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Resumen

Se establecié como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la productividad laboral en colaboradores de la empresa Ingepal SAC,
Moyobamba — 2022. El estudio se caracteriz6 por ser tipo basico, nivel correlacional
y disefio no experimental. La muestra estuvo constituida por 50 colaboradores que
pertenecen a dicha empresa, se administré como instrumento, el cuestionario. Los
resultados reportaron, plano descriptivo, la gestion del talento humano y la
productividad laboral se catalogaron como altas. Luego, plano inferencial, se hallé
productividad laboral se asocié directa y significativamente con todas las
dimensiones de gestion del talento humano: Planificacion de politicas de recursos
humanos (rho=.735, p= .000); organizacioén y distribucion del trabajo (rho= .585, p=
.000); gestion del empleo (rho= .357, p=.011); gestion del rendimiento (rho= .604 ,
p=.000); gestion de la compensaciéon (rho= .781, p= .000); gestién del desarrollo y
la capacitacion (rho= .713, p= .000) y la gestion de las relaciones (rho= .448, p=
.001). Asimismo, la gestion del talento humano se relacioné de forma positiva y
significativa con la productividad laboral (rho=.777, p=.000). Se concluyo que todas

las hipotesis de investigacion fueron validadas.

Palabras clave: Gestion del talento humano, productividad laboral, empresa.
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Abstract

The general objective was established to determine the relationship between the
management of human talent and labor productivity in employees of the company
Ingepal SAC, Moyobamba - 2022. The study was characterized by being a basic type,
correlational level and non-experimental design. The sample consisted of 50
employees who belong to said company, the questionnaire was administered as an
instrument. The results reported, descriptive plan, the management of human talent
and labor productivity were classified as high. Then, inferentially, labor productivity
was found to be directly and significantly associated with all the dimensions of human
talent management. Human resource policy planning (rho= .735, p= .000);
organization and distribution of work (rho=.585, p=.000); employment management
(rho=.357, p=.011); performance management (rho= .604 , p=.000); compensation
management (rho= .781, p= .000); development and training management (rho=
.713, p= .000) and relationship management (rho= .448, p= .001). Likewise, the
management of human talent was positively and significantly related to labor
productivity (rho= .777, p=.000). It was concluded that all the research hypotheses
were validated.

Keywords: Talent management human, labor productivity, company.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, las entidades empresariales designan una creciente relevancia a
aspectos relativos a la deteccion, aprovechamiento y entrenamiento competencial
de sus trabajadores a efectos de su adaptacion a las exigencias vigentes en el
mercado y su posicionamiento lidere en su sector concreto (Singh, 2021). Si se
visualiza desde un plano internacional, varias organizaciones estan realizando
implementaciones en términos de adecuacién tecnoldgica ya que, incluso luego de
la pandemia por Covid-19, se actué mas su importancia. Asi, las empresas apuntan
a la capacitacion, formacion, motivacion y liderazgo de sus empleados en favor de
promover el talento humano; reflejandose en una pertinente productividad laboral
(Mamani , 2020). No obstante, cabe agregar que la gestién de talento humano no
contempla al trabajador cual mero recurso sino como un socio interno en tanto que,
mientras sea debidamente capacitado, se posibilite su inclusién en la toma de

decisiones y también sea autbnomo durante su faena laboral (Shabhi et al., 2020).

Es valido recalcar que el éxito o fracaso de una empresa; obedece
predominantemente al personal que integra la organizacion ya que son quienes
establecen el primer contacto con los clientes o consumidores; de manera que
constituyen el “rostro” de la empresa y se comprende lo imperativo de su labor al
momento de traducir las expectativas (Armas et al, 2017). Por consiguiente, la
gestion del talento humano valoriza la contribucién efectiva de los empleados y asi
alcanzar las metas que la organizacion persigue. En ese sentido, aparentemente,
representa un factor influyente para acrecentar la productividad laboral, que
articularia la interaccion de los servicios prestados y la cantidad de recursos
utilizados por las organizaciones empresariales; favoreciendo sus indices de
rentabilidad (Pandita & Ray, 2018).

En cuanto al panorama nacional, al respecto, en el Perd, una investigacion encontro
gue la gestion del talento humano se relacion6 en gran medida con la productividad
de los empleados en el distrito de Maras Urubamba, 2018, donde el 28.8% de los
empleados sefiald que la gestion apropiada del talento contribuyé a una
productividad laboral. No obstante, vale afiadir que pese al beneficio que entrafia,

solo el 5.5% indica que el personal administra convenientemente los recursos



disponibles (Suyo, 2018). El conocer la participacion de la gestion del talento
humano en dicho fendmeno es recomendable dado que, si bien desde el 2007
hasta el 2019, la productividad laboral ascendid, supuso un incremento continuo
del 2.3%; tras la crisis sanitaria, se produjo una contraccion econémica del 11% en
2020 y, asimismo, la cantidad de personal en un 13%, lo cual pudo generar un
déficit en la productividad (COMEXPERU, 2020). Por ello, se infiere que la gestion
del talento y el desempefio laboral sugiere el interés empresarial (Padilla, 2019).

Ahora bien, concerniente al contexto local de la empresa Ingepal SAC,
Moyobamba; a partir de los comentarios de los colaboradores, se informa que
algunos no alcanzan las metas propuestas, notdndose su impuntualidad y
dificultades para trabajar en equipo. Ademas, no se procura distribuir las tareas
estratégicamente. Presuntamente, la mencionada descripcion responde a que la
empresa carece de profesionales especializados en la seleccion y capacitacion de
los recursos humanos; la falta de compromiso organizacional en tanto que los
empleados no comparten la misién y vision empresariales, y una ausente funcion
de liderazgo por parte de la directiva. En consecuencia, los trabajadores no buscan
optimizar su rendimiento y se pronostica, por ende, un devenir donde la entidad
percibiria un decrecimiento en sus activos y en su posicion dentro de merado

competitivo.

Tomando en cuenta lo abordado, dentro de la gestién del talento humano vy la
productividad laboral evidenciado por los colaboradores de la empresa al ejecutar
sus funciones diariamente. Es importante plantear el problema general: ¢ Cual es
la relacién entre la gestion del talento humano y la productividad laboral en
colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022? Respondiendo
también los problemas especificos siendo PE 1: ¢Cudl es el nivel de la gestidon
del talento humano en colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba —
20227 PE 2: ¢ Cual es el nivel de la productividad laboral segun en colaboradores
de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022? PE 3: ¢ Cual es la relacion entre
las dimensiones de la gestién del talento humano y la productividad laboral en

colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 20227

Respecto a la justificacién del estudio se tuvo una por conveniencia, en tanto que

el estudio, al aportar un reporte diagnostico sobre las condiciones de la muestra,



puede contribuir a la elaboracién de una alternativa de solucion en empresa Ingepal
SAC, a efectos de optimizar la gestion del talento humano y productividad laboral
de los colaboradores. Desde la relevancia social, el estudio brindo resultados
cientificos sobre la realidad de los colaboradores, enfocandose en el talento
humano y la productividad laboral, siendo los principales beneficiarios, mejorando
sus capacidades, lo cual contribuiria con las metas organizacionales y vision
empresarial. Asimismo, el estudio se justificO de forma teorica, pues se otorgd
informacion respecto a las variables de andlisis, 1o que otorgaria un respaldo de la
literatura cientifica y seria un referente en estudios posteriores de similar
problematica. También se justific6 desde una implicancia practica ya que, a partir
de los datos, se podria fundamentar un programa de intervencion que revierta la
problematica empresarial actual; siendo implementada y su eficacia, evaluada.
Finalmente, la investigacién conté con una utilidad metodoldgica dado que se
disefiaron instrumentos que permitieron medir las variables de estudio, los cuales
fueron validados, y se obtuvo la confiabilidad para que puedan ser utilizados en

estudios que presenten una realidad similar.

