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Resumen 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestión de 

talento humano, en el nivel de productividad en una empresa de ferretería, 

Quevedo 2022. Por lo que, la metodología utilizada fue de tipo básica con un 

enfoque cuantitativo y de diseño no experimental bajo un corte transversal y de 

nivel correlacional. La muestra extraída fue de 36 de trabajadores, de una 

población de 40 trabajadores bajo un muestreo probabilístico aleatorio simple. 

Se evidenció en los resultados una significancia de p=0.000 (p<0.05) y un valor 

del coeficiente de Spearman de 0.877 entre las variables, asimismo en la 

dimensión admisión de personas de la gestión de talento humano se obtuvo un 

p valor de 0.000 y un coeficiente de 0.843, en la aplicación de personas se 

obtuvo el valor de p=0.000 y un coeficiente de 0.820, en cuanto al desarrollo de 

personas se presentó el valor de p=0.000 y el coeficiente de 0.857 y en 

mantenimiento de personas se evidenció un p=0.000 y el coeficiente de 0.907. 

Concluyendo que existe una influencia significativa entre la gestión de talento 

humano y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, así como cada 

dimensión con la productividad.  

Palabras clave: gestión, talento humano, productividad.  
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Abstract 

The objective of this research was to determine the influence of human talent 

management on the level of productivity in a hardware company, Quevedo 

2022. Therefore, the methodology used was of a basic type with a quantitative 

approach and a non-experimental design under cross-sectional and 

correlational level. The sample extracted was 36 workers, from a population of 

40 workers under a simple random probabilistic sampling. The results showed 

a significance of p=0.000 (p<0.05) and a value of the Spearman coefficient of 

0.877 between the variables, also in the dimension admission of people of 

human talent management a p value of 0.000 was obtained and a coefficient of 

0.843, in the application of people the value of p = 0.000 and a coefficient of 

0.820 was obtained, in terms of the development of people the value of p = 

0.000 and the coefficient of 0.857 was presented and in maintenance of people 

it was evidenced a p=0.000 and the coefficient of 0.907. Concluding that there 

is a significant influence between the management of human talent and the level 

of productivity in a hardware company, as well as each dimension with 

productivity. 

Keywords: management, human talent, productivity.
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I. INTRODUCCIÓN  

Actualmente, la gestión del talento humano es un gran desafío global al que 

se encuentras expuestas la gran mayoría de entidades o empresas en el mundo 

debido a la escasez de talento (El Dahshan, Ismail, & Shehata, 2018). Por lo cual, 

la gestión del talento humano es crucial para una organización empresarial, es una 

forma de producir recursos humanos competentes y efectivos, para que las metas 

organizacionales puedan ser alcanzadas (Sariwulan, y otros, 2021) Asimismo, la 

productividad es el fruto de una estructuración armoniosa entre el talento humano, 

la organización y la tecnología, en donde se combina correcta y equitativamente los 

recursos con la finalidad de poder cumplir con las metas trazadas (Díaz & Toscano, 

2022).  

A nivel internacional, la salida de aquellos trabajadores competentes hacia 

otras organizaciones, situación que origina densos problemas en el correcto 

funcionamiento y productividad de las empresas por ello deviene en imprescindible 

la inclusión de dicho elemento como estrategia en la organización (De la Cruz, 

Maldonado, Álvarez, & Sarango, 2017). En Colombia, la gestión del talento humano 

incide en el progreso y desarrollo de distintas empresas, considerando el fenómeno 

de la globalización u otros elementos que inciden en diseñar mecanismos que 

permitan mejorar los procedimientos logrando así un alto grado de productividad y 

competitividad (Reyes, Castillo, & Franco, 2020). En Perú la economía se encuentra 

en una grave crisis en relación a la gestión de talento humano, específicamente en 

la retención del personal, lo cual ha conllevado a que distintas organizaciones 

pierdan hasta el 30% de sus empleados al año, resultando una cifra totalmente alta 

pues con tan solo una baja del 10% de sus empleados la empresa se encontraría 

en un grave peligro (Álvarez A. J., 2021). Asimismo, concurre una deficiente gestión 

de talento humano en Piura, con una baja compensación, adquisición y monitoreo 

de personas (Quinde & Calvanapón, 2022). En países como Brasil, Perú y 

Argentina, se ha puesto en marcha la Gestión del Talento Humano en las distintas 

compañias junto con mecanismos de seguimiento al personal, incentivos y políticas 

de retención, para lograr un impacto positivo en el logro de objetivos (Ramírez, 

Espindola, Ruíz, & Hugueth, 2019). En Venezuela se muestra un desempeño 
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deficiente, asimismo, debilidades n la gerencia con la falta de propuestas creativas 

para cambiar esta situación (Jaramillo & Silva, 2022).  

A nivel nacional, en Ecuador, muchas PyMes o cualquier otro tipo de 

empresa no han logrado adicionar sistemas que permitan una buena gestión 

(Iturralde, Paltan, Ollague, & Pachecho, 2020). En la actualidad, las empresas 

ecuatorianas se enfrentan a grandes cambios tecnológicos, lo cual conlleva a que 

requieran de una gestión de talento humano al interior de sus organizaciones, 

constituyendo ello un enorme reto para las mismas, pues cada empresa tiene un 

sistema distinto en tal área (Guerrero, González, & Maldonado, 2020). De ello, cabe 

precisar que la importancia sobre este tema ha aumentado puesto que, 

actualmente, la gestión del talento humano es considerado un factor de éxito en las 

empresas pues permite obtener un grado de preeminencia a través del crecimiento 

y colocación de los trabajadores con un alto nivel de talento. Por ende, dicho factor 

permitirá que se cumpla la finalidad de la organización que es optimizar la 

productividad de los trabajadores a tal punto que sean comprometidos desde un 

punto de vista social, moral y estratégico (Espinoza, Fernández, & Ticona, 2021). 

También, en relación a las pequeñas y medianas empresas se evidencia que hay 

una carencia del área de gestión de personas, ya que en los últimos años estás 

empresas a raíz de ello han desapercibo, otra de los motivos radica en que no se 

desarrollan programas estratégicos (Fernández , Lazo, & Guevara, 2022). Debido 

a la crisis sanitaria, las empresas han sido afectadas por lo que se reflejan 

problemas como la adaptación, falta de habilidades de los trabajadores, falta de 

una formación, entre otras (Quevedo, Vásquez, Pinzón, & Quevedo, 2021). 

De lo expuesto, en el ámbito local se ha considerado tomar en cuenta la 

realidad de Quevedo, esta evidencia que existe un bajo rendimiento y 

comportamiento laboral y una deficiencia en la distribución del personal, agregado 

al desconocimiento del personal en algunos temas de importancia (Guillin, 

Mosquera, & Pérez, 2022).  

Ante lo mencionado líneas anteriores, se manifiesta que en una empresa de 

ferretería en Quevedo en cuanto a la gestión de talento humano se muestra una 

carente comunicación, ausencia de capacitación al personal, asimismo, los 

trabajadores no se involucran a raíz de la poca atención que se les da. Además, 

presenta una motivación baja por parte de los trabajadores, una calidad baja 
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durante los procesos de la empresa, una mala manipulación de los elementos de 

la misma reflejando una baja productividad laboral, sobre la cual ha surgido la 

siguiente problemática: ¿Cuál es la influencia de la gestión del talento humano en 

el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022? 

Es de hacer notar, que se justifica teóricamente toda vez que el aporte que 

se desea ofrecer con el presente está enfocado en conocer la situación actual de 

la ferretería Quevedo, en relación al talento humano y la incidencia sobre la 

productividad de sus colaboradores, análisis que permitirá reforzar las distintas 

dimensiones que conforman a dicha empresa ya mencionada. Además, todos los 

aportes teóricos ofrecidos en el presente trabajo servirán como insumos en relación 

al tema propuesto, con el objetivo de proporcionar mayor fundamentación. Desde 

el aspecto práctico, se justifica pues brindará a las empresas a encontrar falencias 

que repercuten en el desarrollo organizacional a causa de una mala gestión del 

talento. Desde una óptica social, se justifica al brindar información que permita a 

las organizaciones empresariales a diseñar un sistema de gestión de talento 

humano que les permita lograr grandes niveles de productividad. 

Metodológicamente, encuentra su justificación al haberse empleado procesos 

ordenados y sistemáticos que direccionarán a la investigación con el fin de lograr 

los objetivos planteados, corroborar las hipótesis y señalar las conclusiones finales.  

En tanto, se fórmula el siguiente objetivo general: Determinar la influencia de 

la gestión de talento humano, en el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022. De este se derivan los siguientes objetivos específicos: 

(a) determinar la influencia de la admisión de personas en el nivel de productividad 

en una empresa de ferretería, Quevedo 2022; (b) determinar la influencia de la 

aplicación de personas en el nivel de productividad en una empresa de ferretería, 

Quevedo 2022; (c) determinar la influencia del desarrollo de personas en el nivel 

de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022; (d) determinar la 

influencia del mantenimiento de personas, en el nivel de productividad en una 

empresa de ferretería, Quevedo 2022. En atención a estos, se enuncia la siguiente 

hipótesis general: Existe influencia significativa entre la gestión de talento humano 

y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO  

Como antecedentes internacionales tenemos que Hongal y Kinange (2020) 

en su artículo tuvieron como finalidad reconocer la conexión entre el talento de 

gestión y el desempeño de la organización. En la metodología el presente estudio 

se basó en datos secundarios, recopilados de diferentes fuentes como libros, 

artículos, sitios web, etc. Concluyendo que, la gestión del talento es indispensable 

para la supervivencia y desarrollo sostenible de cualquier organización empresarial, 

por lo que, el descuido de la gestión del talento es un suicidio para la compañía 

particularmente en el escenario empresarial actual de alta competencia. Por ende, 

la gestión del talento es el proceso integral de planear, reclutar, desarrollar, 

administrar y compensar a los empleados en toda la organización, siendo que, el 

recurso humano es el único que hace a cualquier organización diferente a las 

demás. 

