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RESUMEN
La finalidad de este estudio fue determinar de qué manera se relaciona la Gestion
del talento humano y la Productividad laboral en el &rea de recursos humanos de
GERCETUR Regién Lambayeque-2021, el enfoque metodolégico es de tipo
cuantitativo correlacional, con un disefio no empirico, teniendo una muestra de 100
operadores y como pericia la encuesta y el cuestionario como instrumento. Los
hallazgos, se hall6 que la correspondencia entre la variable Gestion del talento
humano y la variable Productividad laboral del usuario es significativa con un nivel
de 0.706 positivo, determinando que consta correlacion positiva media entre las
variables de investigacion. Conclusiones: Se evidencia relacién estadisticamente
significativa entre la dimensién Integracion de trabajador y productividad laboral,
porque se hall6 un valor (p < 0.03, r=0.721). Por ello, se deduce una
correspondencia directamente proporcional, es decir, que, a mayor Integracion de

trabajador, serd mayor productividad laboral de GERCETUR.

Palabras clave: Gestion, talento humano, productividad labor.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine how Human Talent Management and
Labor Productivity are related in the human resources area of GERCETUR
Lambayeque Region-2021, the methodological approach is of a quantitative
correlational type, with a non-empirical design, having a sample of 100 operators
and as expertise the survey and the questionnaire as an instrument. The findings, it
was found that the correspondence between the variable Human talent management
and the variable Labor productivity of the user is significant with a positive level of
0.706, determining that there is a mean positive correlation between the research
variables. Conclusions: There is a statistically significant relationship between the
dimension Integration of worker and labor productivity, because a value was found
(p =0.03, r =0.721). Therefore, a directly proportional correspondence is deduced,
that is, the greater the integration of the worker, the greater the labor productivity of
GERCETUR.

Keywords: Management, talent, production, labor.
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| INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones estan en constante cambio, se preocupan por
mejorar sus gestiones o procesos, como por ejemplo la productividad laboral de sus
empleados y de la organizacién en general, en ese sentido la presente indagacion
se centra en el estudio del problema que tienen las entidades como es la
productividad laboral de los empleados y como afecta esta la organizacion.
Asimismo se tienen en cuenta que el trabajo de los empleados se encuentra ligado
a la Gestion del Talento Humano, en ese sentido se tiene las siguientes
manifestaciones del problema en el contexto internacional como es en Espafia
donde los empleados hoy en dia tienen que tener mas de un trabajo para poder
subsistir, sin embargo esto a la larga afecta a las organizaciones porque el desgaste
gue sufre el empleado al tener mas de un empleo se ve reflejado en su productividad
(EIEconomista, 2020).

Continuando con el desarrollo de la problematica en el contexto exterior se
tiene en México, donde “El indicador de productividad laboral de la economia
mexicana continla cayendo por cuarto trimestre consecutivo. Registré una pérdida
del 0,5% en los primeros tres meses de 2020 en comparacion con el cuarto trimestre
de 2019” (Tendencias, 2019). Como se puede observar las empresas mexicanas
tienen serios desafios de productividad laboral, lo que afecta en el buen desempefio
de la organizacion, poniendo en peligro la competitividad de estas no solo en el
mercado nacional sino también en el internacional.

Otro problema que se observa es en Ecuador, donde un estudio muestra que,
si la proporcion de empleados con un titulo universitario aumenta en un punto
porcentual, la productividad laboral aumentard en un 1.5%. Si las empresas
exportan 0 se unen a un grupo de empresas, su productividad laboral aumentara en
un 41% y un 28,7%, respectivamente. (Revista Polipericia, 2019). Se puede
observar entonces como en el pais nortefio los desafios laborales también son una
preocupacion para las organizaciones, generando retraso en el logro de sus metas.

En el contexto nacional las empresas también presentan desafios de
productividad laboral, al respecto el Instituto Peruano de Economia muestra lo

siguiente: La productividad por empleado disminuyd, en 2020, con una disminucién



de 0.02% con respecto al afio anterior, cuando surgieron los sectores de mineria e
hidrocarburos, logrando el mayor incremento en la productividad laboral en el
quinquenio 2016-2020, de 281 mil al sur. / 393 mil, un aumento de 25,4% (Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, 2020).

En el plano local, los desafios que se observan con respecto a la
productividad laboral se dan en la Gerencia Regional de Comercio Exterior y
Turismo, donde se observan las siguientes manifestaciones: ausentismo laboral,
tardanzas al centro de labores, no se alcanzan las tareas, desafios de relaciones
inter empleados, Entre otros. Esto se debe a las siguientes causas: falta de
preparacion por parte del empleado, ausencia de conocimientos y habilidades
empleados como profesionales para hacer frente a los desafios que se le presentan,
poco liderazgo por parte de los directivos para motivar al empleado de planta. Esta
situacion tiene sus efectos en la organizacion, como, por ejemplo, bajo nivel de
servicio al usuario, lo que origina diversas interrogantes para mejorar la situacion
planteada.

Por lo expuesto se formula la siguiente interrogante: ¢De qué manera se
relaciona la Gestién del talento humano y la Productividad laboral en el area de
recursos humanos de GERCETUR Region Lambayaque-20217?, con respecto a los
desafios especificos tenemos: ¢, Cual es la relacion entre la Integracién de personal
y la Productividad laboral area de Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 2021?; ;Cémo se relaciona la Organizacion del personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 20217; ¢ De qué manera se relaciona la recompensa al personal y
la Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 20217?; ¢Qué relacion existe entre el Desarrollo del personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 20217?; ¢Cual es la relacién entre la Retencidon de personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 20217.

Con respecto a la justificacién practica tenemos el aporte del desarrollo de

una estadistica inferencial para conocer la correlacion de las inconstantes como son



Gestion del Talento Humano y la Productividad Laboral, aportando de esta manera
cavilacion practica para futuras indagaciones desde el punto de vista estadistico.
Desde el punto de vista econémico, los resultados de una mejor productividad
laboral permiten a toda organizacion generar mayor rentabilidad, en ese sentido se
considera importante la presente indagacion al proponer estrategias de mejora en
la productividad laboral. El aporte social trae como beneficiario a la empresa y sus
empleados, asi como sus usuarios, el cudl recibiran un mejor servicio al proponerse
algunas soluciones para mejorar el problema encontrado. Continuando con la

introduccion se describe el propésito del presente estudio.

El propésito general de este estudio es Determinar de qué manera se
relaciona la Gestidén del talento humano y la Productividad laboral en el area de
recursos humanos de GERCETUR Region Lambayeque-2021. Para lograr este fin
se trazan las siguientes tareas: Establecer la relacion entre la Integracion de
personal y la Productividad laboral area de Recursos Humanos de GERCETUR
Region Lambayeque — 2021; Analizar cémo se relaciona la organizacién del
personal y la Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de
GERCETUR Region Lambayeque — 2021; Evaluar de qué manera se relaciona la
recompensa al personal y la Productividad laboral en el area de Recursos Humanos
de GERCETUR Regién Lambayeque — 2021; Determinar qué relacién existe entre
el Desarrollo del personal y la Productividad laboral en el area de Recursos
Humanos de GERCETUR Region Lambayeque — 2021; Establecer cual es la
relacion entre la Retencién de personal y la Productividad laboral en el area de
Recursos Humanos de GERCETUR Regién Lambayeque — 2021.

La hipotesis general es: Existe relacion directa entre la Gestion del talento
humano y la Productividad laboral en el &rea de recursos humanos de GERCETUR
Region Lambayeque-2021. Con respecto a las hipotesis especificas se presentan
las siguientes: Existe relacion directa entre la Integracion de personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR region
Lambayeque — 2021; Existe relacion directa entre la organizacion del personal y la

Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region



Lambayeque — 2021; Existe relacion directa entre la recompensa al personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 2021; Existe relacion directa entre el desarrollo del personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 2021; Existe relacion directa entre la retencion del personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region

Lambayeque — 2021.



Il MARCO TEORICO

En el contexto internacional se tiene el aporte de Benavides y Rosales (2019)
Ecuador, En su tesis, “Cuerdas Organizacionales para la Mejora del Desempeiio
Laboral en el Laboratorio de Larvas en Sanlab SA, Estado de Salinas, Condado de
Santa Elena 2018. Su tarea fue aplicar estrategias organizacionales para mejorar el
desemperio laboral en la empresa, se conformaron 124 personas, y se investigan
utilizando la muestra de experiencia (observacion y entrevista).) y herramientas de
documentacion (hoja de notas y guia de entrevista), con su enfoque distintivo, hay
cuatro fases intrinsecas: estrategia (previsibilidad), empresa (gestion),
competitividad (ventaja competitiva) y funcional (proceso), permitiendo a la empresa
mejorar el desemperio en el lugar de trabajo. Se ha comprobado que administrar la
vision, misién, valores y mision de una empresa mejora el desempefio laboral. El
desarrollo de un plan estratégico promueve un mejor desempefio en el trabajo al no

dar hasta responsabilidades, trabajos y deberes.

Pum (2018) Guatemala, en su tesis: La tarea principal de las habilidades
laborales y las evaluaciones de desempefio es determinar el impacto de las
habilidades laborales en las evaluaciones de desempefio de los empleados. Por sus
caracteristicas, es un método no experimental. La poblacion estuvo conformada por
22 sujetos, encuestados. Mediante cuestionarios y encuestas. Se utilizaron métodos
estadisticos discriminatorios. Resultados: 3 dimensiones asociadas a competencias
especificas: competencias (92% atencion al cliente), valores (86% respeto) y
conocimientos (87% negociacion). Se concluye: la integracibn entre las
competencias y la evaluacién del desemperfio en el trabajo es igual a 0,776.