Ante ello, fue necesario plantear el objetivo general: Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y la productividad laboral en colaboradores de la
Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022. Asi como también Planteando ademas
los siguientes objetivos especificos: OE 1: Identificar el nivel de la gestion del
talento humano en colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022.
OEZ2: Evaluar el nivel de la productividad laboral segin en colaboradores de la
Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022. OES3: Identificar la relacion entre las
dimensiones de la gestiéon del talento humano y la productividad laboral en
colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022. Siendo la
hipdtesis general de investigacion: Existe relacion entre la gestion del talento
humano y la productividad laboral en colaboradores de la Empresa Ingepal SAC,
Moyobamba — 2022. Y las hipétesis especificas: H1: El nivel de la gestién del
talento humano en colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022
es eficiente. H2: El nivel de la productividad laboral segun en colaboradores de la
Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022 es alto. H3: Existe relacion entre las
dimensiones de la gestién del talento humano y la productividad laboral en

colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022.



I. MARCO TEORICO

Posterior a la realizacion de la realidad problematica se vincula que existen estudios
anteriores referentes en diferente contexto y entre ellos tenemos: A nivel
internacional segun Shrouf et al. (2020) en su estudio se propuso como fin evaluar
el rol moderador de la productividad en la relacién entre los recursos humanos y el
rendimiento estratégico. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y no
experimental. La muestra estuvo compuesta por 26 entidades bancarias y se aplicé
como instrumento, el cuestionario. Los resultados demostraron que el personal de
recursos humanos influyé de forma positiva y en un grado significativo en el
desenvolvimiento estratégico (8 = .536, p < .01); moderando la productividad la
relacion precedente (B = .536, p <.01). Se concluyo, en esa linea, que las practicas

del departamento de recursos humanos favorecen el desempefio laboral.

En el caso de Damarasri & Ahman (2020), en su investigacion se tuvo como objetivo
identificar el efecto de la gestion del talento y la motivacion laboral en la
productividad del trabajador. El estudio fue cuantitativo, experimental y no
experimental. La muestra estuvo conformada por trabajadores de SMKN 3 y se
empleé como instrumento, la guia de analisis documental. Los resultados
expusieron que la gestion del talento humano influye significativamente en el
rendimiento laboral (t= 3.169; p=.002); asi como también en la motivacion (t= 9.035;
p=.000). A modo de conclusién, los procedimientos implicados en la administracion
del talento humano repercuten en el quehacer laboral.

Por otro lado, Al-Hussaini et al. (2019), en su estudio, se enuncié como finalidad
reconocer el efecto de la gestion del talento en la productividad relativa al
desenvolvimiento laboral, considerando la mediacion de los resultados. La
investigacién fue cuantitativa, explicativa y no experimental. La muestra se integro
por 200 empleados y se aplic6 como instrumento, el cuestionario. Los resultados
indicaron que la gestion del talento repercute significativamente en el rendimiento
laboral (R?= .470; p= .000); notandose que los resultados de la gestion del talento
median parcialmente la nombrada relacién (t=2.3003; p=.0225). En ese sentido, se
concluye que la gestion del talento humano afecta el desempefio de los

trabajadores.



En el rubro nacional, se encuentra Alvarez (2021), en su estudio, se tuvo por
objetivo examinar como se relaciona la gestion de recursos humanos con la
productividad laboral. La investigacion fue -cuantitativa, correlacional y no
experimental. La muestra estuvo compuesta por 15 entidades comerciales
ubicadas en el Peru y se emple6 como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
hicieron extensivo que la gestion se consideraba casi siempre, de acuerdo con el
50% y se asoci6 directa y significativamente con la productividad en el trabajo (r=
.325, p= .000). Por tal motivo, se concluye que la administracion estratégica del

personal se vincula de manera positiva y significativa con la productividad laboral.

Asimismo, Perfecto et al. (2021) en su investigacion, se encamind a determinar la
asociacion entre la gestion del talento y la rentabilidad. El estudio fue cuantitativo,
descriptivo y no experimental. La muestra estuvo integrada por 40 empleados de la
empresa Kanazawa y se utilizé6 como instrumento, el cuestionario. Los resultados
informaron que la gestiobn de talento se calific6 como moderada (90%) y la
productividad, media (73%); ademas de una relacion positiva y significativa entre la
gestién de talento y la rentabilidad (rho de Spearman=.881; p=.000). Por tal razén,
se formula como conclusion que mientras se incremente la eficacia de la gestion
del talento humano en la empresa; se acrecienta el indice de productividad y

rentabilidad.

Por otro lado, Mestas et al. (2021) en su estudio se direcciond a definir la asociacion
entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral. La investigacion fue
cuantitativa, correlacional y no experimental. La muestra estuvo compuesta por 200
administrativos y se implementé como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
mostraron que la calidad laboral se vinculd positiva y significativamente con la
seleccion de personal (r= .640, p= .000) y con la capacitacion (r= .756, p= .000).
Asi, se procedié a concluir que la gestion del talento se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral en los empleados sujetos a

evaluacion.

Asimismo, Mufioz et al. (2020), en su investigacion, se traz6 como meta hallar la
relacién entre la administracion del talento y la productividad laboral. El estudio fue

cuantitativo, correlacional y no experimental. La muestra estuvo constituida 60



colaboradores y los instrumentos empleados fueron la guia de entrevista y el
cuestionario. Los hallazgos evidenciaron que la gestion de talento se vincula
positiva y significativamente con la productividad (r= .698; p= .000); asi como
también con sus dimensiones: Motivacion (r= .658; p= .000), capacitacion (r= .489;
p= .000), seguridad e higiene (r= .455; p= .000) percepcion del clima laboral (r=
.486; p=.000), cultura organizacional (r=.416; p=.000). En ese sentido, se concluye
gue la gestidn del talento humano posee una relacion directa y significativa con la

productividad laboral.

En el ambito regional, Saldafia et al. (2021) en su estudio se orientd a establecer la
asociacion entre la seleccion de empleados y el desenvolvimiento laboral. La
investigacion fue cuantitativo, correlacional y no experimental. La muestra estuvo
constituida por 70 trabajadores y se utilizo el cuestionario. Los resultados indicaron
la existencia de un alto desempefio laboral (62.9%). Por otro lado, se identificé una
relacion positiva y significativa entre la seleccion de personal y desemperio laboral
(r=.404; p< .05); asi como también entre el rendimiento y el disefio del perfil laboral
(r=.409; p< .05) y reclutamiento (r=.364; p< .05). A partir de lo anterior, se concluye
gue las estrategias de seleccibn y reclutamiento de personal, se asocian

significativamente con el desenvolvimiento laboral.

En cuanto a Castro y Delgado (2020), en su investigacion se plante6 como finalidad
elaborar un modelo de gestion del talento humano para optimizar el rendimiento
laboral. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y no experimental. La muestra estuvo
conformada por 70 colaboradores y se usO el cuestionario. Los resultados
informaron que eventualmente se fomenta el aprendizaje permanente (40%) y en
ocasiones se percibe una comunicacién fluida (50%). Por otra parte, el 74.3%
posee habilidades comunicativas; el 67.1%, habilidades técnicas, analiticas y de
solucion de problemas; y el 62.9%, capacidades interpersonales. Por tanto, se
concluye que los empleados encuestados presentan, en su mayoria, competencias
intelectuales y sociales que contribuyen con la ejecucion de su rol en el area de

trabajo.

Ahora bien, respecto a la primera variable, la gestion del talento humano se

conceptualiza como la implementacion de estrategias configuradas a efectos de



optimizar y sostener el desempefio y resultados organizacionales mediante
técnicas de atraccion, retencion, desarrollo y rentabilidad del personal que posea
las competencias pertinentes en aras de que se conviertan en lideres y conseguir
los requisitos presentes y futuros; cifiéndose a los lineamientos correspondientes a
la mision y vision de la entidad empresarial (Yuniati et al., 2021). Respecto a sus
dimensiones, estas son la elaboracion de politicas de recursos humanos, la
organizacion y distribucion del trabajo, el empleo, el desempefio, las recompensas,
el desarrollo y gestién cientifica, y el manejo de las relaciones interpersonales y

sociales

Dado el fendmeno de la globalizacién, la competitividad de mercado ha sido
acrecentada, de tal manera que se dificulta la conservacion del posicionamiento
empresarial ante el surgimiento de nuevas alternativas de bienes y servicios; asi
como también el fortalecimiento de las opciones ya existentes. Por consiguiente, la
relevancia de la gestion del talento humano estriba en que propiciaria el disefio de
una estrategia en términos de negocio en favor de construir una ventaja competitiva
sostenible, partiendo de la premisa que versa la necesidad de promocionar un
enfoque centrado en el personal y que se incluya como un pilar trascendente de la
cultura gerencial. Asimismo, toma en cuenta la formacién de los trabajadores con
la finalidad de que funcionen como lideres capaces de identificar y solucionar

atinadamente los problemas (Ramirez et al., 2019).