Por otra parte, Checa et. al (2020) en su estudio tuvieron como finalidad 

diseñar una técnica de gestión del talento humano que permita desplegar, ampliar 

y adquirir habilidades, estrategias y conocimientos. Para ello, se consideró en la 

metodología un diseño descriptivo - propositivo y con diseño no experimental. 

Como conclusiones se arribó que la ausencia de estructuración, el incorrecto 

desarrollo de los proyectos de capacitación, proyectos de trabajo, la escasez de 

oportunidades, el ambiente laboral, la incorrecta dirección de los criterios de 

gestión, son motivos que han ocasionado que los trabajadores tengan dificultades 

en la productividad y desempeño de sus funciones, originando una falta de 

cumplimiento de las metas empresariales. Aunado a ello la estrategia propuesta de 

gestión de talento humano debe constituirse de cuatro etapas fundamentales: 

adhesión de talentos nuevos, esquema de incentivos, crecimiento y retención del 

talento y una retroinformación.  

Muñoz et. al (2020) en su informe consideraron como finalidad analizar la 

relación entre la productividad en el Ferrocarril Central Andino y la gestión del 

talento humano. El método que se empleó un tipo correlacional con corte 

transversal - no experimental. Como conclusión se obtuvo que, sí hay una 

vinculación positiva entre las dos variables, obteniéndose un coeficiente de 0.05, 
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asimismo, el tamaño del coeficiente es alto (0,698), en otras palabras, ante una real 

y correcta gestión del talento humano el grado de productividad aumenta, agregado 

que, a través de la implementación de ciertos programas que motiven y estén 

basados en las necesidades de los trabajadores, es posible que se evidencie un 

aumento en la productividad de estos.  

Altindağ et al. (2018) en su estudio mantuvo como fin: analizar los 

componentes de la gestión del talento, como las técnicas de liderazgo, la gestión 

de capacidades, gestión avanzada y enfoques de creación de sistemas, esfuerzos 

para aumentar la inclusión, sistemas de recompensa, sistemas de evaluación del 

desempeño, y criterios de selección de empleados, y determinar el impacto que 

tienen sobre los trabajadores de las empresas modernas. Como método para el 

estudio se usó un cuestionario constituido por 53 ítems y se consideró un estudio 

correlacional. Se concluyó que, la gestión del talento es importante para las 

compañías grandes y para las pymes (pequeña y mediana empresas), asimismo 

se determinó que un sistema de desempeño justo y confiable aumenta el 

sentimiento de confianza de los empleados y cuando los gerentes les proporcionan 

retroalimentación afecta positivamente la satisfacción de los trabajadores. Es así 

que, cuando los gerentes eliminan todos los obstáculos innecesarios relacionados 

con el trabajo los empleados realizan su mejor esfuerzo. 

Asimismo, Abbas y Cross (2018) en su artículo señalaron como fin examinar 

la correlación entre la gestión del talento y la retención de empleados. En la 

metodología, el trabajo adoptó una fuente singular de datos de recopilación. La 

fuente secundaria de generación de datos, que comprende el uso de libros de texto 

escritos por numerosos autores sobre el tema, diarios, revistas, información de 

internet y otros materiales publicados y no publicados relevantes para trabajar. La 

información fue analizada mediante el análisis de contenido. Ahora bien, se 

concluyó que, los beneficios derivados de la gestión del talento incluyen costos de 

contratación reducidos, una estructura salarial negociada; un eficiente y eficaz 

equipo comprometido y, en consecuencia, se obtendrá una eficacia mayor en la 

prestación de servicios.  
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Por otro lado, los antecedentes nacionales tenemos que, González et al., 

(2021) en su artículo señalaron como finalidad percatarse de la incidencia que 

posee la gestión del talento humano en la productividad laboral de empresas 

privadas. Como metodología, se optó por un tipo de estudio teórico, con un diseño 

no experimental, transeccional y de tipo descriptivo. Es así que, se concluyó que el 

criterio que mejor viabiliza asegurar la satisfacción que se puede lograr un 

trabajador es el hecho de que se encuentre bajo un puesto que le posibilite usar 

sus habilidades y que estas se encuentren relacionadas a sus intereses. De este 

modo, en el componente gestión del talento, los criterios de desarrollo y retención 

de talento son imprescindibles para organizaciones empresariales privadas.  

Diaz y Quintana (2021) en su estudio establecieron como finalidad examinar 

la relevancia de la gestión del talento humano y su incidencia en la productividad 

de una compañía. Metodológicamente, la investigación tuvo un enfoque cualitativo 

y correlacional, de tipo descriptiva y bibliográfica, encontrándose diversas posturas 

de estudiosos. Como conclusión, se obtuvo que el talento humano es un 

componente principal en las organizaciones empresariales, por lo que estas últimas 

deben direccionar sus estrategias hacia ello. Además, es necesario que las 

empresas incluyan políticas de gestión con criterios que permita optimizar el nivel 

de productividad del personal y proponer estrategias que faciliten un mejor 

aprovechamiento de los recursos teniendo en cuenta al elemento humano.  

Seguidamente, para Colcha et al. (2021) en su artículo quienes determinaron 

la influencia que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

del personal de la compañía. Metodológicamente, el tipo de estudio fue explicativo, 

descriptivo, bibliográfica y de campo; empleándose una encuesta como técnica 

para recolectar datos. Concluyó que la gestión del talento humano representa una 

pieza fundamental para cumplir con las metas institucionales trazadas en la 

empresa, pues sus funciones primordiales radican en tener un correcto proceso de 

selección y reclutamiento de trabajadores, capacitaciones óptimas, motivación en 

el trabajo y esquemas eficientes de evaluación. Observándose que, el desempeño 

de los trabajadores no es el correcto, por lo cual se debería implementar procesos 

de gestión para obtener mejores resultados.  
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Asimismo, Castro et al. (2020) en el informe tuvieron como fin efectuar un 

plan de gestión de talento humano para optimizar la productividad laboral del 

personal de dicha organización. Se optó como metodología de tipo descriptivo, con 

un enfoque cuantitativo - deductivo, aplicándose encuestas al personal que labora 

en las áreas acordes al tema. Se obtuvo como resultados que, los trabajadores 

laboran extralimitándose sus horas de trabajo fijadas y con una austera 

remuneración y una constante rotación de los colaboradores lo cual imposibilita fijar 

un compromiso laboral de dichos sujetos. Como conclusión se señala que el tener 

en la empresa un modelo de gestión del talento humano permitirá gestionar el 

capital humano de forma correcta con el propósito de incrementar y optimizar la 

productividad laboral.  

Por otro lado, Cubas et al. (2022) en su estudio quien determino la 

correlación entre la gestión de talento humano con el desempeño laboral del 

personal de la UNTRM. Siendo este estudio cuantitativo, transversal, correlacional 

y analítico, empleando como instrumento un cuestionario. Se tuvo como hallazgos 

un p menor a 0.05 indicando un valor de x2 de 11.789, bajo una confiabilidad de 

0.86. Concluyendo que existe la relación entre la gestión de talento humano con el 

desempeño laboral.  

Con relación a los antecedentes locales, tenemos que Cabezas y Brito 

(2021) en su artículo establecieron como finalidad establecer cómo influye la 

gestión del talento humano en el rendimiento laboral de los trabajadores de una 

estación de servicios. Para ello, se optó por un enfoque mixto y de tipo descriptivo, 

empleando una encuesta para recolectar información, la cual se aplicó a 25 

colaboradores que laboral en dicha empresa. Concluyendo que, sí existe una 

relación significativa y positiva entre ambas variables; se evidencia que algunos 

trabajadores tienen un grado alto de desmotivación e insatisfacción, así como la 

ausencia de talleres de capacitación para el personal, de oportunidades de ascenso 

o refuerzo. En este sentido, se precisa que el área de recursos humanos se 

encuentra direccionada hacia la obtención de resultados fijados por la organización 

Seguidamente, Velasco (2017) en su trabajo de tesis de maestría titulado 

propuso como objetivo establecer un diseño de gestión de talento humano con el 
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fin de optimizar la productividad de la compañía objeto de estudio. Como 

metodología se empleó por un estudio descriptivo y explicativa con método 

inductivo, empleándose un cuestionario y entrevista como técnica de recolección 

de datos. De los resultados se obtuvo que al aplicar dicho modelo de gestión de 

talento humano la productividad incrementó en un 4,13%, a través de la correcta 

aplicación de herramientas, diseño de perfiles para cada empleo de trabajo y con 

la conformación de un área nueva que se dedique al Talento humano.  

Finalmente, Flores (2022) en su tesis de posgrado señaló como finalidad 

diseñar un modelo de gestión de talento humano para la institución citada. De los 

resultados se concluyó que, el área de talento humano es la pieza fundamental para 

el éxito de toda organización, por lo cual, la implementación de este diseño 

coadyuva a lograr el éxito individual y organizacional de la institución, así como el 

crecimiento en la productividad laboral. Asimismo, es de saberse que no basta con 

sistematizar la organización, sino es imprescindible definir las habilidades de una 

institución.  

Con respecto a las bases teóricas se realizaron acorde a las variables y 

dimensiones del presente estudio. Sobre la Gestión del Talento Humano, cabe decir 

que consiste en la implementación de estrategias integradas que se ejecutan para 

mejorar y sostener el desempeño de la organización tras optimizar los 

procedimientos para atraer, retener, desarrollar a aquellos individuos con las 

calificaciones y habilidades necesarias y, en consecuencia, lograr el cumplimiento 

de los objetivos trazados (Al Aina & Atan, 2020).  Asimismo, Sindhura (2022) 

asegura que es el proceso de atraer y retener al empleado adecuado para laborar 

y así cumplir con los objetivos del negocio, incluyendo la motivación continua para 

que los empleados atraídos se desempeñen óptimamente en su puesto. En esta 

medida, la gestión de recursos humanos desempeña un rol vital en la gestión del 

talento, convirtiéndose así en el mayor desafío para las organizaciones.  

