figura 4
Dimensiones de la variable productividad laboral
100%
Limitada
80% Regular
60% = ldonea
40%
20%
0%

Eficacia Laboral

Eficiencia

Laboral