A proposito de ampliar la informacién sobre las procesos configurados en el
desarrollo de la gestion del talento humano, se describen los siguientes: a)
reclutamiento, que se concibe como una tarea comunicativa que consiste en la
difusion y oferta de oportunidades laborales; con el objetivo de atraer a potenciales
candidatos; b) seleccion, que involucra la eleccion estratégica de los postulantes
mas aptos para integrar la organizacién, de conformidad con su nivel de adecuacién
al perfil previamente estipulado y contempla una evaluacién de resultados en aras
de definir costos operacionales y efectos beneficiosos; capacitacion, que alude a
un proceso sistematico para el mejoramiento conductual del personal,
comprometiendo sesiones de aprendizaje e instruccién en cuatro ejes y son la
transmision de informacion, desarrollo de habilidades, promocion de actitudes y de

formacion de conceptos (Jara et al.,2018, p.742).



Persiguiendo con los procesos, d) recompensa, que concierne a los mecanismos
de retribucion o reconocimiento laboral de forma contingente a la calidad de los
servicios prestados por los trabajadores. Las clases de recompensas se bifurcan
en financieras y no financieras. Las recompensas financieras pueden ser directas,
comprendiendo el salario, los premios y las comisiones; o indirectas como las
vacaciones, el descanso semanal remunerado y las gratificaciones. Por ultimo, e)
evaluacion del rendimiento, que se conceptla como un procedimiento cuya
finalidad reposa en averiguar el valor del desempefio laboral de cada empleado a
partir de sus actividades asignadas, de los objetivos y resultados que ha de
concretar y de sus posibilidades de desarrollo. Por tanto, se trata de un conjunto de
técnicas para conocer las competencias del trabajador y su calificar su aporte a la

organizacion (Jara et al.,2018, pp.742-743).

En cuanto a la teoria concerniente a la gestion del talento humano, figura la teoria
de gestidon responsable del talento, cuyo postulado elemental estriba en que las
practicas y estrategias en la empresa deben reflejar la responsabilidad
organizacional para detectar, desarrollar y promover a los talentos. Fundada en tal
consigna, el enfoque tedrico se sustenta en varios principios: a) inclusividad, que
se refiere a la diversidad competencial de los trabajadores y estimular de forma
personalizada su potencial; b) responsabilidad corporativa, que sugiere la
necesidad de incentivar el cumplimiento ético en favor de la sostenibilidad; c)
equidad e igualdad de oportunidades de empleo, que implica garantizar la
disponibilidad de un soporte efectivo y estimular el trabajo cooperativo para
alcanzar con prontitud los objetivos trazados por la organizacion (Anlesinya &
Amponsah, 2020).

La primera dimension, elaboracién de politicas de recursos humanos, sugiere el
disefio de preceptos precisos y caracteristicos de la empresa que van a respaldar
las decisiones sobre el plan de administracion del personal (Fernandez et al., 2019).
Sus indicadores son las politicas de gestion, que se conciben como las directrices
relativas a la direccion de los empleados y que representan a la entidad; y, por otro
lado, los aspectos cuantitativos y cualitativos, que se definen como los indicadores
redactados con exactitud a fin de evaluar el grado de consecucion de las metas

previstas (Armijos et al., 2019).



La segunda dimension, organizacion y distribucion del trabajo, se conceptia como
la designacion de roles y funciones desde una perspectiva jerarquizada y acorde a
la experticia y perfil competencial del personal contratado (Bangun et al., 2019).
Sus indicadores son el disefio de puesto, que concierne al planteamiento de las
tareas que reune el papel requerido en el sistema organizacional para su
funcionamiento (Pontes et al., 2021); mientras que el perfil del profesional, se
describe como la articulacién de los rasgos competenciales, aptitudinales y de
personalidad, asi como también el nivel de experiencia, de conformidad con el

puesto a ocupar (Traynor et al., 2021).

La tercera dimension, gestion del empleo, que se trata de la administracion de la
actividad realizada por un determinado individuo que genera valor mediante sus
competencias y conocimientos; obteniendo una retribucion econémica denominada
salario (Lee & Lee, 2018). Sus indicadores son el ingreso, hace mencion a la
admisién de nuevos trabajadores de conformidad con un perfil minuciosamente
elaborado (Baglione et al., 2022); la movilidad, que alude a la posibilidad de postular
a otros cargos dentro de la empresa (Ceder, 2021) y la sancion, que se considera
como el conjunto de medidas contempladas ante incurrir en una infraccién al

contrato y a las politicas de la empresa (Nakamaru et al., 2018).

La cuarta dimension, gestion del desempefio, se entiende como una préactica
generalizada de las entidades a fin de medir, analizar, aplicar estrategias y brindar
incentivos a efectos de incrementar el rendimiento del personal en tanto que logren
los objetivos propuestos (Tweedie et al., 2019). Sus indicadores son la planificacion,
gue consiste en la delimitacion de objetivos y metas individuales y colectivas, asi
como también las actividades convenientes que permitan concretar lo establecido
en el plan (Samarina et al., 2020); y la evaluacion, la cual es un proceder que
informa sobre la calidad y cumplimiento de los perfiles profesionales en el ambito
de recursos humanos y contribuye con el establecimiento de comparativas bajo
varios criterios, de manera que se efectiviza la toma de decisiones (Musa &
Kusekwa, 2020).

La quinta dimensién, gestion de la compensacién, hace mencién a idear un

programa de incentivos con la finalidad de estimular la optimizaciéon de los



empleados; pudiendo ser bonificaciones financieras, servicios tangibles y demas
beneficios segun su rendimiento y compromiso organizacional (Dewi et al., 2020).
Sus indicadores son la retribucion monetaria, la cual es una recompensa que
incluye dinero a través de una entrega en efectivo, transacciones bancarias,
cheques, entre otros (Hua et al., 2020); mientras que la retribucién no monetaria,
por lo general, es de caracter intangible y emocional, involucra acciones como el
reconocimiento al trabajador, halagos, oportunidades y empoderamiento (Koo et
al., 2019).

La sexta dimension, gestion del desarrollo y la capacitacién, se concibe como un
proceso que apunta a entablar interacciones educativas en favor de promover la
adquisicion de capacidades y valores organizacionales; resultando en que se
adecuen progresivamente a las expectativas de la institucién y la consiguiente
culminacién exitosa del quehacer laboral (Van Hoek et al., 2020). Sus indicadores
son la promocion y carrera, que indican la posibilidad de obtener un ascenso laboral
y asumir roles de mayor posicionamiento en la jerarquia organizacional (Son & Kim,
2021); mientras que el aprendizaje se refiere a la adquisicion de comportamientos
especificos y necesarios en la empresa por medio de la observacion, auto

instruccién o trabajo cooperativo (Jeong & Shin, 2019).