Clark (2018) En México, En su tesis, Factores que afectan el desempefio
laboral del personal de servicio en empresas hoteleras en el sur de Sonora, la tarea
general es determinar la prevalencia de habilidades en la evaluacion del desempefio
laboral. Métodos destacados, no bocetos reales. EI nimero total de items que
componen el grupo (N) es de 23 personas, muestreo censal. Se ha implementado
una herramienta de encuesta y documentaciéon (cuestionario). De acuerdo con los

resultados, existe una relacion de desarrollo sistematico entre la gestion de



capacidades que afectan el desempefio, y este nivel es 0,766. Las habilidades

técnicas adquiridas influyen en la evaluacion del desempefio laboral.

Continuando con los antecedentes se describen en el contexto nacional se
tiene el aporte de Bardales (2019) Cajamarca, En su tesis, La gestiébn por
competencias y su efecto en el desempefo docente profesional de una escuela
secundaria, tiene la tarea de determinar si la gestion por competencias tiene un
impacto en el desempefio general. El nUmero total de elementos que componen el
conjunto (N) de 109 parametros, la muestra (n) es de 67 parametros. La experiencia
utilizada es la (encuesta) y la herramienta de documentacién (el cuestionario).
Habilidades de gestion de inventarios y eficiencia laboral 0.602. Y concluyo:
Competencias centrales dispuestas en el siguiente orden: (15% planificacion, 16%
adaptacion, 10% comunicacion, 8% compromiso) y competencias especificas en:
(15% excavacion de contenido y trabajo en equipo, 11% innovacion, 8% educadores

de desarrollo).

Ninatanta (2018) Lima, en su tesis: Gestion de competencias y desempefo
para una empresa en Lima, cuya tarea es calcular el grado de mezcla gerencial por
competencia y desemperio en el puesto de trabajo. Este método se distingue por el
uso de tablas; Se utilizo la prueba estadistica de Spearman. Resultados: Existe una
relacion entre el desempefio laboral y la gestion de habilidades, y de manera similar,
la relacion de habilidad (conocimiento) y desempefio con una media positiva de
0,533, respectivamente. La habilidad (know-how) y el desempefio tienen una
correlacion media positiva de 0,446; capacidad (la voluntad de hacer) y desempefio
con una correlacion positiva promedio de 0.381. Concluyé que la capacidad de
cambio consiste en: (conocimiento, deseo y accion) y el desempefio laboral consiste

en: (efectividad, efectividad y motivacion).

Sanchez (2018) Tacna, en su tesis: Administrando por habilidades y
desempenio laboral de los empleados en Tacna Corporation, la tarea principal de
esta organizacion es definir la relacion entre la gestion de habilidades y el
desempeiio laboral para los empleados de Tacna CSJ. Estrategia cuantitativa,

metodologia de correlacion, con grafico de negociacion. La poblacién est4 formada



por 843 empleados y la muestra es de 202 empleados. Existe una relacion directa
bastante positiva entre la seleccion de empleados y el desempefio laboral (0.306),
capacitacion y desarrollo; y Resultados Laborales (0.303) y Sistemas de
Compensaciéon y Desemperio (0.356) Conclusién: No se respetan los sistemas de
contratacion, capacitacién, desarrollo y compensacion, afectando las habilidades, el

comportamiento, las actitudes y el desempefio laboral.

En el ambito local se tiene la indagacion de Chavarry (2018) Pimentel, en su
tesis Disefiando un sistema de gestion del talento para mejorar el desempefo
profesional de la Universidad de Piura, la tarea principal es disefiar un sistema de
gestion del talento para mejorar el desempefio profesional del personal
administrativo de la Universidad de Piura UCV. Es importante revisar los procesos
de seleccidon de personal y evaluacion del desempeiio basados en competencias
profesionales, donde se fomentan los programas de incentivos y estimulos, y se
promueve la conciliacién de la vida laboral y familiar. Familia y carrera a través de
actividades, con su estilo no capacitado. Concluyeron que los empleados estan
insatisfechos con los procesos de seleccion de empleados y que no existe una

politica de incentivos ni un programa de integracion trabajo-familia.

Zuloeta (2020) Chiclayo, en su investigacion Gestion basada en habilidades
y desempeiio del personal en el Departamento de Gestion Regional, cuya tarea es
determinar en qué medida la gestién basada en habilidades y el desempefio laboral
se relacionan con el personal de GCET. , del tipo de enlace, no del esquema real.
El nimero total de elementos que componen el grupo (N) es de 23 individuos y la
muestra (n) es de 16 cooperadores. Resultados: existe una relacion entre la gestion
basada en habilidades y el desempefio laboral. Concluyen que la capacidad de
cambio consiste en (conocimiento, deseo, accién) y desempefo laboral (eficacia,

efectividad y motivacion).

Calder6n (2020) Chiclayo, en su indagacién Habilidades estratégicas de
gestion de recursos humanos para mejorar la eficiencia laboral de los empleados
de una institucion financiera. Su tarea es desarrollar una estrategia de gestion de

habilidades de recursos humanos. HH, para mejorar el desempefio laboral de los



empleados. Su método hibrido, no experimental. El nimero total de entradas
constituye 20 empleadores, lo mismo que la muestra del censo (n). Se debe tener
en cuenta la autoimagen y la motivacion a la hora de integrar competencias.
Concluy6 que el aspecto de realizar la tarea es monétono y aburrido, y la dimension
de ciudadania, pues hay empresarios que no implementan las érdenes de sus
superiores y obstaculizan la dimensiéon de productividad, y el trabajador no
implementa la linea de trabajo, debido a las habilidades necesarias y la falta de

desarrollo.

Collazos y Ferndndez (2018) Conchéan, en su investigacion La propuesta de
Gestion de Habilidades tiene como objetivo mejorar el desempefio laboral de los
empleados de la Ciudad de Colchan, y su tarea es proponer un plan coherente de
gestion de habilidades para mejorar el desempefio de los empleados en el puesto
de trabajo. Con su enfoque descriptivo y proyeccion cuantitativa, no es practico. El
total de items que componen el grupo (N) estd compuesto por 37 individuos, lo
mismo es la muestra censal (la actividad es frecuente y tiene poca motivacion, por
lo que no se realizan acciones). EI cambio trascendental en la gobernanza actual
depende de su vision de lo que valoran y creen que es la gestion de la capacidad vy,
lo que es mas importante, el reconocimiento de los méritos y las contribuciones a la

organizaciéon en su conjunto.

Cayotopa (2017) Chiclayo, en su investigacion Gestion del talento en Grupo
RTP, cuya misién conjunta es definir una solucion basada en la gestidn por recursos
humanos. Una estrategia de investigacion aplicada, distintiva y exploratoria con un
esquema inexperto. Las entradas totales incluyen 25 personas, que es una muestra
del censo (n). EI método se describe mediante tablas y graficos. Concluyé: Las
competencias centrales son la calidad del trabajo, la perseverancia, la ética, la
gestion de resultados, la iniciativa, la creatividad y el compromiso. Ademas, las
habilidades basicas identificadas son el trabajo en equipo, la adaptacion, la

participacion, la negociacion y la planificacion.

Con respecto a las bases tedricas tenemos dos inconstantes como son: Gestion del

Talento Humano y Productividad Laboral, veamos entonces la primera de ellas.



La gestion del talento humano se efectla a través de procesos
administrativos como: planificar, dirigir, coordinar, organizar, controlar y ejecutar
(Vallejo, 2016).

La gestion del talento humano analiza diversos aspectos tales como: la
cultura presente en cada organizacion, la estructura organizacional, las
caracteristicas del contexto ambiental, la misién y vision de la empresa en la
organizacion, la tecnologia de la empresa que la utiliza, sus procesos internos, estilo

de gobierno, los factores analizados en beneficio de la organizacion (Vallejo, 2016).

Con respecto a las dimensiones de la Gestion del Talento Humano tenemos:

Dimension integracion empleado: Representan las actividades de ingreso a
la organizacion de los candidatos que tienen caracteristicas y capacidades
empleados.(Vallejo, 2016). Los muestreadores de esta dimensién son:

Fuentes de Reclutamiento: Zonas donde se pueden encontrar capital
humano como universidades, empresas entre otros (Conalep, 2020).

Politicas de Seleccion de empleado: Unir criterios para una seleccion
estandar de empleado calificado que desarrolla una organizacion (Bizneo, 2020).

Dimension Organizacion del empleado: Como parte del proceso de
emparejar y asignar personas, es importante enfocarse en lograr el disefio
organizacional en términos de desempenio laboral y evaluar el desempefio de cada
uno. Los muestreadores son:

Disefo de puestos: Es el conjunto de actividades repetitivas de un puesto de
trabajo dentro de una empresa u organizacion (Ferrin, 2019).

Analisis y descripcidon de puestos: Accion que determinan las funciones del
puesto de trabajo, generando orden para su buen funcionamiento (Videla, 2021).

Evaluacion del desempefio: Utilizado para medir el desempefio laboral de un
empleado respecto a las funciones asignadas (Economipedia, 2021).

Dimension Recompensas al empleado: La retribucion es parte fundamental
de un lider en cuanto a retribucién, retroalimentacion y reconocimiento a su

desempefio, las personas trabajan por beneficios y resultados, la dedicacion al



trabajo depende de la correspondencia que reciben y también de los resultados de
su trabajo. tomar muestras son:

Ascensos: Elevar el nivel de empleo, un cargo mas alto dentro de una
empresa (Sesame, 2021).