Sobre ello, Gallardo et. al (2020) ha señalado que puede definirse como un 

grupo de procedimientos y acciones que implican la contratación sistemática, la 

identificación, el desarrollo, el compromiso, la retención y el despliegue de aquellos 

talentos que son especialmente valiosos para una organización con el fin de 
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generar planes a largo plazo que conduzcan al éxito empresarial. Iscandarov et. al 

(2018) agrega que, es esencial gestionar el talento, en otras palabras, la 

coordinación del talento del personal y la actividad ejecutada por él, puesto que en 

en la economía de la innovación, donde la competencia se desplaza de los recursos 

y la tecnología al capital humano, la solución pasa por atraer y retener a los 

empleados con talento, lo que se convierte en un factor decisivo. pequeños 

negocios. 

 Con respecto a la variable Productividad Laboral, es la vinculación entre 

la producción generada durante un periodo trabajado y se calcula al relacionar 

dicha producción, ventas o ingresos entre las horas trabajadas o el número de 

personal durante un lapso de tiempo (Baltodano & Leyva, 2020). Actualmente, para 

Vertakova y Maltseva (2020) la productividad laboral tiene un enfoque direccionado 

a gestionar el rendimiento del trabajo intelectual mediante el seguimiento del 

desempeño del conocimiento de los trabajadores y desarrollar un sistema para su 

motivación. Por consiguiente, para el crecimiento de la productividad laboral en 

empresas específicas, se recomienda utilizar sistemas de gestión que demuestren 

eficacia.  

Es así que, según la Organización Internacional del Trabajo (2020) la 

productividad laboral se refiere a la eficiencia con que el individuo, empresa y 

economía hacen empleo del recurso para producir un bien y un servicio, así como 

extender el beneficio económico durante un periodo de tiempo establecido. Aunado 

que, la capacidad de un país que posee como propósito optimizar el nivel de vida 

en el transcurso del tiempo influye en la mayor parte de su capacidad en 

incrementar su producción por cada colaborador.   

En cuanto a las dimensiones de la gestión de talento humano, la primera 

dimensión denominada Admisión de Personas, según Abril (2018) la define como 

aquel proceso en que la empresa contrata y elige a individuos para que ocupen un 

puesto determinado. Para ello, se realiza el reclutamiento, el cual constituye la 

captación de personas del mercado de recursos humanos e implica un proceso de 

intercomunicación, es decir, la empresa difunde y brinda oportunidades laborales. 

Seguidamente, tenemos el subproceso de selección, en el cual se elige a los 
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mejores talentos para que tomen posición del puesto teniendo en cuenta los 

actuales requisitos que exige el mercado. Por ello, recoge información y la usa para 

seleccionar al individuo que obtendrá la oferta de trabajo. El reclutamiento implica 

aquel procedimiento en donde la empresa comunica y brinda oportunidades de 

trabajo a todo el mercado (Jara et al., 2018). Asimismo, este es importante ya que 

afecta directamente con el crecimiento y progresión de una organización (Kapur, 

2022). Aunado a ello, sobre la etapa de selección es definida como aquella en la 

que se produce la contratación de personas con grandes talentos para beneficio 

último de la organización, pues estos individuos se encuentran capacitados y 

calificados para unirse a la empresa (Sen, 2017). Asimismo, es esencial el hecho 

de tener un enfoque integral en la selección, este ayuda a traer aumento en la 

eficiencia en esta etapa, así como el desarrollo del personal seleccionado a futuro 

(Reznikova, Tsygankova, Kruglov, & Umerova, 2022).  

Sobre la segunda dimensión Aplicación de Personas, Abril (2018) la divide 

en dos subprocesos, el primero de ellos en la orientación, la cual permite viabilizar 

la adaptación del personal en su nuevo ambiente de trabajo y en las relaciones con 

los superiores y pares, de esta forma un extraño se llega a convertir en un 

trabajador de la empresa. Subsecuentemente, el segundo subproceso es la 

evaluación del desempeño, la cual se realiza comúnmente en toda aquella empresa 

moderna. Tras la evaluación que realice la empresa, esta recoge información con 

el fin de tomar decisiones, es decir, si el desempeño es ínfimo a lo establecido, se 

deberán realizar operaciones correctivas; pero si el desempeño es óptimo, los 

trabajadores deberán ser estimulados. Todo ello permite corroborar el cumplimiento 

de todos los procesos al interior de la organización. Turk y Kavraz (2021) refieren 

que en base a la función de gestión del desempeño; la etapa de hacer evaluaciones 

permite medir el rendimiento de los individuos y equipos dentro de la organización. 

Por ello, se llevan a cabo estudios integrales que tienen como finalidad aumentar 

el desempeño organizacional tratando de armonizar estas actuaciones con las 

metas o propósitos de la empresa.  

Respecto a la tercera dimensión Desarrollo de Personas, esta refleja la forma 

en que los individuos y las empresas se desarrollan mediante el aprendizaje 

constante y la variación del comportamiento. Los diversos procesos de desarrollo 
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se vinculan con la educación, por lo que la finalidad de instruir es preparar a los 

trabajadores para un contexto dentro y fuera del trabajo. De esta forma, tenemos a 

la capacitación, la cual permite solidificar conocimientos y habilidades, 

encontrándose dirigida para aquellos trabajadores nuevos con o sin experiencia en 

el mundo laboral.  Ello permitirá afrontar los cambios bruscos que puedan 

presenciarse en el ámbito empresarial (Abril, 2018). La capacitación es aquel 

proceso que tiene como objetivo optimizar la actuación de las personas para que 

logren las metas organizacionales. Es un proceso de aprendizaje en el que existen 

cuatro etapas, la traslación de información, el desarrollo de destrezas, de conceptos 

y aptitudes (Jara, Asmat, Alberca, & Meidna, 2018). Seleccionar un programa de 

capacitaciones corresponde al área de recursos humanos y cuya tarea es proiritaria 

para el crecimiento y organización de una entidad (Kalinouskayaa, 2022). Para 

Armas et al., (2017) esta etapa hace refleja el empeño de la empresa para reforzar 

el aprendizaje de los colaboradores y obtener consecuencias positivas, tales como 

optimización en los procesos, actualización, niveles altos de rentabilidad, etc. Para 

ello, la capacitación debe ser sólida, estructurada y flexible.  

Por último, sobre la cuarta dimensión Mantenimiento de Personas, Abril 

(2018) señala que toda organización posee un diseño de mecanismos que sirven 

para mantener y retener a aquellos trabajadores talentosos. Se desprenden dos 

elementos claves en esta dimensión: vínculo con los colaboradores y la higiene, 

seguridad o calidad de vida. En cuanto al primero, consiste en mantener una 

relación calmada y sólida con los trabajadores, por lo cual las organizaciones 

deberán tener en cuenta la forma en la que se van a relacionar con ellos y la manera 

en que a la empresa le gustaría que los colaboradores se vinculen entre sí. Y, con 

respecto al segundo elemento, son actuaciones que salvaguardan el aspecto 

personal de cada uno de los colaboradores en cuanto a su esfera física y mental.  

Sobre la primera dimensión Relaciones, tenemos que las vinculaciones 

interpersonales al interior de una organización son relevantes para la persona, pues 

cualquier colaborador debe relacionarse con los otros trabajadores para tener un 

soporte frente a situaciones complicadas que puedan suscitarse (Gabini, 2018).  De 

lo expuesto, cabe recalcar que las organizaciones que tienen trabajadores con un 

alto grado de estudios resultan ser más productivos, pues son aquellos que tienen 
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un bagaje amplio de destrezas, conocimientos y aptitudes que coadyuvan a las 

organizaciones a lograr sus objetivos de manera eficiente. Asimismo, los 

colaboradores con estos niveles tienen capacidades para diseñar y aplicar medios 

tecnológicos complejos (Quija, Guevara, & Ramírez, 2021).  

Con relación a la segunda dimensión Conocimientos, es el cúmulo de 

información que se obtiene mediante un conjunto de recursos usados para obtener 

productividad, la capacidad del individuo de poder producir y crecer 

profesionalmente en el interior de una organización (Gabini, 2018).  Respecto a ello, 

en una economía enfocada en el conocimiento, las empresas deben esforzarse 

constantemente por lograr una producción flexible y rentable, al mismo tiempo que 

ofrecen productos y servicios al cliente de alta calidad en poco tiempo, por ello se 

exige empleados con nuevas competencias y habilidades. Esto obliga a las 

organizaciones a buscar nuevas formas no solo de fortalecer los procesos del 

sistema organizacional y de producción, sino también de invertir en las 

competencias de los empleados de manera continua (Hattinger & Eriksson, 2018). 

Tal como refiere Wenu y Tan (2019) todo ello implica, un proceso de aprendizaje 

activo relacionado con el individuo y dirigido a la construcción de su capacidad, 

conocimiento, enfoque y compromiso para lograr objetivos profesionales y 

organizacionales.  

En cuanto a la tercera dimensión Valores organizacionales, tenemos que 

estos se constituyen como un conjunto de normativas y una base moral que dirige 

las actuaciones de los trabajadores que forman parte de la organización en 

situaciones concretas, es así que, los valores muestran los supuestos sobre lo que 

es correcto o incorrecto (Gabini, 2018). Los valores cumplen un rol cada vez más 

relevante en las organizaciones contemporáneas ya que entrelazan todos los 

segmentos de negocios y afectan en gran medida la dirección de la estrategia de 

negocios de la organización (Malbasic, Beluzic, & Posaric, 2019). Según Bolzan 

(2018), este tipo de valores no pueden igualarse a los valores individuales, pues 

sería un error confundir los valores organizacionales con los objetivos o metas 

personales de los trabajadores. Como se sabe, una empresa está estructurada en 

base a un esquema de valores conformados por directrices, reglas, parámetros de 

conducta, costumbres, etc. Por último, este tipo de valores se dividen en 
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intrínsecos, referidos a los objetivos conseguidos por el trabajo en sí; extrínsecos, 

son aquellas metas logradas mediante los frutos del trabajo; social, son objetivos 

relacionales; y prestigio, tienen como fin alcanzar poder en el centro de trabajo 

(Bolzan, 2018).   