La séptima dimension, gestion de las relaciones, que respecta al manejo del clima
organizacional; es decir, vela porque las interacciones entre el personal se
desarrollen en condiciones de respeto y asertividad, propiciando un entorno
cooperativo y participativo (Chen et al.,, 2022). Sus indicadores son el lugar de
trabajo, que es el ambiente donde se ejecutan las faenas programadas,
conformandose de un equipo, herramientas y materiales caracteristicos (Alfiyah &
Riyanto, 2019); las relaciones interpersonales, que sefiala la coleccion de
conexiones dadas en el espacio laboral entre los trabajadores, sea abordando
temas estrictamente laborales y/o de aspectos extralaborales como familiares,
amicales, académicos, etc., implicando un vinculo de confianza y seguridad (Haar
et al., 2019) y, por ultimo, las politicas sociales, que hace alusion al reglamento
interno que modula la convivencia del personal a fin de prevenir y resolver conflictos

(International Labour Organization [ILO], 2018).
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En el caso de la variable productividad laboral, se comprende como una medida de
efectividad organizacional que reporta el desempefio de los trabajadores respecto
a la correspondencia entre las actividades realizadas y los objetivos institucionales
trazados con antelacion en el marco de un tiempo estipulado (Selo et al., 2019);
siendo su crecimiento afin a la incorporacion de politicas empresariales, iniciativas
de innovacién y progreso tecnoldgico en consonancia con las demandas vigentes
del mercado competitivo que fomente una toma de decisiones donde se asuman

riesgos y se motiven las medidas de adaptaciéon (Pariboni & Tridico, 2020).

Complementario a lo detallado en el parrafo anterior, la productividad laboral genera
un impacto empresarial dado que comporta el cumplimiento de metas en términos
de logro de resultados minimizando el gasto de recursos y teniendo en cuenta
estandares de efectividad (Pefia et al., 2022). Cabe agregar que la productividad
laboral esta4 condicionada por factores como a) capital fisico, que se refiere al
namero de grupos organizados a fin de generar bienes y servicios; b) capital
humano, que reune los conocimientos y calificaciones obtenidas por el personal
mediante la formacién profesional u ocupacional, asi como también, la experiencia;
C) recursos naturales, que se entienden como agentes que intervienen en la
productividad y, por ultimo, d) conocimientos tecnoldgicos, que son las directrices
sociales que recomiendan las modalidades de produccion (Martinez & Mateus,
2020).

Es posible sostener que la importancia de promocionar la productividad laboral
reposaria en distintos argumentos ya que, a juzgar por las recientes
investigaciones, cuando se acrecienta el rendimiento de los trabajadores, se
perciben como consecuencias positivas la sensacion de autoeficacia, la
satisfaccion laboral de aquellos que llevan a cabo su faena de trabajo de forma
acorde a las expectativas y disposiciones empresariales; lo cual derivaria en un
menor ausentismo Yy rotacion laborales, y ello, a su vez, provocaria una prevencion
de gastos en reclutamiento y capacitacion de nuevos miembros, perjudicando los

indices financieros de la entidad empresarial (Zambrano & Almeida, 2018)

La productividad laboral es explicada mediante la teoria de los recursos y las

capacidades (TRC) cuyos supuestos reconocen la heterogeneidad de las entidades
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empresariales en tanto que, a pesar de pertenecer a un mismo rubro comercial, no
poseen resultados equivalentes. A proposito de responder a la interrogante, plantea
la existencia de dos elementos como su nombre sugiere. LOS recursos son
materiales y herramientas que pueden ser de caracter tangible y intangible que, en
funcién a como sean administrados, van a aportar una ventaja competitiva a la
organizacion. En el caso de las capacidades, es el conjunto de competencias que
emergen como producto del aprendizaje colectivo y de la formacion profesional
para consumar una coordinacion especializada de los procesos productivos y el

uso adecuado de las tecnologias (Ramon et al., 2021).

Las dimensiones de la productividad laboral son los estandares laborales, eficiencia
y eficacia, cada una de ellas con sus respectivos indicadores que seran descritos a
continuacion. La primera dimension, estandares laborales, compete a los criterios
operativos acordes a las expectativas de la empresa sobre el desempefio del
trabajador desde una mirada individual como grupal (Narula, 2019). Sus
indicadores son el tiempo de trabajo, que consiste en la reduccién del tiempo
laborado evitando afectar la cantidad de produccion generada mediante la actividad
efectuada (ILO, 2018); mientras que las condiciones laborales aluden a los
aspectos ambientales y contractuales que influyen en el logro de las metas
empresariales (Arellano, 2020). Por otro lado, la tecnologia, que menciona el
equipamiento disponible de la empresa y la capacidad de los trabajadores para
emplearla a fin de agilizar sus actividades durante su jornada laboral (Wang et al.,
2020).

La segunda dimension, eficiencia, se concibe como el indicador referente al
rendimiento del trabajador sobre la actividad realizada en tanto se ajuste a los
logros contemplados por la empresa y con la menor utilizacion de recursos
(Ergashev & Alikulov, 2022). Sus indicadores son los recursos, que son los
materiales, activos, herramientas tecnoldgicas, empleados, entre otros que se
encuentran disponibles en la institucion con la finalidad de favorecer el desarrollo
normal de las actividades previstas (Pushkareva et al., 2019); mientras que la
relacion de costo-beneficio hace mencion a la proporcion existente entre los gastos
invertidos en la produccion y las ganancias obtenidas mediante el trabajo ejecutado
(Mishan & Quah, 2020).
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La tercera dimension, eficacia, se concibe como la capacidad para llevar a cabo las
tareas previstas; de modo que se alcancen los resultados planificados, incluyendo
factores del entorno laboral que o bien lo pueden promover o bien lo pueden
perjudicar (Vitalevna et al., 2020). Sus indicadores son las habilidades, que
conforman un repertorio comportamental compuesto por las competencias y
conocimientos oportunos para la concrecion de las actividades y las
responsabilidades inherentes al trabajo (Lyu & Liu, 2021); los recursos utilizados
son aquellos provistos por la empresa y que involucran un gasto que espera
recuperarse (Fong et al., 2017); en el caso de los resultados alcanzados, son los
objetivos debidamente operacionalizados que pudieron lograrse; mientras que la
comparacion entre los resultados y los objetivos previstos, supone un contraste
entre el rendimiento organizacional y las metas formuladas por la empresa (Grijalvo
et al., 2021).
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion se tipific6 como basica puesto que se orienta predominantemente
a generar conocimientos en aras de conseguir un entendimiento mas critico y
sistematico del comportamiento de los acontecimientos observables, los
constructos o de las interacciones funcionales entre las entidades sujetas a estudio.
Por tal razén, los hallazgos que proceden de dichas investigaciones suelen
valorarse como un precedente para los estudios de indole aplicado (Consejo

Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon Tecnoldgica, [CONCYTEC], 2020).

El estudio se ubico en un nivel correlacional dado que su objetivo principal estriba
en establecer la asociacion entre dos o méas variables; prescindiendo de ejercer
manipulacién alguna sobre ella, de manera que el investigador se limita a observar
su ocurrencia y no pudiendo adjudicarles una interpretacion de rigor causal (Naupas
et al., 2018).

Asimismo, opero bajo un disefio no experimental ya que no las variables de estudio:
Gestion del talento humano y productividad laboral estaran afectas a manipulacion
alguna; de tal modo que la tarea se resume en recoger y analizar los datos segun
los objetivos planteados (Hernandez & Mendoza, 2018). Ademas, tuvo un corte
transeccional porque los datos seran recolectados en una Unica ocasion (Cvetkovic
et al., 2021).

Ante lo descrito en parrafos previos, se tom6 en cuenta el siguiente esquema para

el desarrollo de la investigacion:

e
T

Q—OHQ-—O
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Donde:

M: Colaboradores de la empresa Ingepal SAC.
O1: Gestion del talento humano.

O2: Productividad laboral.

R: Relacién.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestiéon del talento humano
Variable 2: Productividad laboral

3.3.Poblacidn (criterio de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de anélisis

La poblacién se concibe como el conjunto de elementos, ya sea objetos, personas
0 datos, que comparten propiedades y estas, a su vez, se declaran necesarias para
el desarrollo de la investigacion puesto que atafien al problema propuesto y a los
objetivos enunciados (Carhuancho et al., 2019). Ahora bien, para la presente
investigacion, la poblacién estuvo compuesta por 50 colaboradores que laboran en
la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba y se consideraron los sucesivos criterios de

seleccion:

e Criterios de inclusion:

— Personal contratado por Ingepal SAC.