Beneficios sociales: retribuciones no adineradas que se gana el empleado,
libre de su remuneracion o sueldo (Trianglerrhh, 2021).

Dimension Desarrollo del empleado, No se trata solo de proporcionarles
informacion para que adquieran nuevos conocimientos, habilidades y
competencias; Es brindarles informacién basica para aprender nuevas situaciones,
generar ideas y conceptos cambiando habitos y comportamientos, para que sean
mas efectivos en lo que hacen. Los muestreadores son:

Capacitaciones: actividades académicas y didacticas con el propoésito de
ampliar conocimiento, practica, habilidades, capacidades entre otros que ayudan a
mejorar el desempefio del empleado (Concepto Definicion, 2021).

Desarrollo de carrera: destinado de proporcionar nuevas oportunidades de
conocer posibles tareas laborales para un profesional (Eclkc, 2021).

Programas de integracion: Etapa de integracion y adaptacion del nuevo
empleado en la organizacion (Redhat, 2021).

Dimension: Retencion de empleado, La administracion del talento, ademas
de captar personas idoneas, trata de mantenerlas satisfechas, motivadas a largo
plazo dentro de la organizacién, asegurandoles las condiciones fisicas, psicoldgicas
y sociales. Los muestreadores son:

Higiene y seguridad: Unido de medidas destinadas asegurar el bienestar del
empleado dentro de la empresa, especialmente en la prevencion (Significados,
2021).

Motivacién: Conjunto de accién que incentivan para trabajar por una meta,
tarea entre otros (Economipedia, 2021).

Participacion: relacion de la fuerza de trabajo en asuntos organizacionales,
accion de opinar, aportar, entre otros (KILM, 2020).

Continuando con el desarrollo de las teorias, veamos ahora la inconstante

productividad laboral.
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La productividad es la eficiencia con la que los individuos, las empresas y la
economia utilizan sus recursos para producir bienes y servicios con el fin de obtener
el maximo beneficio econdémico posible durante un periodo de tiempo. Actualmente,
muchos estudios académicos en todo el mundo muestran la importancia de la
productividad para generar crecimiento econdmico, aumentar las ganancias, el
crecimiento empresarial, bajar los precios para los consumidores, aumentar los
salarios de los empleados, aumentar las ganancias y mejorar el nivel de empleo de
la poblacion en general (OIT, 2020).

Dimension Flexibilidad en el lugar de trabajo: Espacios de trabajo flexibles
gue aumentan el potencial productivo del capital humano, mejoran la competitividad
de la empresa y aumentan las oportunidades de desarrollo de los empleados dentro
de la empresa, teniendo en cuenta las necesidades especificas de los diferentes
tipos de empleados. (OIT, 2020). Sus indicadores son:

Flexibilidad en el horario de trabajo: Respetar el horario de trabajo y si se
extienden las horas laborales reconocerlas como trabajo extra con mayor
remuneracion (OIT, 2020).

Trabajo compartido: Trabajo en equipo para alcanzar los tareas de la
organizaciéon y mejorar la productividad laboral (OIT, 2020).

Dimension Incentivos economicos: Determinar los incentivos financieros
adecuados para empleadores y gerentes es una de las preguntas mas importantes
en la estrategia de productividad de una empresa. Ate una parte del salario de un
empleado al desempeiio de la empresa o la productividad de sus equipos. Los
incentivos econdmicos para aumentar la productividad empresarial se pueden
dividir en dos categorias principales de pagos variables basados en el desempefio:
individuales o grupales. Sin embargo, los incentivos de desempefio grupal también
pueden mejorar la productividad al ofrecer una compensacion financiera mas alta a
un grupo de empleadores si su unidad realiza ciertas tareas. (OIT, 2020). Sus
muestreadores son:

Salarios / remuneraciones: Retribucion econdémica que reciben los
empleados el cual puede ser diario, semanal, quincenal o mensual por el trabajo

que realizan (Billin, 2021).
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Compensaciones: retribucion que reciben los empleados por su trabajo que

realizan durante un periodo determinado (Urbano Consultores, 2021).

Dimension Entorno organizacional Orientado a la comunicacién: un entorno
organizacional orientado a la comunicacion es aquel que promueve el libre flujo de
ideas entre los empleados, permite la colaboracidn efectiva entre colegas y amplia
el conocimiento de los gerentes sobre las operaciones de la empresa. Las empresas
con un entorno laboral orientado a la comunicacién fomentan el intercambio
constante de informacion y la critica constructiva. (OIT, 2020). Sus indicadores son:

Pensamiento critico: Capacidad de la persona para discernir y presentar
argumentos importantes que sumen en una organizacion para alcanzar metas
dando opiniones o sugerencias importantes (Iberdrola, 2021).

Satisfaccion de los empleados con su trabajo: Complacencia del empleado
con respecto al ambiente laboral, el cual es importante para su buen desempefio
(Cortes, 2021).

Compromiso con la organizacion: Visién psicoldogica de los operadores de
una organizacion y la devocion con su trabajo para alcanzar los tareas
organizacionales (QuestionPro, 2021).

Dimension Eficiencia energética: Los costos de la energia son una carga
para aumentar los ingresos comerciales. Mas eficiencia energética significa un uso
mas eficiente de los recursos. Entre 2016 y 2018, la tasa de crecimiento de la
eficiencia energética global se desacelerd, lo que limité el crecimiento de la
productividad global. A nivel mundial, la eficiencia energética aumenté en un
promedio de 2.8% en 2015, pero disminuyo a solo 1.3% en 2018. (OIT, 2020). sus
indicadores son:

Implementacion del sistema: Accidn en equipo para mejorar las condiciones
laborales de una organizacion con el propdsito de prevenir, administrar, controlar
las actividades de la organizacion con respecto a su produccion (Ministerio Trabajo
Colombia, 2021).
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Inversién en tecnologia: Mejorar los procesos de produccién, automatizacion
entre otros concernientes a mejorar la productividad en la organizacion (Buenas
Tareas, 2021).

Dimension Eficacia: Capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien
para determinada cosa (OIT, 2020). Sus indicadores son:

Obtencién de resultados: Cifras logradas después de un trabajo realizado,
ya sea de forma empleado o en equipo, el cual permitira medir el desenvolvimiento
del empleado dentro de la organizacién (Torres, 2021).

Metas fijadas: Resultado deseado por la organizaciéon tazando para ello
tiempos, cifras, cantidades entre otras realizados por los directivos de la

organizacion (Grant, 2020).
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Garcia (2014), indagacion cuatitativa, se realiza una investigaicon decriptiva con
estadisticas, recogiendo datos meidante una encuesta. en esta ocasion el enfoque
es cuantitativo y las variables de estudio son la Gestién del Talento Humano y
Productividad laboral, solo se correlacionan ambas variables.

Nivel de investigacion: Correlacional, tiene como objetivo medir el grado de
relacion entre dos conceptos o mas variables Garcia (2014).

Disefio de investigacion: Segun Garcia (2014) El disefio de la investigacion se
desarrolla de acuerdo al tipo de estudio y la formula a realizar, de esta manera se
tiene una idea clara de qué investigacion se va a disefar y el conjunto de variables
de investigacion informado, es decir, ¢son manipuladas o no?, en esta oportunidad
es no empirico, transversal (los datosse recogen en un solo momento)

Para la presente exploracion, el enfoque de disefio utilizado es no experimental,
donde hay un corte vertical, un tipo de relacion articulada en la que se incluyen
puntos de inconsistencia, como la gestion de empleados, el talento y la
productividad.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1:

Gestion del Talento humano:

Es el sistema que busca satisfacer las tareas organizacionales, lo que requiere la
existencia de una estructura organizacional y la cooperacion de esfuerzos humanos

concertados para lograrlo. (Vallejo 2016)

3.2.2 Variable 2:

Productividad laboral:
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La capacidad de una organizacion para mejorar su nivel de vida a lo largo del
tiempo depende casi por completo de su capacidad de aumentar su produccion por
empleado. Segun (OIT 2020).

3.3. Poblacion, muestray unidad de anélisis

3.3.1. Poblacion

Poblacion, es aquel conjunto de todos los casos constantes que concuerden
con ciertas especificaciones. (Garcia et al.,, 2014). La poblacion de estudio
comprende a 100 empleadoes de GERCETUR.

Criterio de inclusién: Se incluyo a los empleadoes que sean mayores de 18 afos.
Criterio de exclusion: Se excluyeron a los empleadoes que sean menores de 18

afos, asi como empleado de servicio sub contratado por la organizacion.

3.3.2. Muestra

Segun Garcia et al., (2014), la muestra es una pequeia parte de el universo, es
decir, representa un subconjunto, sobre la cual se recolecta la anunciacion, las
muestras son tomadas debido a que no siempre es posible medir el universo, es asi
gue, se opta por seleccionar un pequefo grupo de ella. Por tener una muestra
censal se incluiran todos los miembros de la poblacion que son 100 colaboradores
de GERCETUR.

3.3.3 Unidad de Anéalisis

Todos los empleadoes de la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo
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3.4. Técnicas e instrumentos

3.4.1 Técnicas

Encuesta: Segun Gomez (2012), es una disciplina que tiene como objetivo
recopilar datos de varios informantes cuyas opiniones internas importan a los
empleadores educados. Para ello, a diferencia de la entrevista, se entrega un listado
de preguntas escritas de los temas utilizados para que también puedan contestarlas
por escrito.