Por otra parte, la variable gestión del talento humano, se tiene a la teoría del 

management, la que incluye la gerencia de recursos humanos, asimismo, otra 

teoría asociada es la teoría de la organización, que está instruido a una dirección 

estratégica de los trabaja dadores mejorando así el desempeño de estos mismos 

(Ramírez, Espindola, Ruíz, & Hugueth, 2019).  

Desde un enfoque Ciencia, Tecnología, Sociedad, la gestión de talento 

humano involucra la comprensión de las diferentes esferas de la realidad y los 

saberes laborales para lograr el entendimiento de fenómenos científico-técnicos en 

la economía y la vida social (Álvarez G. , 2021). 

Sobre la variable productividad aboral, la teoría económica sobre la 

productividad y eficiencia relaciona el crecimiento social y económico sobre la 

productividad y el beneficio que ello representa, esta relación tambipen puede llegar 

a ser negativa, ello dependerá del manejo de la organización (Sarria & Fernández 

, 2022). 

Desde el enfoque económico, la productividad laboral es un factor esencial 

para llegar a una eficiencia económica deseada, esta puede obtenerse por medio 

de una transición a las herramientas innovadoras que tienen base en las nuevas 

tecnologías y la movilización de los recursos productivos (Huseynli, 2021).   
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III. METODOLOGÍA  

3.1.  Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación 

Se aplicó un estudio de método básico, el cual está direccionado a un 

bagaje de conocimientos más amplio y desarrollado mediante el 

entendimiento y análisis de aquellos aspectos más relevantes de los 

fenómenos o situaciones problemáticas (Consejo Nacional de Ciencia, 2018).  

Asimismo, para (Escudero & Cortez, 2018), este tipo de investigación 

se encamina a examinar un problema con el fin de plantear nuevos 

conocimientos o cambiar directrices ya existentes, enriqueciendo el cúmulo 

de saberes. Es así que, la investigación básica o pura se guía hacia el 

descubrimiento de parámetros básicos, el análisis de conceptos de una 

ciencia, la cual es considerada el cimiento de apoyo para la determinación de 

un suceso o fenómeno.  

3.1.2. Diseño de investigación 

Se empleó un enfoque cuantitativo el cual, según Fuentes et al., (2020) 

es aquel paradigma que tiene como fin demostrar y contrastar datos al ser 

cuantificables y examinables, con el objetivo de hallar resultados en una 

relación entre ambas variables, en otras palabras, se trata de una 

corroboración o contrastación de datos.  

Asimismo, se optó por un diseño no experimental, en el que las 

variables no son manipuladas y los fenómenos son contemplados 

naturalmente para examinarlos con posterioridad (Arispe, y otros, 2020). Es 

así que, este diseño tiene como fin estudiar el fenómeno en un contexto 

originario haciendo uso del reconocimiento o con instrumentos de medición, 

identificando, analizando y comparando la actuación de las variables en 

relación (Fuentes, Toscano, Malvaceda, Díaz, & Díaz, 2020).   

Por otro lado, el presente estudio tiene un corte transversal. Sobre ello, 

(Arispe, y otros, 2020) señala que a través de este diseño la recopilación de 

datos es realizada en un momento determinado y único.  
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Asimismo, es de tipo correlacional, puesto que su finalidad es tener 

conocimiento sobre la vinculación de ambas variables (variable independiente 

y variable dependiente), pues al conocer la actuación de una variable se llega 

a conocer a la otra. Es así que, el nexo entre ambas variables tiene que ser 

verídico y lógico, ya que este tipo de diseño no admite causalidades (Arispe, 

y otros, 2020).  

Figura 1  

Diseño correlacional 

 

 

 

 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable I: Gestión del Talento humano  

● Definición Conceptual: Para (Al Aina & Atan, 2020) la gestión del talento 

humano está enfocado en la implementación de estrategias integradas que 

se ejecutan para mejorar y sostener el desempeño de la organización tras 

optimizar los procedimientos para atraer, retener, desarrollar a aquellos 

individuos con las calificaciones y habilidades necesarias y, en 

consecuencia, cumplir con los objetivos diseñados. 

● Definición Operacional: La variable Gestión del Talento humano evaluará 

mediante las siguientes dimensiones: Admisión de Personas, Aplicación de 

Personas, Desarrollo de Personas y Mantenimiento de Personas  

● Indicadores: Se consideraron de acuerdo a cada dimensión, lo cual se 

detalla a continuación: Admisión de Personas: Reclutamiento y Selección, 

Aplicación de Personas: Orientación, Evaluación de desempeño, Desarrollo 

de Personas: Capacitación y Formación y Mantenimiento de Personas: 

Vínculo con los trabajadores e Higiene, seguridad y calidad de vida. 

Escala de Medición: Ordinal.  

Variable II: Productividad Laboral  
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● Definición Conceptual: Baltodano y Leyva (2020) señalan que la 

productividad laboral hace referencia a la vinculación entre la producción 

generada durante un periodo trabajado y se calcula al relacionar dicha 

producción, ventas o ingresos entre las horas trabajadas o el número del 

personal durante un lapso de tiempo.  

● Definición Operacional: La variable Productividad Laboral se evaluó 

mediante las siguientes dimensiones: Relaciones, Conocimientos y Valores.  

● Indicadores: Se consideraron de acuerdo a cada dimensión, por lo cual se 

detalla a continuación: Relaciones: Eficiencia y Efectividad, Conocimientos: 

Competencias y Habilidades, Valores: Normativas y Metas. 

● Escala de Medición: Ordinal.  

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis  

3.3.1. Población  

Se ha considerado a la población como la totalidad a estudiar en la 

investigación, sobre la cual se desea universalizar los resultados, y está 

conformada por rasgos particulares que sirven para diferenciar un sujeto de 

otro (Madero & Ortíz , 2022). En consecuencia, la población fue constituida 

por la totalidad de trabajadores de la Ferretería Milena, Quevedo, siendo un 

total de 40 trabajadores en todas las áreas.  

 Criterios de inclusión: 

Los criterios de inclusión para esta investigación son: Los 

trabajadores con la mayoría de edad y se consideraron aquellos 

trabajadores que actualmente laboren en dicha empresa.  

 Criterios de exclusión:  

Los criterios de exclusión para esta investigación son: Los 

trabajadores menores de 18 años de edad y aquellos que no presentan 

vínculo laboral con la empresa. 

3.3.2. Muestra 

La muestra representa una parte de la población que escoge el 

investigador como elementos siendo considerados como parte del estudio del 

cual se tiene como finalidad conseguir datos verídicos, representativos y 
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confiables (Madero & Ortíz , 2022). En la presente, se consideró una muestra 

de 36 trabajadores de la Ferretería Milena, Quevedo.  

3.3.3. Muestreo  

Para el cálculo de la muestra se empleó un muestreo probabilístico 

aleatorio simple, encaminado a conseguir una sección de la población para 

analizar y posteriormente estudiarlo, el cual debe ser significativo. Por ende, 

se empleó la fórmula finita (Ver anexo 4). 

3.3.4. Unidad de análisis 

Trabajadores de la Ferretería Milena, Quevedo.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La presenta investigación se dio uso de la encuesta para recolectar 

información, sobre la cual Arispe et. al (2020) señala que esta debe contener 

interrogantes cortas, entendibles y concretas, utilizando un lenguaje directo y 

sencillo. Así también, para López y Fachelli (2015) se considera como una 

técnica de recopilación de datos mediante la interrogación a individuos en 

donde el objetivo es recabar de forma organizada aquellas medidas acerca de 

los conceptos que emanan de una situación problemática de investigación.   

Para ello, el instrumento que se empleó fue el cuestionario, el cual 

estuvo diseñado en base a las variables de estudio planteadas en el presente 

estudio. Como primer cuestionario se ejecutó uno encaminado a medir la 

variable Gestión del Talento Humano. Y como segundo cuestionario se creó 

uno direccionado a medir la variable Productividad Laboral.  

3.5. Procedimientos 

Son procedimientos que se han realizado para esta investigación son: 

En primer lugar, se hizo una revisión a las teorías de las variables planteadas 

Gestión del Talento humano y la Productividad Laboral; seguidamente, para 

la recolección de datos se realizó el trámite administrativo para el permiso 

correspondiente a la empresa; previamente a la aplicación de los instrumentos 
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se les precisó a los trabajadores acerca del objetivo principal de la 

investigación, y mediante un documento se solicitó a los participantes su 

consentimiento informado; y por último, se realizaron y aplicaron los 

instrumentos con el fin de recabar datos en relación a las variables de estudio.  

3.6. Método de análisis de datos 

En el desarrollo del presente se emplearon procesos estadísticos de tipo 

inferencial y descriptivo para analizar los datos recabados, así también se 

utilizaron los programas de Microsoft Excel y Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) en su Versión 25 para el procesamiento de resultados, los 

cuales facilitaron poder ordenar y concretar los resultados en tablas y figuras 

que permitieron obtener las conclusiones del presente trabajo.  

Es así que, los resultados descriptivos y estadísticos fueron 

representados en figuras y tablas de frecuencia, dirigidas a los objetivos de tipo 

descriptivo, mientras que las correlacionales de Spearman fueron empleados 

para los objetivos inferenciales.   

3.7. Aspectos éticos  

Es de saberse que una investigación debe estar desarrollada en base 

a principios dirigidos a la ética, pues esta otorga validez y confiabilidad en la 

realización de un estudio. En base a ello, se empleó la Investigación 

Universidad Cesar Vallejo - UCV, 2020 con la información presentada en este 

estudio, por otra parte, es tratada de acuerdo al Código de Ética, para 

asegurar la autenticidad y consistencia de la información se considera la 

norma APA 7ma edición, la cual debe proteger los derechos de autor y evitar 

el plagio. 