— Trabajadores que firmen el consentimiento firmado.

— Personal cuyas edades fluctien entre los 30 y 45 afios.

— Empleados que posean méas de un afo trabajando en la empresa.

e Criterios de exclusion:

— Personal que revoque su participacion.

— Trabajadores que se encuentren indispuestos fisica y/o psicolégicamente.
— Empleados que cuenten con conflictos de interés.

— Personal que no llene adecuadamente los cuestionarios.

Concerniente a la muestra, se define como un segmento poblacional que posee
una cualidad representativa de un determinado sector; derivandose de un

tratamiento probabilistico o no probabilistico en aras de su seleccion (Sanchez et
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al., 2018). Para este caso, la muestra fue censal; es decir, estuvo integrada por los

50 colaboradores que trabajan en la Empresa Ingepal SAC.

En lo que respecta al muestreo, se conceptia como una técnica de seleccion
empleada para delimitar el tamafio muestral; pudiendo ser de naturaleza
probabilistica o no probabilistica. El muestreo probabilistico, se distingue por el uso
de férmulas matematicas y porque todos los participantes tienen la misma
probabilidad de ser elegidos; mientras que, en el no probabilistico, el factor
determinante recae en los criterios dispuestos por el investigador (Otzen &
Manterola, 2017). Para este estudio, el muestreo fue no probabilistico.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

La técnica por la cual se opto es la encuesta, que se caracteriza por permitir un
contacto con la unidad de estudio mediante el planteamiento de interrogantes
de forma practica, veloz, sencilla y versétil ya que puede realizarse por de
manera presencial o virtual; es decir, via telefénica, por conexion a internet, etc.
(Espinoza, 2019).

Instrumentos

El instrumento que fue administrado es el cuestionario, que es una herramienta
de recogida de datos que consta de enunciados o interrogantes (también
denominados items o reactivos) basados en la variable a evaluar y que son
redactados en formato escrito a efectos de que sean resueltos por el participante
(Cordova, 2018). Asi, bajo la premisa de la obtencién de informacién, se

utilizaron dos cuestionarios cuyo contenido sera detallado a continuacién:

- El cuestionario de Gestion del talento humano de elaboracion propia: Esta
conformado por 50 items agrupados en siete dimensiones: i) Planificaciéon
de politicas de recursos humanos, (ii) organizacion y distribucion del trabajo,
(iii) gestion del empleo, (iv) gestion del rendimiento, (v) gestion de la
compensacion, (vi) gestion del desarrollo y la capacitacion, (vii) gestion de
las relaciones. Los reactivos pueden ser calificados en funcién a una escala

de tipo Likert de cinco opciones: 1= “Totalmente en desacuerdo”, 2= “En
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desacuerdo”, 3= “Indiferente”, 4= “De acuerdo” y 5= “Totalmente de
acuerdo”. La sumatoria de dichas puntuaciones puede ser asignada en uno
de tres niveles: Deficiente, regular o eficiente.

- Cuestionario de productividad laboral de propia construccién: Consta de
conformada 24 items distribuidos en tres dimensiones: 1) Estandares
laborales, 2) eficiencia y 3) eficacia. Los reactivos se puntian de acuerdo a
una escala de tipo Likert de cinco alternativas: 1= “Totalmente en
desacuerdo”, 2= “En desacuerdo”, 3= “Indiferente”, 4= “De acuerdo” y 5=
“Totalmente de acuerdo”. La sumatoria de tales calificaciones puede ser

situada en uno de los siguientes niveles: Bajo, promedio o alto.
Validez

La validez se considera como un criterio de calidad que habilita el uso de un
instrumento ya que refiere la exactitud con que un cuestionario mide la variable
que pretende medir (Naupas et al., 2018). En el caso de la validacion de los
instrumentos, esta fue de contenido y, por tanto, mediante juicio de expertos
gue son tres especialistas en la materia, encargados de valorar los items segun

variados indicadores.

Tabla 1
Resultados de la validez
Promedio de Opinion del
Variable N.° Expe.r to. © .
especialista validez experto
1 Mg. 48 Es aplicable
Variable
1 2 Mg. 5.0 Es aplicable
3 Mg. 4.8 Es aplicable
1 Mg. 4,8 Es aplicable
Var;;\ble 2 Mg. 5.0 Es aplicable
3 Mg. 4.9 Es aplicable

En la tabla 1, se aprecia que los resultados de validacion para ambos
instrumentos a fin de verificar la coherencia y pertinencia de sus indicadores.
Principiando con el de la primera variable, el resultado arrojé un promedio de

4.86, representando el 96.69 % de concordancia entre jueces. Respecto a la
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segunda variable, se alcanz6 un promedio de 4.9, representando el 98% de
concordancia entre jueces; sefialando que ambos poseen una alta validez. En
ese sentido, los instrumentos reunieron las condiciones metodoldgicas para ser

aplicados.
Confiabilidad

La confiabilidad, o también llamada fiabilidad, es una medida del instrumento
gue informa sobre la estabilidad evidenciada por los resultados derivados de su
administracion en un mismo sujeto, a pesar del transcurso del tiempo (Lépez et
al., 2019). Para la presente investigacion, se recurrié a obtener la confiabilidad
a traves del coeficiente alfa de Cronbach, que es un indice de correlacion entre
los items del instrumento y cuya cifra puede oscilar entre cero y uno. De esta
forma, mientras el valor sea mas colindante a uno, se interpreta que el

instrumento es mas fiable (Rodriguez & Reguant, 2020).

Asi, se llevo a cabo una prueba piloto en un grupo de 10 empleados similares
de la empresa, y los resultados de la confiabilidad con el coeficiente Alfa de

Cronbach se visualizan a continuacion:

Tabla 2

Confiabilidad de instrumento de Gestidn de talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

.853 50

Tabla 3

Confiablidad del Cuestionario de productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

.885 24
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Como se identifica en las tablas 2 y 3, los coeficientes alfa de Cronbach demuestran
ser altos dado que, para el cuestionario de gestion de talento humano, se obtuvo
un indice de. 853; mientras que, para el cuestionario de productividad laboral, el
indice fue de .885. Por consiguiente, ambos instrumentos connotan una elevada
fiabilidad.

3.5.Procedimientos

En lo que atafie a los procedimientos, se entabl6 una conversacion formal con el
representante de la empresa Ingepal SAC con la finalidad de exponer el fin de la
investigacion y solicitar el permiso para acceder a los colaboradores que laboran
actualmente en dicha entidad comercial. Debido a que la respuesta fue aprobatoria,
se realizaron las coordinaciones respectivas para programar las fechas de
aplicacién de los cuestionarios; no sin antes efectuar el consentimiento informado.
Luego, los datos recopilados fueron sometidos a los analisis estadisticos sugeridos

en el marco metodoldgico dispuesto para la elaboracion del informe.

3.6.Método de analisis de datos

Tras la aplicacion de los instrumentos destinados a la evaluacion de la gestion del
talento humano y de la productividad laboral en los colaboradores; se codificaron la
informacion y se construy6 una base de datos en el programa de Microsoft Excel;
en favor de los analisis estadistico-descriptivos y la tabulacion respectiva posterior
para facilitar el ordenamiento e interpretacion de los datos. Posteriormente, se
empled el programa de SPSS version 26 a efectos de desarrollar los andlisis
estadistico-inferenciales, comenzando por la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya
gue el tamafio muestral equivali6 a los 50 sujetos; lo cual viabiliz6 la eleccién de la
prueba correlacional idénea: R de Pearson (paramétrica) o Rho de Spearman (no

paramétrica) a proposito de consumar los objetivos descritos.

19



3.7. Aspectos éticos

El proyecto de estudio tuvo una redaccion que respeto los derechos de propiedad
intelectual puesto que la informacion perteneciente a otros autores fue
adecuadamente referenciada, en compatibilidad con los lineamientos

proporcionados por la normativa de la institucion APA.