Para recoger lo esencial se utilizé la experiencia del cuestionario con el hecho de
que era posible realizar preguntas sobre los sujetos de la muestra, quienes

responderian directamente a estas preguntas.

3.4.2 Instrumento

La herramienta que se utiliza para medir o registrar un desacuerdo o un grupo
de personas a través de una serie de preguntas, que pueden ser datos o
indicadores, se denominan "items" Gomez, (2012). Asi es como se implementa la
encuesta, recibira notificaciones a los empleados, en base a los datos utilizados en
la encuesta, junto con la herramienta de calificacion, luego se medird con una
escala. Medida Likert.

Garcia, et al, (2014), Afirma que la validez es el grado en que un instrumento en
particular mide una variable o un conjunto de factores que no se ajustan. Los
criterios de validez de los instrumentos aplicados seran aportados por expertos de
las funciones profesionales de gestiébn que hayan valorado si las manifestaciones
realizadas tienen un nivel de validez adecuado.

Para calcular la confiabilidad, se utilizara la descripcion alfa de Cronbach para
conocer el nivel de confianza. Como sefala Garcia, et al, (2014), “Esta descripcidon
se basa en el parametro Alfa Crobanch, con evaluacion”. (pag.189). Alfa Crobanch
ayudé a solidificar su credibilidad.

Entonces, para evaluar con precision el coeficiente alfa de Cronbach, se

selecciona la escala correspondiente:
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3.4.3 Validacion del instrumento

Garcia, et al, (2014), Afirma que la validez es el grado en que un instrumento
dado mide una variable o un conjunto heterogéneo de factores (p. 200). Los criterios
de elegibilidad para los exdmenes aplicables seran proporcionados por expertos en
la industria de la gestidén profesional de la Universidad del Cesar Vallejo, quienes

han evaluado si los datos aportados son suficientemente correctos.

3.4.4 Confiabilidad del instrumento

Para calcular la confiabilidad, se utiliza un alfa de Cronbach descriptivo para
conocer el nivel de confianza. Como senala Garcia, et al, (2014), “Esta descripcion
se basa en el parametro Alfa Crobanch, con evaluacién”. (pag.189). Alfa Crobanch

ayudo a solidificar su credibilidad.

3.5. Procedimientos

Las herramientas estan aprobadas segun estandares de expertos. Las
inconsistencias se describieron en términos de coOmo aparecian en su entorno
natural, y se utilizaron como base argumentos similares a los de la presente
investigacién, elaborados tanto a nivel nacional como internacional, posteriormente
en el marco tedrico, a partir de los libros citados se utilizaron inconsistencias.
Derivado, de estos se obtienen sus dimensiones e indices.

Una vez disefiadas las encuestas, se aplican a la muestra resultante, que consta
de dos cuestionarios de 20 minutos de duracién, el primero de los cuales da un
conocimiento previo de lo que esta sucediendo, y asi obtiene el consentimiento.

Las encuestas se enviaran por correo electronico para recibir respuesta y luego

se procesaran para enviarlas a SPSS para su procesamiento.
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3.6. Método de anélisis de datos

Sanz (2017) enfatiza que el método numérico depende principalmente de los
nameros y de la capacidad creativa para decidir, entre varias opciones, utilizar la
variable de informacion primaria.

El estudio utiliz6 el método numérico, donde se analizaron numeros y se
verificaron datos e hipotesis especificas. Para el andlisis detallado, se utiliz6 SPSS
version 25.

En correspondencia con los items, los indicadores se toman como punto de
partida para la elaboracion de informes. Se generd una interpretacion de la
declaracion para ambos tipos de analisis, teniendo en cuenta el andlisis inferencial,

el margen de error fue del 5%.

3.7. Aspectos éticos

Los colaboradores han informado su consentimiento para realizar la encuesta y
estan dispuestos a aceptar participar. Los textos utilizados en este estudio estan
debidamente citados, asi como sus autores, segun APA 7e. La copia de esta forma
estara libre de plagio, ademas, se complementa utilizando el programa Turnitin, lo
gue permite detectar similitudes y proceder al borrado de los textos citados,
observandose que el maximo en el esquema mencionado no debe exceder de 22%.
Finalmente, para tener una buena redaccion académica profesional de este trabajo
de investigacion, apoyarse en los Lineamientos del Trabajo de Investigacion y la
Guia de Elaboracion de Tesis en la produccion de titulos de grado y titulos
profesionales en la Universidad del Cesar Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis detallado del nivel de variables de estudio

Tabla 1.

Frecuencua de la Varaible Gestion del Talento humano
Nivel Cant. %
En desacuerdo 53 53.00%
Indeciso 27 27.00%
Totalmente en desacuerdo 20 20.00%
Total general 100 100.00%

Figura 1.

Frecuencua de la Varaible Gestién del Talento humano

60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 20.00°

20.00%

10.00%

0.00%
En desacuerdo Indeciso Totalmente en
desacuerdo

Nota: Del 100% de informantes el 53% esta en Desacuerdo, el 27% esta Indeciso
y el 20% esta Totalmente en desacuerdo. En resumen, la Gestién del Talento
humano no es la mas adecuada lo que afecta considerablemente el rendimiento
laboral y de la organizacion en su conjunto.
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Figura 2.
Frecuencua de las dimensiones de la Varaible Gestion del Talento humano

100%
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INTEGRACION DE ORGANIZACION ~ RECOMPENSAS DESARROLLO DEL  RETENCION DE
PERSONAL DEL PERSONAL AL PERSONAL PERSONAL PERSONAL

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente de Acuerdo

Dimension Integracion de empleado:

Del 100% de informantes el 60% esta Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo,
el 25%, Indeciso el 10%. Ademas, un 5% De acuerdo y un 0% Totalmente de
acuerdo. Resumiendo, respecto a la Dimension Integracion de empleado no es la
mas adecuada lo cual incide bastante en el rendimiento laboral y de la organizacién
en su conjunto.

Dimension Organizacion del empleado

Del 100% de informantes el 46% esta Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo,
el 9%, Indeciso el 43%, también un 2% esta De acuerdo y un 0% Totalmente de
acuerdo. Resumiendo, respecto a la Dimensién Organizacion de empleado no es
la mas adecuada lo cual incide en forma negativa en el rendimiento laboral y de la
organizacion en su conjunto.

Dimension Recompensas al empleado

Del 100% de informantes el 63% esta Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo,
el 26%, Indeciso el 5%. Ademas, un 6% De acuerdo y un 0% Totalmente de acuerdo.
Resumiendo, respecto a la Dimension Recompensas al empleado no es la mas
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adecuada lo cual afecta en forma importante en el rendimiento laboral y de la
organizacion en su conjunto.

Dimension Desarrollo del empleado

Del 100% de informantes el 46% est& Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo,
el 9%, Indeciso el 43%, también un 2% esta De acuerdo y un 0% Totalmente de
acuerdo. Resumiendo, respecto a la Dimensién Organizacion de empleado no es
la m&s adecuada lo cual incide en forma negativa en el rendimiento laboral y de la
organizacion en su conjunto.

Dimension Retencion de empleado

Del 100% de informantes el 42% esta Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo,
el 16%, Indeciso el 41%. Ademas, un 1% estd De acuerdo y un 0% Totalmente de
acuerdo. Resumiendo, respecto a la Dimension Retencion de empleado no es la
mas adecuada lo cual afecta en forma gravitante en el rendimiento laboral y de la
organizaciéon en su conjunto.
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Tabla 2.

Frecuencua de la Varaible Productividad laboral

Nivel Cant. %

En desacuerdo 62 62.00%

Totalmente en 31 31.00%

desacuerdo

Indeciso 7 7.00%

Total general 100 100.00%
Figura 3

Frecuencua de la Varaible Productividad laboral

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

10.00%

“5

En desacuerdo Totalmente en Indeciso
desacuerdo

0.00%

Nota. Del 100% de informantes el 62% esta en Desacuerdo, el 7% esta Indeciso y
el 31% esta Totalmente en desacuerdo. En resumen, la Productividad laboral es
deficiente lo que afecta considerablemente el rendimiento laboral y de la
organizacion en su conjunto.
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Figura 4.
Frecuencua de las dimensiones de la Varaible Productividad laboral
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Dimensioén Flexibilidad en el lugar de trabajo: Del 100% de informantes el 60%
esta Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo, el 25%, Indeciso el 10%. Ademas,
un 5% De acuerdo y un 0% Totalmente de acuerdo. Resumiendo, respecto a la
Dimension Flexibilidad en el lugar de trabajo no es la mas adecuada lo cual incide
bastante en el rendimiento laboral y de la organizacion en su conjunto.

Dimension Incentivos econdémicos: Del 100% de informantes el 58% esta
Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo, el 30%, Indeciso el 8%, también un 4%
esta De acuerdo y un 0% Totalmente de acuerdo. Resumiendo, respecto a la
Dimension Incentivos econdmicos no es la mas buena lo cual incide en forma
negativa en el rendimiento laboral y de la organizacién en su conjunto.

Dimension Entorno organizacional orientado a la comunicacion: Del 100% de
informantes el 63% esta Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo, el 26%,
Indeciso el 5%. Ademas, un 6% De acuerdo y un 0% Totalmente de acuerdo.
Resumiendo, respecto a la Dimension Entorno organizacional orientado a la
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comunicacion resulta ser la menos indicada lo cual incide bastante en el rendimiento
laboral y de la organizacion en su conjunto.