De igual forma se utiliza como beneficencia otro principio, se le explica 

a cada participante ya la empresa cuál es el propósito de la investigación y 

cuál es el beneficio del conocimiento a brindar; no maleficencia, el investigador 

tiene la obligación de explicar en detalle el propósito de la investigación, la 

forma en que se recopilan los datos, el procesamiento de la información y 
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cómo se utilizará; autonomía, en este estudio a cada sujeto se le proporciona 

un documento de consentimiento informado para consentir voluntariamente 

como se indica en el documento; competencia profesional y científica, esta 

investigación cumple con el nivel adecuado de preparación requerida, lo que 

garantiza la estabilidad científica de la ejecución de todo el proceso; justicia, 

la relación entrevistador-entrevistado se lleva a cabo con respeto y 

comportamiento profesional, cada participante es tratado por igual y cada uno 

de ellos recibe la misma información; responsabilidad, el tesista asume las 

consecuencias de todo trabajo obtenido a través del proceso de investigación 

como producto de la publicación; y finalmente transparencia, permitiendo que 

la investigación sea pública para futuras investigaciones. Asimismo, se 

cumplió con los lineamientos dados por la empresa para el desarrollo de la 

investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Descripción de resultados generales correspondientes a la variable 

gestión de talento humano y productividad 

Tabla 1. 

Niveles de la gestión de talento humano  

Nota. Elaboración propia 

Se aprecia que de los 36 trabajadores de la Ferretería Milena que 

fueron encuestados, más del 60% manifestaron que en la compañía de 

estudio se evidencia una alta gestión del talento humano, es decir que en la 

empresa se da una correcta implementación de estrategias para mejorar y 

sostener el desempeño de la organización, consecutivamente, se debe tener 

en cuenta que, casi el 40% de los encuestados manifiestan un nivel bajo y 

medio lo cual se debe trabajar en ello; por lo tanto se debe motivar al 

personal permitiendo mejorar las habilidades y destrezas para obtener una 

óptima productividad laboral.  

Figura 2.  

Niveles de la gestión de talento humano 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 2.8% 

Medio 12 33.3% 

Alto 23 63.9% 

Total 36 100.0% 
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Se evidencia que existen todavía niveles bajo y medio, por lo cual, la 

empresa debe trabajar en la gestión de talento humano para que estos 

niveles pasen a un nivel alto y así lograr una mejor productividad laboral en 

la Ferretería Milena.  

Tabla 2. 

Niveles de la gestión de talento humano  

Nota. Elaboración propia 

En los niveles de las dimensiones de la gestión de talento humano, se 

observa que la dimensión admisión de personas salió con un porcentaje 

mayor en los niveles bajo y medio a comparación de las otras dimensiones, 

entonces se debe tener en cuenta los siguiente: la empresa debe tener 

definido las necesidades de talento para llevar a cabo el reclutamiento del 

personal; emplear o utilizar estrategias y tecnologías modernas para la 

elección del personal; capacitar al área de recursos humanos para que lleve 

un excelente  proceso de reclutamiento y selección del personal; 

implementar un proceso organizado y eficiente para la selección del 

personal; y por último durante el proceso de selección del personal es 

necesario que un supervisor este en proceso. 

 

 

 

Nivel 

Admisión de 
personas 

Aplicación de 
personas 

Desarrollo de 
personas 

Mantenimiento 
de personas 

fi % fi % fi % fi % 

Bajo 2 6% 2 6% 4 11% 2 6% 

Medio 13 36% 11 31% 9 25% 10 28% 

Alto 21 58% 23 64% 23 64% 24 67% 

Total 36 100% 36 100% 36 100% 36 100% 
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Figura 3.  

Niveles de las dimensiones de la variable gestión de talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

En los niveles de gestión de talento, se evidencia que en las dimensiones 

existen todavía niveles bajo y medio, la cual se debe priorizar la dimensión 

admisión de personas, sin dejar de lado las otras dimensiones para que el nivel 

de gestión de talento humano pueda ser aún más alto. 

Tabla 3. 

Niveles de la productividad laboral  

Nota. Elaboración propia 

Se observa que de los 36 trabajadores de la Ferretería Milena que fueron 

encuestados, más del 70% manifestaron que en la compañía de estudio se 

evidencia una alta productividad laboral, es decir que en la empresa se 

evidencia la eficiencia del personal, consecutivamente, se debe tener en cuenta 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0 

Medio 8 22.2% 

Alto 28 77.8% 

Total 36 100.0% 
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que, el 20% de los encuestados manifiestan un nivel medio lo cual se debe 

trabajar en ello; por lo tanto, se debe hacer una buena planificación, un mayor 

conocimiento y sobre todo una innovación y motivación constante.  

Figura 4.  

Niveles de la gestión de talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Se evidencia que existen un nivel medio, por lo cual, la empresa debe 

trabajar en la productividad laboral para que este nivel pase a un nivel alto y así 

lograr un cambio interno y mejorar la eficiencia operativa en la Ferretería Milena 
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Tabla 4. 

Niveles de las dimensiones de la productividad laboral  

Nota. Elaboración propia 

En los niveles de las dimensiones de la productividad laboral, se 

evidencia que la dimensión conocimientos salió con un porcentaje mayor en los 

niveles bajo y medio a comparación de las otras dimensiones, entonces se 

debe tener en cuenta los siguiente: capacitar al personal para trabajos a bajo 

presión; el personal opine sobre algún cambio que la empresa decida; capacitar 

al personal con el objetivo de superarse; el personal sepa la importancia de 

trabajar en equipo; y por último que el personal cumpla con los procedimientos 

fijados por la empresa. 

Figura 5.  

Niveles de las dimensiones de la productividad laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Nivel 
Relaciones Conocimientos Valores 

fi % fi % fi % 

Bajo 2 6% 1 3% 1 3% 

Medio 6 17% 8 22% 5 14% 

Alto 28 78% 27 75% 30 83% 

Total 36 100% 36 100% 36 100% 
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En las dimensiones de la productividad laboral, se evidencia que en las 

dimensiones existen todavía niveles bajo y medio, la cual se debe priorizar en 

la dimensión de conocimientos, por otro lado, se debe tener en cuenta también 

las dimensiones de relaciones y conocimientos para que el nivel de 

productividad laboral pueda ser aún más alto. 

Contrastación de hipótesis 

Hipótesis General 

H0: No existe influencia significativa entre la gestión de talento humano 

y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022.  

H1: Existe influencia significativa entre la gestión de talento humano y el 

nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022. 

Tabla 5. 

Gestión de talento humano y el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022 

Nota. Elaboración propia 

A partir de la significancia obtenida de p=0.000 (p<0.05) se pudo 

proceder a rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, de tal 

manera manifestar que existe influencia significativa entre la gestión de talento 

humano y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 

2022. Asimismo, dicha relación identificada es alto y positivo ya que el 

coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.877, en tanto se pudo 
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Coeficiente 
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1.000 ,877** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 36 36 
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Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,877** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 36 36 



 
 

26 
 

determinar que, al presentar una alta gestión del talento humano en la 

compañía, también se evidenciaría una alta productividad laboral. 

Hipótesis Específica 1 

H0: No existe influencia significativa entre la admisión de personas y el 

nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022.  

H1: Existe influencia significativa entre la admisión de personas y el nivel 

de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022. 

Tabla 6. 

Admisión de personas y el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022 

 
Admisión 

de 
personas 

Productividad 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Admisión de 
personas 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,843** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 36 36 

Productividad 
Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,843** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 36 36 

Nota. Elaboración propia 

Se evidencia una significancia de p=0.000, que al ser menor a 0.05, 

resulta ser altamente significativo, en tanto permite el rechazo de la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis alterna, por lo que se procedió a decretar la 

existencia de una influencia significativa entre la admisión de personas y el nivel 

de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022, del mismo 

modo, mediante el coeficiente de correlación de Spearman, se hace mención 

que la relación identificada es alta y positiva, esto pone en manifiesto que al 

incrementar la admisión de personas en la compañía, se incrementa 

considerablemente la productividad laboral. 
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Hipótesis Específica 2 

H0: No existe influencia significativa entre la aplicación de personas y el 

nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022.  

H1: Existe influencia significativa entre la aplicación de personas y el 

nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022. 

Tabla 7. 

Aplicación de personas y el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022 

 
Aplicación de 

Personas 
Productividad 

Laboral 

Rho de 
Spearman 

Aplicación de 
Personas 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,820** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 36 36 

Productividad 
Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,820** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 36 36 

Nota. Elaboración propia 

En la tabla se logró identificar una significancia de p=0.000, la cual 

evidentemente es menor a 0.05, en razón de lo cual se hace el rechazo de la 

hipótesis nula y se procede a aceptar la hipótesis alterna del estudio, así pues 

se tiene que existe influencia significativa entre la aplicación de personas y el 

nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022, a lo que, 

el coeficiente de correlación de Spearman de 0.820 alude que la relación 

identificada entre la dimensión y la variable es alto y positivo, de modo que, se 

manifestó que el incrementar la aplicación de personas en la empresa de 

estudio, conlleva a un nivel elevado de productividad laboral en la empresa de 

ferretería. 
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Hipótesis Específica 3 

H0: No existe influencia significativa entre el desarrollo de personas y 

el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022.  

H1: Existe influencia significativa entre el desarrollo de personas y el 

nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022. 

Tabla 8. 

Aplicación de personas y el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022 

 
Desarrollo 

de 
personas 

Productividad 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Desarrollo de 
personas 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,857** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 36 36 

Productividad 
Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,857** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 36 36 

Nota. Elaboración propia 

Se evidencia una significancia de p=0.000 (p<0.05) lo que permite el 

rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alterna, en tanto 

se determina que existe influencia significativa entre el desarrollo de 

personas y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 

2022, asimismo, dicha relación identificada fue alta y positiva puesto que el 

coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.857, en otros términos, al 

aumentar el desarrollo de personas, el nivel de productividad laboral de la 

empresa se incrementa considerablemente. 
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Hipótesis Específica 4 

H0: No existe influencia significativa entre el mantenimiento de 

personas y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 

2022. 

H1: Existe influencia significativa entre el mantenimiento de personas 

y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022. 

Tabla 9. 