Por otro lado, en cuanto a los postulados éticos supeditaron el desarrollo de
investigacion, estos fueron los de autonomia, respeto por la dignidad humano,
principio de no maleficiencia, justicia e integridad cientifica. El principio de
autonomia alude al compromiso de comunicar el objetivo del estudio y el
consentimiento informado al participante. Del mismo modo, comentar en torno a la
proteccion de su privacidad y la confidencialidad de los datos que brinde en el
estudio. Sumado a lo previo, hacerle extensivo su derecho de revertir su
participacién en el momento que juzgue pertinente y sin ser sujeto de represalias.
Respetandose los derechos de los participantes. Luego, el precepto relativo al
respeto a la dignidad humana, se sefiala que los contenidos hallados se respetan
en todo momento mediante el anonimato de los responsables de los registros
(RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO N° 0262-2020/UCV, 2020).

Por otra parte, el principio de no maleficencia consiste en que la investigacion, asi
como las acciones del investigador, no deben de buscar perjudicar de manera
directa o indirecta a los involucrados en la investigacién. Sumado a lo previo, el
principio de justicia compromete que todas las acciones a realizar en la
investigacion, deben encontrarse dentro de lo justo y razonable; y, por ultimo, el
principio de integridad cientifica indica que el investigador resulta especialmente
relevante cuando, en funcién de las normas deontoldgicas de su profesion, se
evallan y declaran dafios, riesgos y beneficios potenciales que puedan afectar a
quienes participan en una investigacion (RESOLUCION DE CONSEJO
UNIVERSITARIO N° 0262-2020/UCV, 2020).
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V. RESULTADOS

ANALISIS DESCRIPTIVO

Los hallazgos procedentes del tratamiento estadistico-descriptivo constan de
frecuencias y porcentajes distribuidos segun las variables: Gestién del talento
humano y productividad laboral; asi como también, de acuerdo a sus respectivas

dimensiones, siendo expuestas a detalle en las siguientes tablas y figuras:

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de la gestion del talento humano en

colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022.
Gestion del talento humano

Tabla 4
Nivel de planificacion de politicas de recursos humanos

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 8 19 0 0%
Regular 20 31 27 54%
Eficiente 32 40 23 46%
Total 50 100%

En latabla 4 se visualiza que, para el 54% de los colaboradores encuestados estima
gue la planificacién de politicas de recursos humanos en la empresa Ingepal SAC
es regular. El hallazgo, aparentemente, se subyace en que la institucion,
generalmente, dispone de un marco articulado y coherente de politicas que regulan
el desenvolvimiento de los empleados, asegurandose de difundirlo de forma precisa
y clara en aras de garantizar el entendimiento y su posterior cumplimiento.
Asimismo, se mantiene una postura en favor de las practicas planificadoras en tanto
se definen especifica y operacionalmente los objetivos empresariales y las
actividades a realizar por cada area a fin de propiciar una sinergia; de tal modo que
se produzca una suerte de complementariedad. Tomar en cuenta que el 46% indic6

gue la planificacién de politicas de recursos humanos fue eficiente.
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Tabla b

Nivel de organizacion y distribucion del trabajo

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 8 19 0 0%
Regular 20 31 28 56%
Eficiente 32 40 22 44%
Total 50 100%

La tabla 5 se aprecia que, de acuerdo con el 56% de los trabajadores evaluados, la
organizacion y distribucién del trabajo es regular en la empresa Ingepal SAC de
Moyobamba. Tal perspectiva del personal responderia en que, usualmente, en la
entidad procura desarrollar un examen sistematico y especializado respecto al perfil
competencial de manera colectiva e individual de la organizacion con la finalidad
de tomar decisiones concienzudas respecto a la asignacién de roles y las pautas
designadas para cada funcién, asegurando que los trabajadores se cifian a las
expectativas de la empresa y se consumen las metas institucionales exitosamente.
Considerar, ademdas, que para el 44% de trabajadores, la organizacién y

distribucion del trabajo fue eficiente.

Tabla 6
Nivel de gestion del empleo

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 8 19 0 0%
Regular 20 31 25 50%
Eficiente 32 40 25 50%
Total 50 100%

Como se observa en la tabla 6, el 50% de los empleados que laboran en la empresa
Ingepal SAC califican la gestion del empleo como regular; mientras que otro 50%

lo cataloga como eficiente. Las cifras porcentuales se respaldarian en que la
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organizacion parte de una politica de mérito y libre competencia; es decir, la
seleccion, contratacion y conservacion del personal depende de sus capacidades,
experiencia, personalidad y resultados que obtengan en el ejercicio de su labor.
Asimismo, disponen de un sistema de sanciones en caso los trabajadores incurran

en conductas que amenacen el bienestar organizacional.

Tabla 7

Nivel de gestion del rendimiento

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 4 9 0 0%
Regular 10 15 21 42%
Eficiente 16 20 29 58%
Total 50 100%

Como se identifica en la tabla 7, el 58% del personal perteneciente a la empresa
Ingepal SAC posiciona a la gestion del rendimiento en un nivel eficiente; lo cual
permite suponer que, en favor de que las actividades de evaluacion y supervision
no sean entorpecidas al constituir eventos estresantes, se priorice una interaccion
no rigida ni excesivamente verticalizada. De esta forma, los empleados sentirian
confianza para demostrar sus avances con naturalidad y se propiciaria una
comunicacién continua donde se atiendan activamente las inquietudes,
necesidades, expectativas y sugerencias de los trabajadores para su posterior
discusion y asi, considerar la posibilidad de efectuar las modificaciones que
convengan. Agregar, por otro lado, que de acuerdo con el 42% de los encuestados,

el nivel de la gestion del rendimiento fue regular.
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Tabla 8

Nivel de gestion de la compensacion

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 6 14 1 2%
Regular 15 23 24 48%
Eficiente 24 30 25 50%
Total 50 100%

En la tabla 8, se evidencia que para el 50% de los trabajadores encuestados, las
acciones administrativas relacionadas a las compensaciones son eficientes; lo cual
se deberia a que la empresa ha llevado a cabo un andlisis sistematico acerca de
los incentivos propicios a fin de estimular el rendimiento de su personal, estando
sujeto a criterios predefinidos respecto a la suministracion. Tal estudio ha
viabilizado el disefio de un programa de incentivos que adecuado a las aspiraciones
e intereses del personal; asi como también, su consiguiente cumplimiento. Los
beneficios que emplea la empresa pueden ser tangibles o intangibles. Cabe afadir

gue, segun el 48% de los trabajadores, la gestiébn de compensaciones fue regular.

Tabla 9

Nivel de gestion del desarrollo y la capacitacion

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 7 16 0 0%
Regular 17 26 24 48%
Eficiente 27 35 26 52%
Total 50 100%

En la tabla 9, se reconoce que el 52% de los empleados se inclina a concebir la
gestién de desarrollo y capacitacibn como predominantemente eficiente en la
empresa Ingepal SAC; lo que involucraria, presuntivamente, que la organizacion

ofrece oportunidades de ascenso profesional, salarial y laboral; brindando jornadas
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de capacitacion gratuitas para fomentar su aprendizaje en el rubro en que se
desenvuelven. Por ende, dependiendo del grado motivacional y aspiracional de los
trabajadores, ellos pueden utilizar los recursos proporcionados en aras de su
autorrealizacion. Ademas, al detectarse una cultura de trabajo cooperativo entre los
comparfieros, se posibilita un espacio de mutuo aprendizaje y soporte en caso se
dificulte la resolucion de un conflicto en concreto. Por otra parte, cabe sefialar que

para el 48% de los empleados, la gestion del desarrollo y la capacitacién fue regular.