Dimension Eficiencia energética: Del 100% de informantes el 71% esta
Totalmente en desacuerdo, en Desacuerdo, el 14%, Indeciso el 12%. Ademas, un
3% De acuerdo y un 0% Totalmente de acuerdo. Resumiendo, respecto a la
Dimension Eficiencia energética no es la mas indicada lo cual afecta en forma
importante en el rendimiento laboral y de la organizacion en su conjunto.
Dimension Eficacia: Del 100% de informantes el 62% esta Totalmente en
desacuerdo, en Desacuerdo, el 28%, Indeciso el 7%, también un 3% esta De
acuerdo y un 0% Totalmente de acuerdo. Resumiendo, respecto a la Dimension
Eficacia es muy negativa lo cual incide entorpeciendo el rendimiento laboral y de la
organizacion en su conjunto.

Contrastacién de la hipotesis

La hipotesis general es: Existe relacion directa entre la Gestion del talento
humano y la Productividad laboral en el &rea de recursos humanos de GERCETUR

Region Lambayeque-2021.

Tabla 3.
Prueba de hipétesis general
Gestion del Productividad
talento humano laboral
Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,706
Spearman Humano relacion
Sig. (bilateral) . ,0.02
N 100 100
Productividad Coeficiente de ,706 1,000
laboral relacion
Sig. (bilateral) ,002 .
N 100 100

Nota. Conforme a la tabla 3, el andlisis Rho de Spearman demostré un nivel
significativo bilateral de 0.02; objetando la hipétesis nula y admitiendo la hipotesis
alterna. Adicionalmente, se hallé que la correspondencia entre la variable Gestién
del talento humano vy la variable Productividad laboral del usuario es significativa
con un nivel de 0.706 positivo, determinando que consta correlacion positiva media
entre las variables de investigacion. Manifesté una curva de directriz positiva; por
ello, se deduce una correspondencia directamente proporcional, es decir, que a
mayor Gestion del talento humano sera mayor la Productividad laboral del
empleado.
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Con respecto a las hipotesis especificas se presentan las siguientes:

Existe relacion directa entre la Integracion de empleado y la Productividad laboral

en el area de Recursos Humanos de GERCETUR region Lambayeque — 2021;

Tabla 4.

Prueba de hipétesis 1

Integracion de Productividad
empleado laboral

Rho de Integracion de Coeficiente de 1,000 721
Spearman empleado relacion

Sig. (bilateral) . ,0.03

N 100 100

Productividad Coeficiente de 721 1,000
laboral relacion

Sig. (bilateral) ,003 .

N 100 100

Nota. Conforme a la tabla 4, el andlisis Rho de Spearman demostro un nivel
significativo bilateral de 0.03; objetando la hipétesis nula y admitiendo la hipotesis
alterna. Adicionalmente, se hall6 que la correspondencia entre Integracién de
empleado y la Productividad laboral es significativa con un nivel de 0.721 positivo,
determinando que consta relacion positiva media entre las dimensiones. Manifest6
una curva de directriz positiva; por ello, se deduce una correspondencia
directamente proporcional, es decir, que a mayor Integracion de empleado sera

mayor la Productividad laboral.

25



Existe relacion directa entre la organizacion del empleado y la Productividad laboral

en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region Lambayeque — 2021,

Tabla 5

Prueba de hipétesis 2

organizacion Productividad
del empleado laboral
Rho de organizacion Coeficiente 1,000 , 719
Spearman del empleado de relaciéon
Sig. . ,0.02
(bilateral)
N 100 100
Productividad Coeficiente ,719 1,000
laboral de relacion
Sig. ,002
(bilateral)
N 100 100

Nota. Conforme a la tabla 5, el analisis Rho de Spearman demostré un nivel
significativo bilateral de 0.02; objetando la hipétesis nula y admitiendo la hipétesis
alterna. Adicionalmente, se hall6 que la correspondencia entre la dimension
organizacion del empleado y Productividad laboral es significativa con un nivel de 0.719
positivo, determinando que consta correlacion positiva media entre las dimensiones.
Manifesto una curva de directriz positiva; por ello, se deduce una correspondencia
directamente proporcional, es decir, que a mayor organizaciéon del empleado sera

mayor la Productividad laboral.
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Existe relacion directa entre la recompensa al empleado y la Productividad laboral

en el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region Lambayeque — 2021,

Tabla 6.

Prueba de hipdtesis 3

recompensa al Productividad
empleado laboral

recompensa al Coeficiente de 1,000 ,732
empleado relacion

Sig. (bilateral) . ,0.03

N 100 100
Productividad Coeficiente de 7132 1,000
laboral relacion

Sig. (bilateral) ,003 .

N 100 100

Nota. Conforme a la tabla 6. El andlisis Rho de Spearman demostré un nivel

significativo bilateral de 0.03; objetando la hipétesis nula y admitiendo la hipotesis

alterna. Adicionalmente, se hall6 que la correspondencia entre la dimension

recompensa al empleado y Productividad laboral es significativa con un nivel de

0.732 positivo, determinando que consta relacion positiva media entre las

dimensiones. Manifestdé una curva de directriz positiva; por ello, se deduce una

correspondencia directamente proporcional, es decir, que a mayor recompensa al

empleado sera mayor la Productividad laboral.
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Existe relacion directa entre el desarrollo del empleado y la Productividad laboral en

el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region Lambayeque — 2021,

Tabla 7.

Prueba de hipétesis 4

desarrollo Productividad
del laboral
empleado
Rho de desarrollo del Coeficiente 1,000 ,745
Spearman empleado de relacién
Sig. (bilateral) . ,0.01
N 100 100
Productividad Coeficiente 745 1,000
laboral de relacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 100 100

Nota. Conforme a la tabla 7, el analisis Rho de Spearman demostré un nivel

significativo bilateral de 0.01; objetando la hipétesis nula y admitiendo la hipotesis

alterna. Adicionalmente, se hallé que la correspondencia entre la dimension

desarrollo del empleado y Productividad laboral es significativa con un nivel de 0.745

positivo, determinando que consta correlacidn positiva media entre las dimensiones.

Manifestd una curva de directriz positiva; por ello, se deduce una correspondencia

directamente proporcional, es decir, que a mayor desarrollo del empleado sera
mayor la Productividad laboral.
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Existe relacion directa entre la retencion del empleado y la Productividad laboral en

el area de Recursos Humanos de GERCETUR Region Lambayeque — 2021.

Tabla 8.

Prueba de hipdtesis 5

retencion Productividad
del laboral
empleado
Rho de retencion del Coeficiente 1,000 741
Spearman empleado de relacién
Sig. ,0.02
(bilateral)
N 100 100
Productividad Coeficiente , 741 1,000
laboral de relacion
Sig. ,002
(bilateral)
N 100 100

Nota. Conforme a la tabla 8, el analisis Rho de Spearman demostré un nivel

significativo bilateral de 0.02; objetando la hipétesis nula y admitiendo la hipétesis

alterna. Adicionalmente, se hallé que la correspondencia entre la dimensién

retencion del empleado y Productividad laboral es significativa con un nivel de 0.741

positivo, determinando que consta relacion positiva media entre las dimensiones.

Manifesto una curva de directriz positiva; por ello, se deduce una correspondencia

directamente proporcional, es decir, que a mejor retencion del empleado serd mayor

la Productividad laboral.
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4.2. Informe de la entrevista
Entrevistado: Dra. Margarita Muguersa
Cargo: Gerente GERCETUR

Tabla 9.

Acerca de la entrevista sobre gestiéon del talento human

Variable: Gestion Del Talento Humano

Respuestas

Preguntas

& Sus Fuentes de Reclutamiento son confiables e
idéneas?

¢ Las Politicas de Seleccion de personal son
pertinentes?

¢Como califica a la empresa que capacita a sus
empleados constantemente?

¢Qué opina de los Disefio de puestos son
adecuados a las necesidades de la organizacion?

¢Qué opina del analisis y descripciéon de puestos
periédicamente?

¢Qué opina de la evaluacion del desempefio
previa capacitacion?
¢Qué pina de la modalidad de Ascensos? ?

¢,Qué opina de la modalidad de Beneficios
sociales?

¢Qué opina de las Capacitaciones son de nivel
universitario?

¢Qué opina de desarrollar otras carreras a fines
para superarse como profesional?

¢Qué opina de los Programas de integracion en
su carrera  profesional para  alcanzar
competitividad?

¢Qué opina de la Higiene y seguridad
centro de labores?

en su

¢Qué opina de la Motivacién en su centro de
labores?

¢Qué opina de la Participacion activa en su
centro de labores como opiniones, ideas entre
otros?

Para las fuentes de reclutamiento nos basamos en
su hoja de vida

Los tiempos cambian , al igual que las necesidades,
las circunstancias, por ejemplo, estamos ante una
pandemia, la situacion cambia por completo, en ese
sentido se debe mejorar constantemente las politicas
para que sean las mas pertinentes posibles.
Regular, porque son capacitadores de la misma
institucion, hace falta traer personal especializado y
experto externo para fortalecer las capacitaciones.
En estos tiempos de pandemia, no son adecuados,
se deben cambiar empezando por las politicas de
trabajo y asi ejercer una mejor gestion.

Un trabajo muy oportuno, permite conocer las
debilidades y fortalezas, se debe seguir trabajando
mucho en ello.

Muy importante, permite conocer las debilidades
para poder fortalecerlas en las capacitaciones

Esta de acuerdo a la Ley Servil, por lo tanto, no hay
mucho que decir.

Los menos beneficiados son los de los contratos
CAS, espero que el congreso mejore las condiciones
legales de los empleados. Porque se trabaja o existe
mucha incertidumbre, contratos hasta de un mes no
puede ser posible.