Mantenimiento de personas y el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022 

 
Mantenimiento 
de Personas 

Productividad 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Mantenimiento 
de Personas 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,907** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 36 36 

Productividad 
Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,907** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 36 36 

Nota. Elaboración propia 

Según la significancia obtenida mediante la prueba de correlación de 

Spearman (p=0.000, p<0.05) se procede a rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis alterna la cual pone en evidencia de que existe influencia 

significativa entre el mantenimiento de personas y el nivel de productividad 

en una empresa de ferretería, Quevedo 2022, del mismo modo, dicha 

dimensión es la que más se correlaciona con la variable productividad laboral 

ya que el coeficiente de correlación fue de 0.907, que indica una relación 

muy alta y positiva, es decir que al aumentar el mantenimiento de las 

personas, los niveles de productividad laboral serían los más óptimos. 
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V. DISCUSIÓN  

En este apartado se compara el resultado obtenido en el estudio de 

cada objetivo, de manera que se contraste con los resultados obtenidos por 

otros autores. Como objetivo general se tuvo Determinar la influencia de la 

gestión de talento humano, en el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022. Los resultados reflejaron el valor de la significancia 

obtenida, la cual fue de p=0.000 (p<0.05). Asimismo, el coeficiente de 

correlación de Spearman fue de 0.877, existiendo una influencia significativa 

entre la gestión de talento humano y el nivel de productividad en una 

empresa de ferretería, siendo una influencia positiva muy fuerte.  

El resultado obtenido es similar al obtenido por Muñoz et. al (2020), 

sus hallazgos evidencian una significancia de p=0.000 indicando la 

existencia de la relación entre la gestión del talento humano con la 

productividad en el Ferrocarril Central Andino S.A, siendo esta una relación 

positiva considerable bajo el coeficiente de correlación del Rho de Spearman 

de 0.698. De modo parecido, González et al. (2021) muestra la existencia de 

la influencia entre la gestión de talento humano en la satisfacción y 

productividad laboral en una empresa privada bajo una significancia de 

p=0.05, sin embargo, esta es muy baja ya que el coeficiente de correlación 

obtenido fue de 0.186. Análogamente, los autores Díaz y Toscano (2022) 

aluden que la gestión del capital humano dentro de una compañía que influye 

en la productividad ya que este aumenta el potencial de la empresa y el 

desarrollo de cada trabajador. Asimismo, afirman que es importante para 

mantenerla, esta incluye ventajas competitivas en el mercado trabajando de 

manera adecuada en el conocimiento, competencia y habilidad del personal.  

De manera similar, Díaz y Quintana (2021) afirman que el talento 

humano es indispensable en cualquier organización, basado en que las 

organizaciones presentan la necesidad de tener la capacidad de adaptación 

a las demandas que llegan, asegurando la supervivencia de esta misma, por 

lo que las políticas de la gestión del talento humano resultan influyentes en 

la productividad. Colcha et al. (2021) por medio de la prueba chi cuadrado 
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logró tener resultados similares, afirmando la coexistencia de la relación 

entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral de una 

constructora, la gestión incluye componentes como los procesos de 

selección, reclutamiento del personal, capacitaciones constantes, la 

motivación y la evaluación del desempeño. En el estudio de Altindağ et al. 

(2018) se enfocan similarmente en ello, puesto que sus hallazgos 

manifiestan que si se tiene una gestión de talento confiable se tendrá las 

dimensiones de la productividad laboral en un estado favorables. Cubas et 

al. (2022) también concuerda con ello, ya que afirma que existe una relación 

entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral, teniendo más de 

tres cuartos del trabajador un buen nivel de gestión de talento humano, 

asimismo la productividad se encuentra en un nivel eficiente. Flores (2022) 

también encuentra una relación significativa con un p valor de 0.004, sin 

embargo, esta relación resulta baja, puesto que el valor del coeficiente de 

correlación resultó de 0.269 y esto fue coherente con sus hallazgos. 

Similarmente, Abbas y Cross (2018) en sus resultados evidencian que los 

elementos que incluyen la gestión de talento y sus derivados como la 

estructura salarial y costos de contratación influyen en la prestación de 

servicios .Hongal y Kinange (2020) tuvieron como resultados que la gestión 

de talento es esencial para el desempeño de la organización, enfocándose 

a que esta gestión ayuda a ser competente y descuidarlo implicaría un 

suicidio para la misma. De modo que, se pueden establecer estrategias 

similares a lo que propone Checa et. al (2020), el cual propone una estrategia 

en sus resultados que consta de cuatro etapas que incluyen la integración e 

inducción de nuevos talentos, sistema de desarrollo, recompensas e 

incentivos, retención del talentos y seguimiento y retroalimentación.  

Por otro lado, los resultados de la investigación evidenciaron un 63.9% 

de nivel alto de la gestión de talento humano, un 33.3% en un nivel medio y 

un 2.8% en el nivel bajo. De manera similar, Cubas et al. (2022) evidencia 

que la gestión de talento humano tiene mayor porcentaje en eficiente 

(54.7%), seguido de un nivel regular (44%) y un 1.3% es deficiente por lo 

que en la empresa se tiene una gestión de talento humano adecuada que 
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incluye un correcto reclutamiento del personal, la selección de los mejores 

especialistas, la orientación y evaluación continua del personal, así como 

capacitaciones constantes para que el personal tenga una formación de 

excelencia, asimismo, existen buenos vínculos con los trabajadores por lo 

que la higiene, seguridad y calidad de vida están en un estado adecuado. 

Similarmente, Checa et. al (2020) manifiesta una gestión buena, ya que el 

41.70% de trabajadores de la empresa de estudio sienten el control y 

supervisión por parte de sus jefes.  

Así también, la admisión de personas se encuentra principalmente en 

un nivel alto (58%), la aplicación de personas se encuentra en el nivel alto 

(64%), el desarrollo de personas en el nivel alto (64%) y en el mantenimiento 

de personas con un 67% en el nivel alto. De modo similar Castro et al. (2020), 

obtuvo para la capacitación e inducción que pertenece a la dimensión de 

desarrollo de personas un 72% expresa haber sigo capacitado 

adecuadamente, sin embargo, obtuvo para el reclutamiento del personal que 

es un indicador de admisión un 68% manifiesta que fue regular y el 32% fue 

bueno, siendo similar a lo obtenido.  

De manera contraria, Cabezas y Brito (2021) obtuvo por parte de las 

inducciones recibidas, el cual es un indicador del desarrollo de personas 

tiene un 76% que no reciben inducciones necesarias para realizar su trabajo, 

asimismo, del proceso de selección y reclutamiento como indicador de 

admisión se obtuvo un 52% no se cumple adecuadamente. Los resultados 

de Velasco (2017) también no son similares a los hallazgos de la 

investigación ya que encontró un nivel alto (71.42%) de carencia de una 

buena gestión de talento humano, mientras en la orientación el 69.40% 

siempre lograr orientar adecuadamente, sin embargo estos reflejan en un 

77.80% la existencia de conflictos dentro del equipo, lo que nos afirma que 

el mantenimiento de personas está en un nivel bajo, específicamente en los 

vínculos entre los trabajadores. Agregado a ello, los trabajadores recalcan 

en un 77.80% de ellos siempre muestran su cortesía entre los compañeros, 

así como a sus clientes.  
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En cuanto a la productividad laboral, este se encuentra en un nivel 

alto (77.8%), seguido de un nivel medio (22.2%), en sus dimensiones se 

obtuvo que las relaciones se encuentran en un nivel alto (78%), en 

conocimientos en el nivel alto (75%) y valores en el mismo nivel (83%). Estos 

hallazgos son diferentes a los de Checa et. al (2020), quien refleja una baja 

productividad, ya que el 66.70% de los colaboradores mostraban dificultades 

para desempeñar sus tareas, sin embargo, el 61.10% cumple con las tareas 

y ek 38.9% indica que casi siempre lo hacen. Asu vez, los colaboradores en 

un 58.30% opina que los objetivos o metas impuestas por su jefatura no son 

del todo claras para ellos, en cuanto a la calidad el 58.30% manifiestan que 

su percepción en cuanto a su eficiencia es buena, sin embargo, el 55.60% 

considera que los recursos ofrecidos por sus jefes no ayudan en el 

cumplimiento de sus tareas. En cuanto al profesionalismo, el 75% muestra 

ello, mientras el 25% demuestra casi siempre.  

Como primer objetivo específico se tuvo Determinar la influencia de la 

admisión de personas en el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022. Se evidenció una significancia de p=0.000, que al 

ser menor a 0.05, resulta ser altamente significativo y se establece que existe 

una influencia significativa entre la admisión de personas y el nivel de 

productividad en una empresa de ferretería, y el coeficiente de correlación 

de Spearman fue de 0.843, el cual manifiesta una relación alta y positiva.  

Igualmente, Díaz y Quintana (2021) afirman que el proceso de 

reclutamiento y selección son importantes en una empresa e influyentes en 

la productividad, ya que esta comprende el conocimiento y experiencia que 

se seguirá en la ejecución de actividades de la compañía y el perfil 

profesional representa las expectativas que se llevará en la industria. Por lo 

contario, la autora Flores (2022) encuentra que no existe una relación en 

cuanto a la contratación de personas adecuadas, con una significancia 

menor al 0.05 y un valor del coeficiente de correlación de 0.155.   

El objetivo específico dos fue Determinar la influencia de la aplicación 

de personas en el nivel de productividad en una empresa de ferretería, 
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Quevedo 2022. Los resultados presentan una significancia de p=0.000, 

afirmando la existencia de una influencia significativa entre la aplicación de 

personas y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, en tanto, 

el coeficiente de correlación de Spearman de 0.820 nos refleja una influencia 

alta y positiva. 

De manera similar, Madero y Ortíz (2022) en sus hallazgos tuvo un 

valor del coeficiente de correlación de 0.313 entre el desempeño y la 

productividad, el cual muestra una relación positiva media con una 

significancia menor a 0.01, demostrando la relación existente entre la 

dimensión y la variable, por lo que se afirma que si se tiene una evaluación 

de desempeño se tendrá una buena productividad. Esta investigación refleja 

una realidad que se pasó en pleno apogeo de la enfermedad del Covid 19, 

por lo que el trabajo a distancia tuvo mayor impacto. El desempeño está 

ligado a la confianza que presenta la empresa con el trabajo que realizan sus 

trabajadores que llevan trabajo de manera remota. Aunque la mayoría de 

personal de la empresa piensa en el regreso a oficinas, puesto que su 

desempeño de desar rolla mejor en ellas, a partir de la aclaración de dudas 

inmediata e interacción más rápida que se lleva a cabo en el ambiente laboral 

presencial.  