Tabla 10

Nivel de gestion de las relaciones

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 9 21 0 0%
Regular 22 34 33 66%
Eficiente 35 45 17 34%
Total 50 100%

En latabla 10, se distingue que, de acuerdo con la 6ptica del 66% de los empleados
evaluados, las relaciones interpersonales en la empresa Ingepal SAC se gestionar
de una manera regular. Ello estribaria en que, habitualmente, la entidad empresarial
pretende otorgar las condiciones basicas y minimas a efectos de generar un clima
de trabajo comodo, grato y afable. Asi, acondicionan los espacios con la
iluminacion, ventilacién y aislamiento de distractores con la finalidad de contribuir
con el grado de concentracién del personal. Por otro lado, se fortalece una dinamica
de colaboracion constante que no Unicamente concierne a los subordinados, sino
gue incluye a los superiores; en ese sentido, al incrementar el sentimiento de
pertenencia, los trabajadores se comprometen con los ideales organizacionales.
Por otro lado, en el caso del 34% de los encuestados, se califico la gestién de las

relaciones como eficiente.
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Tabla 11

Nivel de gestion del talento humano

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Deficiente 50 116 0 0%
Regular 117 183 17 34%
Eficiente 184 250 33 66%
Total 50 100%

En la tabla 11, se visualiza que, desde la mirada del 66% de los trabajadores
encuestados que laboran en la empresa Ingepal SAC, las practicas, politicas,
métodos y procedimientos relativos a la gestién de talento humano se caracterizan
por ser eficientes. De esta manera, los factores que, presuntamente,
fundamentarian los resultados son el abordaje proximo de la directiva en tanto que
busca informarse sobre las necesidades y expectativas de los empleados; y, con
dichos datos, idear objetivos y actividades que apunten a la optimizacion del
bienestar organizacional. En consecuencia, el personal puede tener la impresion
de que no son Unicamente escuchados, sino que la comunicacion entablada entre
los superiores y ellos deriva en efectos favorables y beneficios que satisfagan sus
requerimientos como aumentos salariales, reconocimiento, ascensos
profesionales, capacitaciones, etc. Por tanto, se prosigue con la validacién de la
hipotesis especifica dada. Vale agregar que para el 34% del personal, la gestion

del talento humano se catalogé como regular.
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Objetivo especifico 2: Evaluar el nivel de la productividad laboral segun en

colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022.

Productividad laboral

Tabla 12

Estandares laborales

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Bajo 8 19 0 0%
Promedio 20 31 11 22%
Alto 32 40 39 78%
Total 50 100%

Tal y como se expone en la tabla 12, la percepcion del personal encuestado se
inclina a considerar que la empresa Ingepal SAC posee altos estandares laborales
(78%); lo cual se traduce en que los empleados cumplen exitosamente con las
exigencias planteadas dado que finalizan las actividades antes del tiempo
programada, sin perjudicar su efectividad. Tal descripcién se basaria en que la
empresa conoce que la disponibilidad de ciertos recursos y herramientas
tecnoldgicas promoverian la rapidez con que se llevan a cabo las tareas asignadas.
En virtud de ello, destinan una inversion realista en favor de su adquisicion y
recurren a criterios que miden periédicamente la productividad de cada trabajador
en pro de averiguar si resultd positiva su incorporacion en la empresa. Ademas,
mencionar que para el 22% de los encuestados, los estandares de calidad fueron
promedio.
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Tabla 13

Nivel de eficiencia

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Bajo 8 19 0 0%
Promedio 20 31 20 40%
Alto 32 40 30 60%
Total 50 100%

En la tabla 13, se aprecia que para el 60% de los empleados, la eficiencia en la
empresa Ingepal SAC se califica como alta; lo que, al parecer, implicaria que la
organizacién se dedica a instruir a su personal en torno al principio de austeridad,
es decir, les ensefian recomendaciones que coadyuvarian al uso adecuado de los
recursos materiales y financieros en aras de minimizar los gastos y pérdidas
durante los procesos productivos en la entidad empresarial. Asimismo, se asigna
como a los superiores de cada &rea a encargarse del monitoreo para asegurarse
de que el personal esté aplicando lo aprendido; en caso contrario, se orienta a
conocer las causas que expliqguen el comportamiento negligente de los empleados.
Cabe agregar que para el 40% de los empleados, el nivel de eficacia de la empresa

fue promedio.

Tabla 14
Niveles de eficacia

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Bajo 8 19 0 0%
Promedio 20 31 14 28%
Alto 32 40 36 72%
Total 50 100%

Como se identifica en la tabla 14, el 72% de los trabajadores estima que la eficacia

de la empresa Ingepal SAC se ubica en un nivel alto; pudiendo justificarse dicho
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hallazgo en que la comunicacion funciona como una de los pilares mas relevantes
en la cultura de la organizacion nombrada, de modo que se direccionan los
esfuerzos a propésito de practicar una comunicacion asertiva y efectiva. En esa
linea, se pretende lograr que el personal comprenda la misién y visién de la entidad
empresarial; asi como también, se encaminar a fortalecer sus capacidades
mediante una retroalimentacion a cargo de los superiores. Asimismo, se procura
gue el personal cuente con los recursos necesarios para consumar sus actividades
en consonancia con los estandares laborales. Vale advertir que, segun el 28% de

los trabajadores, el nivel de eficacia de la entidad empresarial fue promedio.

Tabla 15
Nivel de productividad laboral

Rango
Niveles Desde Hasta Frecuencia %
Bajo 24 55 0 0%
Promedio 56 87 7 14%
Alto 88 120 43 86%
Total 50 100%

Como se muestra en la tabla 15, el 86% de los colaboradores valora la
productividad de la empresa Ingepal SAC como alta; lo cual se asociaria a la
presencia de ciertas condiciones que estarian auspiciando indices de productividad
satisfactorios. Entre ellas se podria mencionar a una significativa atencion brindada
al personal con la finalidad de ampliar su conocimiento respecto a los factores que
afectan su desempefio y para afianzar su vinculo laboral con la directiva. Por otro
lado, si bien la entidad empresarial conserva una cultura de exigencia, sus
expectativas se compensan con el acceso conferido a recursos materiales y a las
retribuciones otorgadas al personal cuando alcanzan los resultados esperados. De
la misma manera, no eluden la comunicacion clara y exacta de los objetivos
institucionales; asi como tampoco las acciones de planeacion estratégica y
evaluacion periédica para establecer una comparativa entre los indices de

productividad registrados. Por tal motivo, se valida la hipétesis especifica. Por otra
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parte, debe afiadirse que, desde la éptica del 14% del personal encuestado, el nivel

de productividad laboral fue regular.
ANALISIS CORRELACIONAL

Considerando que el requisito previo a la ejecucion del procedimiento estadistico
inferencial consiste en conocer si los datos poseen una distribucion normal; se
aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S), dado que el tamafio muestral
equivalio a los 50 colaboradores. De conformidad con el resultado que se obtenga,
se seleccionara la prueba correlacional. En caso los datos se cumplan con el criterio
de normalidad, la prueba sera r de Pearson (paramétrica); por el contrario, sera rho

de Spearman (no paramétrica).

Tabla 16

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Gestion del talento humano 116 50 .088
Planificacion de politicas de recursos 126 50 046
humanos ' '
Organizacion y distribucion del trabajo 166 50 001
Gestion del empleo 119 50 072
Gestion del rendimiento 187 50 000
Gestion de la compensacion 146 50 009
Gestion del desarrollo y la
capacitacion 131 50 .032
Gestion de las relaciones 117 50 087
Estandares laborales 167 50 001
Eficiencia 187 50 000
Eficacia 184 50 .000
Productividad laboral 127 50 041
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En la tabla 16 figuran organizadamente las cifras derivadas de la prueba de K-S,
advirtiendose que las variables de gestion del talento humano y productividad
laboral; asi como también la mayoria de las dimensiones incluidas, no se ajustan al
criterio establecido y, por tanto, no reportan una distribucion norma (p< .05). Por
consiguiente, se decide que la prueba correlacional oportuna es la de rho de

Spearman a fin de consumar los objetivos concebidos.

Objetivo especifico 3: ldentificar la relacion entre las dimensiones de la
gestion del talento humano y la productividad laboral en colaboradores de la

Empresa Ingepal SAC, Moyobamba - 2022.