Si lo son, pero no lo suficiente.

La exigencia, la competencia, la destreza, habilidad,
profesionalismo es cada vez mas exigente, en ese
sentido se deben preparar al maximo para poder
rendir en la organizacion.

Muy importantes, permiten o suman para mejorar
desde el punto de vista profesional

Muy importante, en estos momentos de pandemia,
los protocolos deben ser muy exigentes y sobre todo
cumplirse.

Es uno de los talones de Aquiles, la motivacién por
parte del personal directivo debe mejorar
Definitivamente cuando en una organizacion se
practica la democracia, todo funciona correctamente,
la participacion es clave, el trabajo en equipo permite
alcanzar los objetivos y metas trazadas.

Nota. Datos de la entrevista

30



A continuacion, se procede a procesar la entrevista, destinando una escala de

valoracion cuya evaluacion es aplicada por la tesista teniendo en cuenta la siguiente

escala: Inicio, Proceso y Logrado.

Tabla 10.

Resultados de la entrevista

Variable: Gestion Del Resumen de las respuestas Inicio Proceso Logrado
Talento Humano
Preguntas
¢Sus Fuentes de Solo hoja de vida, falta carta de
Reclutamiento son confiables e recomendacion, logros, entre otros. X
idoneas?
¢ Las Politicas de Seleccionde Se debe mejorar constantemente las X
personal son pertinentes? politicas.
¢Como califica a la empresa Regular, falta traer personal
que capacita a sus empleados especializado y experto externo para X
constantemente? fortalecer las capacitaciones.
¢Qué opina de los Disefio de En estos tiempos de pandemia, no son
puestos son adecuados a las adecuados, X
necesidades de la
organizacion?
¢Qué opina del andlisis y Un trabajo muy oportuno,
descripcion de puestos X
periédicamente?
¢Qué opina de la evaluacion Muy importante,
del desempefio previa X
capacitacion?
¢Qué pina de la modalidad de Esté de acuerdo a la Ley Servil, por lo X
Ascensos? ? tanto, no hay mucho que decir.
¢ Qué opina de la modalidad de  Existe mucha incertidumbre, contratos X
Beneficios sociales? hasta de un mes no puede ser posible.
,Qué opina de las Silo son, pero no lo suficiente.
Capacitaciones son de nivel X
universitario?
¢,Qué opina de desarrollar La exigencia, la competencia, la
otras carreras a fines para destreza, habilidad, profesionalismo es X
superarse como profesional? cada vez mas exigente,
¢Qué opina de los Programas Muy importantes, permiten o0 suman
de integracion en su carrera para mejorar desde el punto de vista X
profesional para alcanzar profesional
competitividad?
¢Qué opina de la Higiene y Muy importante,
seguridad en su centro de X
labores?
¢Qué opina de la Motivacion Es uno de los talones de Aquiles, X
en su centro de labores?
¢ Qué opina de la Participacion El trabajo en equipo permite alcanzar
activa en su centro de labores los objetivos y metas trazadas. X
como opiniones, ideas entre
otros?
TOTAL 3 5 6
% 21% 36% 43%

Nota. Datos de la entrevista

Interpretacion: Con respecto a los resultados, se puede apreciar que la Gestién Del Talento
Humano alcanza un nivel de logro de 43%, un 36% en proceso y un 21% en inicio, en
resumen, hay mucho porque trabajar para alcanzar el 100% en logrado.
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Tabla 11. Acerca de la entrevista sobre productividad laboral

Acerca de la entrevista sobre productividad laboral

Variable: productividad laboral

Respuestas

Preguntas

¢Qué opina de la flexibilidad en el
horario de trabajo?

No existe, no hay empatia en ese
sentido, demasiado estrictos aplicando
el reglamento.

¢, Qué opina con del trabajo compartido
en centro laboral?

No existe, muy poco trabajo en equipo.

¢,Qué opina de los salarios /
remuneraciones en centro laboral?

Muy bajos, son un atentado contra los
derechos laborales

¢, Qué opina de las Compensaciones en
centro laboral?

Muy irrisorias, somos un pais donde los
derechos laborales no se respetan y
mucho menos se consideran

¢, Qué opina de la satisfaccion de los
empleados con su trabajo?

Trabajan bajo la sombra de la
incertidumbre,  especialmente  los
contratos CAS

¢, Qué opina con del Compromiso con la
organizacion?

No existe, todos jalan agua para su
molino, casi 0 poco se ve un verdadero
Compromiso

¢ Qué opina de la iimplementacion del
sistema tecnol6gico?

Muy importante para mejorar la
productividad laboral

¢, Qué opina con de los presupuestos
programados para realizar una
Inversion en tecnologia?

Muy importante, pero no alcanza, se
debe mejorar.

¢, Opine sobre la accién de: califican y
reconocen la Obtencién de resultados?

Motivador para el personal, pero no se
aplica en toda su dimensién

¢, Qué opina del trabajo equipo para las
Metas fijadas?

Elemental, para poder alcanzar los
objetivos de la organizacién, pero no se
da adecuadamente.

Nota. Datos de la entrevista
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Tabla 12.
Resultados de la entrevista productividad laboral

Variable: productividad Resumen de las respuestas Inicio Proceso Logrado

laboral

Preguntas
¢, Qué opina de la flexibilidad
en el horario de trabajo?

¢ Qué opina con del trabajo
compartido en centro
laboral?
¢ Qué opina de los salarios /
remuneraciones en centro
laboral?
,Qué opina de las
Compensaciones en centro
laboral?

¢ Qué opina de la
satisfaccion de los
empleados con su trabajo?

¢,Qué opina con del
Compromiso con la
organizacion?

. Qué opina de la
iimplementacién del sistema
tecnolégico?

¢Qué opina con de los
presupuestos programados
para realizar una Inversion
en tecnologia?

¢, Opine sobre la accién de:
califican y reconocen la
Obtencion de resultados?

No existe, no hay empatia en ese
sentido, demasiado  estrictos
aplicando el reglamento.

No existe, muy poco trabajo en
equipo.

Muy bajos, son un atentado contra
los derechos laborales

Muy irrisorias, somos un pais donde
los derechos laborales no se
respetan y mucho menos se
consideran

Trabajan bajo la sombra de la
incertidumbre, especialmente los
contratos CAS

No existe, todos jalan agua para su
molino, casi 0 poco se ve un
verdadero compromiso

Muy importante para mejorar la
productividad laboral

Muy importante, pero no alcanza,

se debe mejorar.

Motivador para el personal, pero no
se aplica en toda su dimensién

¢,Qué opina del trabajo Elemental, para poder alcanzar los
equipo para las Metas objetivos de la organizacion, pero
fiadas? no se da adecuadamente.
TOTAL 4 4 2
% 40% 40% 20%

Nota. Datos de la entrevista

Interpretacién: Con respecto a los resultados, se puede apreciar que la Gestidon sobre
productividad laboral alcanza un nivel de logro de 20%, un 40% en proceso y un 40% en
inicio, en resumen, hay mucho porgue trabajar para alcanzar el 100% en logrado.
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V. DISCUSION

Clark (2018) Segun los resultados, existe una relacion de desarrollo
sistematico entre la gestion de capacidades que afectan el desempefio, y este nivel
es 0.666. Las habilidades técnicas adquiridas influyen en la evaluacion del
desempenio laboral. Esto contrasta con los resultados de la Tabla 1. Entre el 100%
de los informantes, el 53% se opuso, el 27% se opuso y el 20% se opuso
firmemente. En definitiva, la gestion del talento humano no es la mas adecuada, lo
gue afecta considerablemente el rendimiento laboral y de la organizacion en su
conjunto.

Bardales (2019) La capacidad y el rendimiento de gestién de inventarios es
0,601. Y concluy6: Competencias centrales dispuestas en el siguiente orden: (15%
planificacién, 14% adaptacién, 12% comunicacién, 10% compromiso) Yy
competencias identificadas en: (14% excavacion de contenido y trabajo en equipo,
12% innovacion, 9% educadores de desarrollo) . Esto contrasta con los resultados
presentados en la Figura 2. Entre el 100% de los informantes, el 46% esta muy en
desacuerdo, en desacuerdo, el 9% esta indeciso, el 43%, el 2% est4 de acuerdo y
el 0% esta completamente de acuerdo. En definitiva, en lo que respecta al aspecto
organizativo de los empleados, este no es el mas adecuado, ya que repercute
negativamente en el desempefo del negocio y de toda la empresa.

Ninatanta (2018) tiene una relacion entre el desempefio laboral y la gestion
de habilidades, de manera similar, las habilidades (conocimiento) y el desempefio
tienen una relacién media positiva de 0.423, respectivamente; La habilidad (saber
hacer) y el desempefio tienen una correlacion media positiva de 0,336; Y la
capacidad (disposicion) y el rendimiento tuvieron una relacién positiva media de
0,271. Esto contrasta con los resultados presentados en la Tabla 4. El andlisis Rho
de Spearman mostr6 un nivel significativo bidireccional de 0,03; Rechace la
hipotesis nula y acepte la hipoétesis alternativa. Ademas, se encontré que la
congruencia entre la integracion de los empleados y la productividad laboral fue
significativa con un nivel positivo de 0,721, lo que indica una relacion media positiva

entre las dimensiones. Tiene una curva de referencia positiva; Por tanto, se

34



concluye que la relacion correspondiente es proporcional, es decir, a mayor
capacidad de integracion del factor, mayor productividad laboral.