El tercer objetivo específico correspondió a Determinar la influencia 

del desarrollo de personas en el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería, Quevedo 2022. Los hallazgos comprendieron una significancia de 

p=0.000 (p<0.05), determinando que existe influencia significativa entre el 

desarrollo de personas y el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería. Asimismo, el coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.857, 

reflejando que dicha relación identificada fue alta y positiva. Además, dichos 

resultados evidencian que, al relacionarse el desarrollo de personas con la 

productividad, la capacitación y formación del personal también tienen una 

influencia con la productividad. A ello, los resultados de Muñoz et. al (2020) 

reflejan hallazgos similares, obteniendo una significancia de p=0.000 

indicando una relación entre la capacitación y la productividad, siendo esta 

positiva media a razón de un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
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de 0.489, con un nivel medio de 41.67 a 46.67%, asimismo en cuanto a 

seguridad y salud el 61.67% presenta un lato conocimiento una satisfacción 

de 48.33% con relación a las políticas o normas y protocolos de seguridad y 

salud. De manera similar, los autores Díaz y Toscano (2022) refieren a la 

capacitación del personal como un pilar para tener una productividad buena, 

agregando que varias empresas ya consideran invertir en ello para mantener 

la productividad deseada, ya que ello representa a su vez una forma de 

generar conocimiento agregado en beneficio de la organización. 

Finalmente, el cuarto objetivo específico fue Determinar la influencia 

del mantenimiento de personas, en el nivel de productividad en una empresa 

de ferretería, Quevedo 2022. Los resultados presentaron el valor de la 

significancia de p=0.000 (p<0.05), demostrando que existe influencia 

significativa entre el mantenimiento de personas y el nivel de productividad 

en una empresa de ferretería, siendo esta alta y positiva, ya que el 

coeficiente de correlación fue de 0.907. Agregado a lo anterior, dichos 

resultados evidencian que, al relacionarse el mantenimiento de personas con 

la productividad, los vínculos con los trabajadores y la Higiene, seguridad y 

calidad de vida también tienen influencia con la productividad. Por ende, los 

resultados de Muñoz et. al (2020) reflejan valores similares, obteniendo una 

significancia de p=0.000 indicando una relación entre la Higiene y la 

productividad, siendo esta positiva media a razón de un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0.455. Asimismo, el autor los 

indicadores de la motivación muestran en su mayoría estar en un nivel de 

compromiso alto (56.67%) y el sentimiento de seguridad y estabilidad 

representa el 45% de los trabajadores. En cuanto al clima laboral el 46.67% 

considera que existe una integración entre los colaboradores y está 

satisfecho en relación a la consideración cuando estos demuestran sus 

puntos de vista y opiniones. Díaz y Toscano (2022) refieren a la motivación 

del personal como un aspecto para tener una productividad buena, ya que 

este es representa un motor o fuente de los trabajadores, la empresa debe 

motivar a los trabajadores para que estos cumplan sus metas personales, lo 
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que en consecuencia crea el deseo de estos mismos en cumplir las metas 

de la empresa.   
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VI. CONCLUSIONES  

1. Se evidenció una influencia significativa entre la gestión de talento 

humano y el nivel de productividad en una empresa de ferretería de 

acuerdo a una significancia de p=0.000 (p<0.05). El coeficiente de 

correlación de Spearman fue de 0.877 evidenciando una relación positiva 

muy fuerte, por lo que, si se muestra un nivel alto de gestión de talento 

humano, se tendrá una alta productividad laboral. 

2. Se obtuvo una significancia de p=0.000, que al ser menor a 0.05 esta 

muestra ser significativa, lo que evidencia una influencia significativa entre 

la admisión de personas y el nivel de productividad en una empresa de 

ferretería. Mostrando una relación positiva muy fuerte en base al valor del 

coeficiente de correlación de 0.843.   

3. Con una significancia de p=0.000 se evidenció una influencia significativa 

entre la aplicación de personas y el nivel de productividad en una empresa 

de ferretería, además, el coeficiente de correlación de Spearman resultó 

ser de 0.820, indicando una relación positiva muy fuerte.  

4.  Se evidenció una significancia de p=0.000 (p<0.05) entre el desarrollo de 

personas y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, por lo 

que, existe una influencia significativa entre ambas. También, el 

coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.857, por ende, es una 

relación positiva muy fuerte.  

5. Con una significancia p=0.000 (p<0.05) y el coeficiente de correlación de 

0.907, se evidenció que influye significativamente entre el mantenimiento 

de personas y el nivel de productividad en una empresa de ferretería, 

siendo esta a su vez positiva muy fuerte.  
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VII. RECOMENDACIONES  

1. Al Gerente de la empresa ferretera se recomienda realizar y/o ejecutar un 

plan de capacitación referente a la gestión de talento humano, 

considerando realizar un diagnóstico para detectar lo que se necesita 

capacitar para luego impartir charlas acerca de ello. Lo cual permitirá 

captar, desarrollar, motivar y retener los talentos en la empresa debido a 

la gran importancia que enfoca la gestión de talento en la empresa y sobre 

todo en la productividad. 

2. Al Gerente de la empresa ferretera se sugiere realizar el proceso de 

selección del personal a cargo de la gestión de talento humano, teniendo 

en consideración que dicho personal debe presentar características como 

ser especialista y tener virtudes como de liderazgo y proactividad, lo cual 

permitirá tener una buena gestión de talento humano.  

3. Se recomienda al personal encargado de la gestión de talento humano 

crear y/o ejecutar un plan de monitoreo, y este sea llevado por los 

encargados correspondientes, por medio de una evaluación constante e 

ir modelando el plan establecido, cambiarlo o mejorarlo. De forma que se 

incremente la productividad de los trabajadores.  

4. Se sugiere al personal encargado de la gestión de talento humano llevar 

una evaluación por medio de indicadores u otros métodos, de modo que 

se creen instrumentos que evidencien la evaluación de forma clara y 

precisa. Esto ayudará a llevar una mejor manera la gestión de talento 

humano en la empresa.  

5. Al personal encargado de la gestión de talento humano considerar 

estudios referidos a la productividad y a otras dimensiones de la gestión 

como son los incentivos de carácter económico o no, motivación, entre 

otros; ya que son indicadores esenciales para un buen desempeño 

laboral. Mejorando así la productividad de los trabajadores de la empresa.  
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Anexos 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Título: Gestión del talento humano y su influencia en el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022. 

Variable Definición 

conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Variable 

Independiente: 

Gestión del 

Talento Humano 

La gestión del talento 

humano consiste en la 

implementación de 

estrategias integradas 

que se ejecutan para 

mejorar y sostener el 

desempeño de la 

organización tras 

optimizar los 

procedimientos para 

atraer, retener, 

desarrollar a aquellos 

individuos con las 

calificaciones y 

habilidades 

necesarias y, en 

consecuencia, lograr 

el cumplimiento de los 

objetivos trazados (Al 

Aina & Atan, 2020).  

La variable Gestión de 

Talento Humano se 

evaluará a través de las 

siguientes dimensiones: 

Admisión de Personas, 

Aplicación de Personas, 

Desarrollo de Personas 

y Mantenimiento de 

Personas (Abril, 2018). 

Admisión de 

personas   

Reclutamiento Ordinal 

Selección  

Aplicación de 

Personas 

Orientación 

Evaluación de 

desempeño 

Desarrollo de 

personas   

Capacitación 

Formación  

Mantenimiento de 

Personas  

Vínculo con los 

trabajadores 

Higiene, seguridad y 

calidad de vida 

 



 
 

 
 

Variable 

Dependiente: 

Productividad 

Laboral  

La productividad 

laboral hace referencia 

a la vinculación entre 

la producción 

generada durante un 

periodo trabajado y se 

calcula al relacionar 

dicha producción, 

ventas o ingresos 

entre las horas 

laboradas o la 

cantidad de 

trabajadores durante 

un lapso de tiempo 

(Baltodano & Leyva, 

2020) 

La variable 

Productividad Laboral 

se evaluará a través de 

las siguientes 

dimensiones: 

Relaciones, 

Conocimientos y 

Valores (Gabini, 2018). 

Relaciones   Interpersonales Ordinal 

Eficiencia 

Conocimientos Competencias  

Habilidades 

 

Valores  Normativas  

Metas 

 

Nota. Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 2. Matriz de Consistencia  

Título: Gestión del talento humano y su influencia en el nivel de productividad en una empresa de ferretería, Quevedo 2022. 

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS DE 

LA 

INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

TIPO / NIVEL Y 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

TÉCNICA / 

INSTRUMEN

TO 

Problema General: 

¿Cuál es la influencia 

de la gestión del 

talento humano en el 

nivel de productividad 

en una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022? 

 

Problemas 

Específicos: 

¿Cuál es la influencia 

de la admisión de 

personas en el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

Objetivo General: 

Determinar la 

influencia de la 

gestión de talento 

humano en el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022 

Objetivos 

Específicos: 

Determinar la 

influencia de la 

admisión de 

personas en el 

nivel de 

productividad en 

Hipótesis General: 

Existe influencia 

significativa entre la 

gestión de talento 

humano y el nivel de 

productividad en una 

empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

 

Hipótesis 

Específicas: 

 

Hipótesis 

Específica 1:  

 

 

 

 

 

 

Variable 

Independiente 

Gestión del 

talento humano 

 

Unidad de 

Análisis: 

Ferretería 

Milena, 

Quevedo 

2022. 

 

Población: 

80 

colaboradores 

de la 

Ferretería 

Milena, 

Quevedo 

2022.  