Sanchez (2018) Existe una relacion directa moderadamente positiva entre
seleccion de empleados y desempefio laboral (0.306), capacitacion y desarrollo; y
desempenio laboral (0.302) y sistema salarial y desempefio laboral (0.346) y esto
contrasta con los resultados dados en la Figura 2. Entre el 100% de los informantes,
el 60% esta muy en desacuerdo, en desacuerdo, el 25%, el 10% esta indeciso.
Ademas, el 5% estuvo de acuerdo y el 0% estuvo totalmente de acuerdo. En
definitiva, en lo que respecta al aspecto de la integracién de los empleados, este no
es el aspecto mas relevante, que tiene un impacto significativo en el desempefio en
el lugar de trabajo y en toda la organizacion.

En conclusién, quisiera agregar que al aplicar el estadistico Rho de
Spearman a diferentes hipotesis sobre la relacion relevante entre las dimensiones
de cada variable, podemos observar que existe una fuerte relacidn entre
desemperio laboral y habilidades gerenciales que da un valor mayor a 0.700 lo que
indica una fuerte correlacion entre el desempefio laboral y las habilidades de

gestion.
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VI. CONCLUSIONES

. Se evidencia una relacion estadisticamente significativa entre el Gestion
del Talento humano y Productividad laboral (p < 0.02, r=0.706). Lo cual
muestra que si existe correspondencia significativa entre ambas variables
de estudio en la organizacion GERCETUR.

. Se evidencia relacion estadisticamente significativa entre la dimension
Integracion de empleado y productividad laboral, porque se hallé un valor
(p = 0.03, r=0.721). Por ello, se deduce una correspondencia
directamente proporcional, es decir, que, a mayor Integracion de
empleado, serad mayor productividad laboral de GERCETUR.

. Se evidencia relacion estadisticamente significativa entre la dimension
organizacion del empleado y la productividad laboral puesto que se
obtuvo un valor de (p < 0.022, r=0.719). Determinando que existe relacion
positiva media entre las dimensiones. Manifestd una curva de directriz
positiva; por ello, se deduce una correspondencia directamente
proporcional, es decir, que, a organizacion del empleado, sera mayor la
productividad laboral.

. Se evidencia relacion estadisticamente significativa entre la dimension
recompensa al empleado y la productividad laboral ya que se hallé un
valor (p =0.03, r=0.732). Determinando que existe relacion positiva media
entre las dimensiones. Manifestd una curva de directriz positiva; por ello,
se deduce una correspondencia directamente proporcional, es decir, que,
a mayor recompensa al empleado, sera mayor la productividad laboral.

. Se evidencia relacion estadisticamente significativa entre la dimension
desarrollo del empleado y la productividad laboral puesto que se obtuvo
un valor de (p < 0.001, r=0.745). Determinando que existe relacion
positiva media entre las dimensiones. Manifestd una curva de directriz
positiva; por ello, se deduce una correspondencia directamente
proporcional, es decir, que a mayor desarrollo del empleado ser4 mayor
la productividad laboral.
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6. Existe relacidon estadisticamente significativa entre la dimensién retencion
del empleado y la productividad laboral puesto que se obtuvo un valor de
(p = 0.000. r=0.741). Determinando que existe relacion positiva media
entre las dimensiones. Manifestdé una curva de directriz positiva; por ello,
se deduce una correspondencia directamente proporcional, es decir, que

a mejor retencion del empleado sera mayor la productividad laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES
Al gerente de la organizacion capacitar mediante expertos externos al
empleado de GERCETUR para mejorar la gestién del Talento Humano y de
esta manera generar nuevas capacidades, implementar capacidades.
A los directivos trabajar la integracién empleadora constantemente mediante
actividades sociales, grupales, de esta manera se genera un clima de
confianza en la organizacion.
A gerencia, es importante que se garantice la direccién, ejecucion, control y
supervision del empleado, de esta manera se tiene una administracion
ordenada y eficiente.
A la gerencia, la motivacion en el empleado es clave, en ese sentido se debe
contar con un programa motivador para los empleadores y de esta manera
inyectarle ganas de hacer sus roles o funciones mediante regalos al mejor
empleado, por ejemplo, al mejor compafiero entre otros, son eventos o
acciones que contribuyen mucho en la percepcion del empleado para que
sume a favor de la empresa.
Al empleado, la capacitacion, la auto educacién, la superacién es de mucha
importancia porque permite que desarrolle nuevos conocimientos,
habilidades que hacen que su trabajo sea reconocido, en ese sentido las
maestrias, doctorados, diplomados entre otras son importantes.
Al gerente, mantener el empleado idoneo, rescatarlo, mantenerlo y no dejarlo

ir, porque su aporte es muy importante para la organizacion.
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ANEXOS

Anexo N°01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

TITULO: Gestion del Talento humano y la productividad laboral en el area de Recursos Humanos GERCETUR Region Lambayeque, 2021

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES MUESTRADORES ESCALA DE
COCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Es la disciplina que | Gestion del talento humano » » Fuentes de Reclutamiento
persigue la satisfaccion | serda medida mediante las | ntégracion de personal « Politicas de Seleccién de personal
de o lObjetIVOS dlmensml)nes |nt§gra§:Jon o?el - Disefio de puestos
olrlganlzamona es, tpara personal, organizacion el Organizacion del personal * Andlisis y descripcion de puestos
ello es necesario tener | personal, recompensas a  Evaluacion del desempefio
V.1 una  estructura | personal, desarrollo  de ~ ASCENsos
Gestion del | Organizativa -y - la | personal "y retencion - de | pooomnensas al personal | + Beneficios sociales
talento colaboracion del | personal; para lo cual se ORDINAL
humano esfuerzo humano | aplicara la encuesta y la " —
coordinado. entrevista. capacitaciones
. Desarrollo del personal * Desarrollo de carrera
(Vallejo 2016) . L
» Programas de integracion
* Higiene y seguridad
., * Motivacion
Retencion de personal AN
* Participacion
La capacidad de una | El desempefio laboral sera | Flexibilidad en el lugar de * Flexibilidad en el horario de trabajo|
organizacion para | medido mediante las | trabajo * Trabajo compartido
mejorar su nivel de vida | dimensiones Flexibilidad en | |ncentivos econdmicos + Salarios / remuneraciones
a lo largo del tiempo | el lugar de trabajo, Incentivos » Compensaciones
deperlldte czsl "o | organizacion | ori tEdntorr:o Entorno organizacional * Pensamiento Critico.
V.2 compieto € su | organizacionaf orientacdo a ‘a . d gl « Satisfaccion de los empleados con su ORDINAL
Productividad capacidad de _a}umentar comunicacion, Eficiencia orlenta_ oala trabajo.
laboral su  producciobn  por | energética, eficacia; para lo | comunicacion - Compromiso con la organizacién
trabajador. Segun (OIT | cual se aplicara la encuesta y <Imol on del si
2020) la entrevista Eficiencia energética mp em,entamon N S|§tema
’ ’ * Inversion en tecnologia
— - Obtencidn de resultados
Eficacia .
- Metas fijadas




Anexo N°02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion del Talento humano y la productividad laboral en el area de Recursos Humanos GERCETUR Region Lambayeque, 2021

PROBLEMA DE INVESTIGACION OBJETIVOS DE INVESTIGACION HIPOTESIS METODO

General General

- . ) i - . ) i General

¢De qué manera se relaciona la Gestion del talento | Determinar de qué manera se relaciona la Gestion Existe relacion directa entre la Gestion del talento humano v la

humano y la Productividad laboral en el area de | del talento humano y la Productividad laboral en el o . y Enfoque:
2 . - Productividad laboral en el area de recursos humanos de o

recursos  humanos de GERCETUR Region | area de recursos humanos de GERCETUR Regién > Cuantitativo

GERCETUR Regién Lambayeque-2021.

Lambayaque-2021? Lambayeque-2021.

Especificos Especificos Especificos

1- ¢Cudl es larelacion entre la Integracion de personal | 1-. Establecer la relacién entre la Integracién de | 1- Existe relacion directa entre la Integracién de personal y la | Disefio de

y la Productividad laboral area de Recursos Humanos
de GERCETUR Regién Lambayeque — 2021?

2- ¢ Como se relaciona la Organizacion del personal
y la Productividad laboral en el area de Recursos
Humanos de GERCETUR Region Lambayeque —
20217

3- ¢De qué manera se relaciona la recompensa al
personal y la Productividad laboral en el area de
Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 20217

4- ¢Qué relacion existe entre el Desarrollo del
personal y la Productividad laboral en el area de
Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 20217

5- ¢(Cuél es la relacion entre la Retencion de
personal y la Productividad laboral en el area de
Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 20217

personal y la Productividad laboral area de
Recursos Humanos de GERCETUR Region
Lambayeque — 2021

2- Analizar cdmo se relaciona la organizacion del
personal y la Productividad laboral en el area de
Recursos Humanos de GERCETUR Regi6n
Lambayeque — 2021

3-. Evaluar de qué manera se relaciona la
recompensa al personal y la Productividad laboral
en el area de Recursos Humanos de GERCETUR
Regi6n Lambayeque — 2021

4- Determinar qué relacién existe entre el
Desarrollo del personal y la Productividad
laboral en el area de Recursos Humanos de
GERCETUR Regi6n Lambayeque — 2021

5- Establecer cual es la relacion entre la
Retencién de personal y la Productividad laboral
en el area de Recursos Humanos de GERCETUR
Region Lambayeque — 2021

Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de
GERCETUR regién Lambayeque — 2021.

2- Existe relacion directa entre la organizacion del personal
y la Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de
GERCETUR Regién Lambayeque — 2021

3-. Existe relacién directa entre la recompensa al personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de
GERCETUR Regién Lambayeque — 2021

4- Existe relacion directa entre el desarrollo del personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de
GERCETUR Regién Lambayeque — 2021

5- Existe relacion directa entre la retencion del personal y la
Productividad laboral en el area de Recursos Humanos de
GERCETUR Regién Lambayeque — 2021

investigacién: no
experimental
Transversal

Tipo de
investigacion:
Correlacional

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo N°03: CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Trabajadores

Para Conocer el nivel de la variable Gestion del talento humano

Cordiales saludos: solicito su colaboracién para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le agradece,
complete todo el cuestionario el cual tiene un cardacter confidencial.

Este cuestionario estd destinado a recopilar informacion que sera necesaria como sustento de la investigacion "
Gestion del Talento humano y la productividad laboral en el drea de Recursos Humanos GERCETUR Region
Lambayeque, 2021". Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea
conveniente segun la escala que se presenta a continuacion. Muchas gracias.

Escala de medicidn consta:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE
EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalment
Totalmente de

De acuerdo Indeciso En een
Acuerdo desacuerdo | desacuerd
ITEMS o
5 4 3 2 1

INTEGRACION DE PERSONAL

Sus Fuentes de Reclutamiento son confiables e idéneas

2 | Las Politicas de Seleccion de personal son pertinentes.

ORGANIZACION DEL PERSONAL

Los Disefio de puestos son adecuados a las necesidades
de la organizacion




Sexo : 4. Ocupacion

Fecha:

4 | Se realiza un analisis y descripcion de puestos
periddicamente
5 Se realiza una Evaluacion del desempefio previa
capacitacion
Totalment En Totalm
e de De Indeci d ente en
acuerdo | |CECISO | CESACUET | yocacue
ITEMS Acuerdo do rdo
5 4 3 2 1
6 RECOMPENSAS AL PERSONAL
Esta de acuerdo con la modalidad de Ascensos.
7 | Esta de acuerdo con la modalidad de Beneficios
sociales
8 DESARROLLO DEL PERSONAL
Las Capacitaciones son constantes
9 | Se le brinda oportunidad para desarrollarse
profesionalmente
10 | La institucion desarrolla programas de integracion
RETENCION DE PERSONAL
11
Se practica la Higiene y seguridad en su centro de
labores
12| se motiva a mejorar su desempefio laboral
13 | Se promueve la Participacion activa en su centro de
labores como opiniones, ideas entre otros.
DATOS GENERALES
Edad : 3. Estado civil




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Trabajadores

Para Conocer el nivel de la variable Productividad laboral

Cordiales saludos: solicito su colaboracién para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le agradece
complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario estd destinado a recopilar informacion que sera necesaria como sustento de la investigacion "
Gestion del Talento humano y la productividad laboral en el drea de Recursos Humanos GERCETUR Regién
Lambayeque, 2021". Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea
conveniente segun la escala que se presenta a continuacion. Muchas gracias.

Escala de medicidn consta:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE
EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalment
Totalmente de En cen
De acuerdo Indeciso
desacuerdo | desacuerd
ITEMS Acuerdo o
5 4 3 2 1
FLEXIBILIDAD EN EL LUGAR DE TRABAJO
1 La flexibilidad en el horario de trabajo contribuye a mejorar
su desempefio
2 | Existe Trabajo compartido en su centro laboral
INCENTIVOS ECONOMICOS
3
Son justos los Salarios / remuneraciones en su centro laboral
4 Son justas las Compensaciones en su centro laboral
Totalment En
ede De :
ITEMS Indeciso | desacuer | Totalm
acuerdo
do ente en
Acuerdo




desacue
rdo

ENTORNO ORGANIZACIONAL ORIENTADO A LA
5 | COMUNICACION

Se le permite el aporte de ideas en la institucion

6 | Sesiente satisfecho con su trabajo en su centro laboral

7 | Se siente comprometido con la organizacion

EFICIENCIA ENERGETICA

Existe una correcta Implementacion del sistema tecnolégico

9 | Cuenta con tecnologia de punta para el cumplimiento de sus
actividades

EFICACIA

10 Se retroalimentan los resultados obtenidos

11 | Cuenta con parametros para el logro de las metas

fijadas
DATOS GENERALES
1. Edad : 3. Estado civil
2. Sexo : 4. Ocupacion

Fecha:




Anexo N°04: GUIA DE ENTREVISTA

\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado gerente, la presente entrevista se realiza en el marco de la investigacion titulada;
“Gestion Del Talento Humano y La Productividad Laboral En El Area De Recursos Humanos
GERCETUR Region Lambayeque, 2021” siendo de vital consideracion su apoyo y valoracion
respecto a las alternativas seleccionadas. Se agradece su apoyo.

ASPECTOS GENERAL

0O ENTREVISTADOR (A): Q FECHA: __ /[ |
O ENTREVISTADO (A): Q TIEMPO: __

0O EMPRESA:

VARIABLE:

Gestion Del Talento Humano

¢Sus Fuentes de Reclutamiento son confiables e idéneas?

¢ Las Politicas de Seleccion de personal son pertinentes? ?

¢Como califica a la empresa que capacita a sus trabajadores constantemente?

¢Qué opina de los Disefio de puestos son adecuados a las necesidades de la organizacién?

¢Qué opina del andlisis y descripcion de puestos periédicamente?

¢Qué opina de la evaluacién del desempefio previa capacitacion?

¢Qué pina de la modalidad de Ascensos? ?

¢Qué opina de la modalidad de Beneficios sociales?

¢Qué opina de las Capacitaciones son de nivel universitario?

¢Qué opina de desarrollar otras carreras a fines para superarse como profesional?

¢Qué opina de los Programas de integracion en su carrera profesional para alcanzar competitividad?
¢Qué opina de la Higiene y seguridad en su centro de labores?

¢Qué opina de la Motivacion en su centro de labores?

¢Qué opina de la Participacion activa en su centro de labores como opiniones, ideas entre otros?

VARIABLE:

Productividad Laboral
¢Qué opina con la flexibilidad en el horario de trabajo?
¢ Qué opina con del trabajo compartido en centro laboral?
¢ Qué opina de los salarios / remuneraciones en centro laboral?
¢Qué opina con de las Compensaciones en centro laboral?
¢ Qué opina con la satisfaccion de los empleados con su trabajo?
¢Qué opina con del Compromiso con la organizacion?
¢Qué opina de la implementacion del sistema tecnolégico?
¢ Qué opina con de los presupuestos programados para realizar una Inversion en tecnologia?
¢ Opine sobre la accion de: califican y reconocen la Obtencién de resultados?
¢ Qué opina del trabajo equipo para las Metas fijadas?



Anexo N°05: Validacion del instrumento
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ANEXO 06: REGISTRO DE CONFIABILIDAD DELUNSTRUMENTO

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTES Br. Torres Pérez, Diana
1.2 TITULO DE PROYECTO Gestion Del Talento Humano y La Productividad
) Laboral en el Area de Recursos Humanos
DEINVESTIGACION GERCETUR Region Lambayeque, 2021
1.3. ESCUELA PROFESIONAL Administraciéon
1.4. TIPO DE Cuestionario : Gestion del talento humano vy
INSTRUMENTO productividad laboral
(adjuntar)
1.5. COEFICIENTE DE | KR-20 kuder Richardson ( )
CONFIABILIDAD
EMPLEADO
Alfa de Cronbach. (X )
1.6. FECHA DE APLICACION 23/12/2021
1.7. MUESTRA APLICADA Muestra piloto de 100 trabajadores
Il. CONFIABILIDAD
INDICE DE CONFIABILIDAD 73,2%
ALCANZADO: Gestion del talento
humano
INDICE DE CONFIABILIDAD 78.20

ALCANZADO: Productividad laboral

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (items iniciales, items mejorados,

eliminados, etc.)




Con respecto a la confiabilidad estadistica de los items, del presente cuestionario,
todas las preguntas estan sujetas a medicién, obteniéndose una confiabilidadaceptable.

Estudiante: Neira

Docente : Mg. Augusto David Seclén Tejeda




Anexo N°07: Carta de Aceptacion

GOBIERND REGIONAL DE LAMBAYEQUE
GERENCIA REGIONAL DE COMERCIO
EXTERIOR Y TURISMO

"Afio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”™

Chiclayo, 5 de agosto del 2021

Mg. César Pinedo Lozano

Coordinador de la Escucla de Administracion

Preseate .-

La que suscribe La Dra. Margarita Muguerza Garcia, jefa de la Division de Gestion
Institucional GERCETUR.

Tengo ¢l agrado de dinigirme a usted. con la finalidad de hacer de su conocimiento que la
cstudiante Torres Pérez, Diana, con DNI N° 46093675, estudiante del X CICLO de la
Escucla profesional de ADMINISTRACION, de la institucion universitaria que usted
representa, han sido admitidas para proporcionarles la informacibén necesaria para que
pucdan desarrollar su trabajo de investigacion y/o iforme de tesis cn nucstra institucion.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.
Atentamente.

2t Goreie

I .
LSO

GERCETUR

Gerencia Regional de Comercio Extenior y Turismo de Lambayeque GERCERTUR - Lambayeque




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GOMEZ ZUNIGA CECILIA PAULA LUISA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS
GERCETUR REGION LAMBAYEQUE, 2021", cuyo autor es TORRES PEREZ DIANA,
constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

PIURA, 04 de Enero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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