 

 

 

TIPO: 

Básica 

 

 

 

NIVEL: 

Correlacional 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

 

 

Instrumento: 

Cuestionario. 

 

Métodos de 

Análisis de 



 
 

 
 

ferretería, Quevedo 

2022? 

 

¿Cuál es la influencia 

de la aplicación de 

personas el nivel de 

productividad en una 

empresa de ferretería, 

Quevedo 2022? 

 

¿Cuál es la influencia 

del desarrollo de 

personas en el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022? 

 

¿Cuál es la influencia 

del mantenimiento de 

personas en el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022? 

 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

202. 

Determinar la 

influencia de la 

aplicación de 

personas en el 

nivel de 

productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

 

Determinar la 

influencia del 

desarrollo de 

personas en el 

nivel de 

productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

 

Determinar la 

influencia del 

mantenimiento de 

Existe influencia 

significativa entre la 

admisión de 

personas y el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

 

Hipótesis 

Específica 2:  

Existe influencia 

significativa entre la 

aplicación de 

personas y el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

 

Hipótesis 

Específica 3: 

Existe influencia 

significativa entre el 

desarrollo de 

 

 

 

Variable 

Dependiente: 

Productividad 

Laboral 

 

Muestra 

Muestreo 

probabilístico; 

muestra 

constituida por 

67 

colaboradores 

de la 

Ferretería 

Milena. 

 

 

 

 

DISEÑO: 

No experimental 

Investigació

n: 

Estadística 

descriptiva 

Estadística 

inferencial 

 



 
 

 
 

 

 

personas en el 

nivel de 

productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

personas y el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

 

Hipótesis 

Específica 4:  

Existe influencia 

significativa entre el 

mantenimiento de 

personas y el nivel 

de productividad en 

una empresa de 

ferretería, Quevedo 

2022.  

Nota. Elaboración propia



 
 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN 

UNA EMPRESA DE FERRETERÍA, QUEVEDO 2022. 

Estimado Colaborador:  

El cuestionario que se les presentará a continuación tiene un carácter reservado y 

es parte de un proyecto de investigación.  

Tiene como objetivo recabar información sobre la Gestión del Talento Humano, por 

lo que no existe respuesta correcta o incorrecta, por tal razón se le pide responder 

en base a su sinceridad y veracidad con el fin de plasmar en los resultados las 

percepciones reales de usted.   

INSTRUCCIONES: En la presente encuesta, se le mostrará un conjunto de 

características con respecto a la gestión del talento humano; siendo que cada una 

de ellas cuenta con 5 alternativas que deberán ser calificadas. Llene la alternativa 

que crea conveniente, considerando la escala valorativa. 

Escala valorativa: Likert 

Código Categoría Valor 

S Siempre 5 

CS Casi siempre 4 

AV Algunas veces  3 

CN Casi nunca 2 

N Nunca 1 



 
 

 
 

Variable X: Gestión del Talento Humano  

Dimensión: Admisión de personas   Escala de Likert 

1 

¿Cree usted que en la empresa tienen 

correctamente definidas las 

necesidades de talento para llevar a 

cabo el reclutamiento de personal? 

     

2 

¿Considera que la empresa utiliza 

tecnologías modernas y estrategias 

vanguardistas para efectuar el proceso 

de promoción de vacantes, 

reclutamiento y elección de 

trabajadores? 

     

3 

A su criterio, ¿el área de Recursos 

Humanos posee un alto de grado de 

experiencia suficiente para llevar a 

cabo el proceso de reclutamiento y 

selección de manera efectiva? 

     

4 

¿En la empresa existe un proceso de 

selección de personal que sea 

organizado y eficiente? 

     

5 

¿Todo el proceso de reclutamiento y 

selección de trabajadores es 

supervisado por los superiores? 

     

6 

¿Considera usted que, a través del 

proceso de reclutamiento y selección 

efectuado por la empresa, ha permitido 

la obtención de talento humano de 

calidad? 

     

Dimensión: Aplicación de personas  Escala de Likert 

7 
¿Considera que la empresa ofrece las 

oportunidades necesarias para hacer 

frente a los nuevos retos y los 

     



 
 

 
 

trabajadores desarrollen 

profesionalmente? 

8 

¿Cree usted que la empresa ofrece las 

herramientas necesarias para lograr un 

desempeño de calidad en sus 

funciones? 

     

9 

¿Cree usted que el proceso de 

evaluación de desempeño efectuado 

por la empresa se ha realizado teniendo 

en cuenta parámetros de 

responsabilidad, efectividad y 

considerando el cumplimiento de 

objetivos institucionales? 

     

10 

¿Usted está de acuerdo con la forma y 

el tipo de evaluación que realiza la 

empresa? 

     

11 

¿El área de Recursos Humanos 

cuantifica y/o mide el desempeño de 

sus trabajadores permanentemente? 

     

Dimensión: Desarrollo de personas   

12 

¿La empresa ofrece un óptimo 

programa de capacitación para los 

trabajadores? 

     

13 
¿Se corrobora el conocimiento obtenido 

posteriormente a la capacitación? 
     

14 

¿Usted se siente satisfecho con las 

capacitaciones brindadas por la 

empresa? 

     

15 

¿Brindan actividades de formación para 

sus trabajadores encaminadas al 

desarrollo de conocimientos y 

destrezas? 

     



 
 

 
 

16 

¿La formación recibida por la empresa 

coadyuva a que los trabajadores logren 

el éxito en sus actividades laborales? 

     

Dimensión: Mantenimiento de personas  Escala de Likert 

17 

¿Cree que exista un vínculo armonioso 

y tranquilo entre los superiores y los 

trabajadores? 

     

18 

¿Usted coopera con sus compañeros 

de trabajo para detectar y solucionar 

problemas? 

     

19 

¿Cree usted que la empresa tenga un 

ambiente saludable que salvaguarde su 

calidad de vida? 

     

20 

¿Considera que la empresa aplica y 

efectúa sus políticas de higiene y 

calidad de vida en los interiores de su 

centro de labores? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA 

FERRETERÍA QUEVEDO, 2022. 

Estimado Colaborador:  

El cuestionario que se les presentará a continuación tiene un carácter reservado y 

es parte de un proyecto de investigación.  

Tiene como objetivo recabar información sobre la Gestión del Talento Humano, por 

lo que no existe respuesta correcta o incorrecta, por tal razón se le pide responder 

en base a su sinceridad y veracidad con el fin de plasmar en los resultados las 

percepciones reales de usted.   

INSTRUCCIONES: En la presente encuesta, se le mostrará un conjunto de 

características con respecto a la gestión del talento humano; siendo que cada una 

de ellas cuenta con 5 alternativas que deberán ser calificadas. Marque con una “x” 

la alternativa de respuesta de acuerdo a su opinión.  

Escala valorativa para la variable Y: Likert 

Código Categoría Valor 

S Siempre 5 

CS Casi siempre 4 

AV Algunas veces  3 

CN Casi nunca 2 

N Nunca 1 

 



 
 

 
 

 

Variable Y: Productividad Laboral   

Dimensión: Relaciones   Escala de Likert 

1 
¿Usted mantiene buenas relaciones con sus 

compañeros de trabajo?   
     

2 
¿Participa de las reuniones laborales con atención 

y ánimo?   
     

3 
¿Forma parte de las capacitaciones programadas 

con una atención y ánimo? 
     

4 
¿Le gusta formar parte de las actividades 

realizadas en conjunto?   
     

5 
¿En la empresa se labora con celeridad, eficacia y 

consistencia?  
     

Dimensión: Conocimientos Escala de Likert 

6 

¿Usted mantiene una actitud positiva frente a 

posibles cambios en la empresa como parte del 

cumplimiento de objetivos?  

     

7 

¿Dispone de un bagaje de conocimientos para 

desempeñarse en el puesto que tiene y ser más 

productivo?  

     

8 

¿Intercambia sus conocimientos laborales con el 

resto de trabajadores a fin de cumplir las metas 

institucionales trazadas?  

     

9 
¿Tiene la capacidad de trabajar bajo presión para 

el cumplimiento de los objetivos? 
     

10 
¿Concurre a cursos de capacitación con el fin de 

superarse académica y profesionalmente?  
     



 
 

 
 

11 

¿Cumple cabalmente con los procedimientos de 

carácter administrativo fijados en la empresa y de 

esa forma cumplir con los fines trazados?  

     

Dimensión: Valores Escala de Likert 

12 

¿Es puntual con las labores asignadas o con 

cualquier otra actividad que se le encargue en la 

empresa?  

     

13 
¿Tiene un alto grado de lealtad laboral con sus 

superiores y con el personal en general?  
     

14 

¿Cuándo se ausenta de su centro de actividades 

es únicamente al tener una emergencia de 

carácter urgente? 

     

15 
¿Realiza un control físico y administrativo sobre el 

material o equipos de la empresa?   
     

16 
¿Cumple con las funciones encomendadas tras la 

ausencia de sus superiores?  
     



 
 

Anexo 4. Cálculo de la muestra de estudio 

 

𝒏 =  
𝒁𝟐 𝒑 ∗ 𝒒 ∗ 𝑵

(𝑵 − 𝟏)𝒆𝟐 + 𝒁𝟐 𝒑 ∗ 𝒒
 

Donde:  

N : Población = 80 Trabajadores 

n  : Muestra = 67 Trabajadores  

Z : Nivel de confianza de 95%. 

P : Probabilidad de éxito 50% 

Q : Probabilidad de fracaso 50% 

e  : Margen de error 5% 

 

Lo que comprende en:  

𝑛 =  
(1.96)2(40)(0.5)(0.5)

(0.5)2(40 − 1) + (1.96)(0.5)
 

𝑛 =  36 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5. Validación de instrumentos  

Validación 1 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Validador 2 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Validador 3 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

Anexo 6. Confiabilidad de instrumentos 

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 

Gestión del talento humano 0.978 20 

Productividad laboral 0.975 16 

 

 

 

Anexo 7. Prueba de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Satisfacción laboral 0.139 36 0.078 

Gestión de la compensación 0.165 36 0.014 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 8. Carta de autorización de la empresa 

 