Tabla 17
Relacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y la

productividad laboral

Productividad
laboral
Coeficiente de 735"
Planificacion de politicas de  correlacion '
recursos humanos Sig. (bilateral) 000
N 50
Coeficiente de "
Organizacion y distribuciéon del correlacion 585
trabajo Sig. (bilateral) 000
N 50
Rho de Coeficiente de 357"
Spearman Gestion del empleo correlacion '
Sig. (bilateral) 011
N 50
Coeficiente de "
. - . .604
Gestion del rendimiento correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 50
Coeficiente de "
. L ., .781
Gestion de la compensacién  correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 50
Coeﬂmente de 713"
correlacion
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Gestion del desarrolloy la  Sig. (bilateral) .000

capacitacion N 50
Coeficiente de -
., ) ., 448
Gestion de las relaciones correlacion
Sig. (bilateral) .001
N 50

**_La correlacion es significativa en el nivel .01 (2 colas).

*, La correlacion es significativa en el nivel .05 (2 colas).

Como se visualiza en la tabla 17, la productividad laboral se asocia positiva y
significativamente con todas las dimensiones de gestion del talento humano:
Planificacién de politicas de recursos humanos (rho de Spearman= .735, p= .000<
0.01); organizacion y distribucidon del trabajo (rho de Spearman= .585, p= .000);
gestion del empleo (rho de Spearman= .357, p= .011< 0,.05); gestion del
rendimiento (rho de Spearman= .604 , p= .000); gestion de la compensacion (rho
de Spearman= .781, p= .000); gestion del desarrollo y la capacitacion (rho de
Spearman= .713, p= .000) y la gestion de las relaciones (rho de Spearman= .448,
p= .001). En ese sentido, es posible inferir que mientras se promuevan de forma
continua las politicas y acciones implicadas en la gestion del talento humano,

ascienden los valores de productividad en la empresa Ingepal SAC.
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Objetivo general: Determinar larelacion entre la gestidén del talento humano y
la productividad laboral en colaboradores de la Empresa Ingepal SAC,
Moyobamba — 2022.

Tabla 18

Relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral

Gestion del Productividad

talento humano laboral
Coeficiente de
. ) 1.000 T77"
Gestion del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
. . T77" 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel .01 (2 colas).

Como se expone en la tabla 18, la gestion del talento humano se relaciona directa
y significativamente con la productividad laboral en la empresa Ingepal SAC (rho
de Spearman=.777, p=.000). A juzgar por lo detallado, se interpreta que, en tanto
se inviertan dinero, tiempo y esfuerzos en el perfeccionamiento de los mecanismos
participantes en la gestion del talento humano; los resultados de productividad se
acrecentarian de tal modo que se beneficiarian los ingresos, la competitividad y la
rentabilidad de la citada entidad empresarial. En consonancia, se procedié con la

validacién de la hipotesis de investigacion.
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V. DISCUSION

Considerando los objetivos de investigacion anteriormente planteados, se aplicaron
los instrumentos elaborados con la finalidad de evaluar las variables de gestion del
talento humano y productividad laboral. Dicha accion permitid la recogida
sistemética de los datos mediante los instrumentos previamente elaborados a
proposito de su posterior tratamiento estadistico tanto descriptivo como inferencial.
Luego, los resultados obtenidos fueron organizados en tablas y figuras; y, en esta
seccion, seran contrastados con los hallazgos alcanzados en otros estudios
precedentes, procurando otorgar una mirada explicativa que posibilite la

comprension de su naturaleza.

En cuanto al primer objetivo especifico, se encontré que el nivel de gestién de
talento humano fue eficiente desde la percepcion del 66% de los colaboradores
encuestados que laboran en la empresa Ingepal SAC. Por ello, la hip6tesis para tal
caso fue validada. El hallazgo podria responder a que la empresa contrata
especialistas calificados que se encarguen de la construccion del perfil
competencial requerido, en consonancia con los requisitos que demanda el puesto
solicitado; de utilizar instrumentos, una metodologia de trabajo y procedimientos
validos y de caracter objetivo en la evaluacion incluida para la oportuna y justificada

seleccion del personal.

Asimismo, los encargados parecen ser lo suficientemente capaces de reconocer
las fortalezas de los trabajadores en favor de capacitarlos y reforzar sus logros,
tomando en cuenta sus conocimientos de los incentivos que serian efectivos de
forma personalizada; es decir, considerando las necesidades, intereses y
expectativas especificos de cada empleado. De la misma manera, procuran llevar
a cabo publicaciones periédicas en un mural dispuesto en una ubicacion visible
donde figuren los resultados obtenidos mensualmente, se destaquen los
indicadores de rendimiento, se felicite a los trabajadores mas efectivos y se
distingan oportunidades de mejora continua en a modo de retroalimentacion

colectiva.

En concordancia con lo visto, en el estudio de Alvarez (2021), se lleg6 a la

conclusién de que, dentro de la entidad comercial examinada, la gestién del talento
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se contempla, en la mayoria de las ocasiones, segun la percepcion del 50% de los
encuestados. No obstante, se visualizé un hallazgo divergente a los previos ya que
en la investigacion de Perfecto et al. (2021), se concluy6 que la gestion de talento
humano fue valorada como moderada por el 90% de los consultados. De esta
forma, vale aclarar que, en primera instancia, la coincidencia entre los resultados
obedeceria a la naturaleza similar de las organizaciones sometidas a estudio; lo
gue involucra que los puestos laborales manejados en ambos son semejantes v,
los procedimientos de gestién pueden confluir en indicadores que reportan similitud.
Por el contrario, se contradijo con el ultimo estudio ya que concierne a un rubro

comercial distinto.

Con respecto al segundo obijetivo especifico, se hallé que el nivel de productividad
laboral, de conformidad con el 86% de los trabajadores evaluados, se calific6 como
alta; por lo que se validé la hipotesis propuesta. El resultado se subyaceria a la
presencia de factores como la existencia de un programa planificado, viable,
coherente y sistematico de recompensas 0 incentivos contemplados como
retribucion al cumplimiento de los objetivos empresariales establecidos con
precision; de tal manera que la organizacion cuenta con la seguridad de poder
otorgarlos, evitando amenazar el presupuesto disponible y las interacciones con la
jefatura que, si bien se preserva una estructura jerarquica de acuerdo a la
complejidad de las funciones y responsabilidades, se mantiene un clima de

confianza.

Por otro lado, resaltar la presunta labor permanente de supervisores de cada area
de la empresa, quienes reunen las competencias y perspicacia necesarias para
logran una especificidad en sus recomendaciones expuestas durante las
retroalimentaciones tanto colectivas como individuales. También se caracterizarian
por su trato asertivo y comunicacion que denota proximidad; estableciendo una
interaccion comoda y recurrente con los trabajadores; incrementando su
receptividad y fomentando que expresen sus opiniones y disconformidades. Del
mismo modo, agregar la evaluaciéon programada en la agenda para cuantificar y
calificar el rendimiento del personal a fin de disefiar un esquema comparativo

mensual que facilite la visibilidad de los avances en el desenvolvimiento.
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En esa linea y de manera compatible, en la investigacion de Saldafia et al. (2021)
se enuncié como conclusion que el rendimiento laboral del personal abordado se
percibié como alto desde la Optica del 62.9% de los encuestados. Sin embargo, en
el estudio producido por Perfecto et al. (2021), la conclusion formulada fue
discrepante ya que el 73% de los trabajadores catalog6 la productividad como
media. Por tanto, la congruencia entre los resultados se respaldaria en que ambas
investigaciones tomaron en cuenta muestras procedentes de la misma localidad y
en un semejante rubro comercial; tales caracteristicas viabilizaron su comparacion
por ser fendbmenos desarrollados en un ambiente socioeconémico compartido. No
obstante, con el udltimo estudio se identifican diferencias metodologicas,

principalmente en el tamafio muestral y la operacionalizacion de las variables.

En torno al tercer y ultimo objetivo especifico, se detectd que la productividad
laboral se relacioné directa y significativamente con todas las dimensiones de la
gestion del talento humano, siendo las siguientes: Planificacion de politicas de
recursos humanos, organizacién y distribucion del trabajo, gestion del empleo,
gestion del rendimiento, gestion de la compensacion, gestion del desarrollo y la
capacitacion; y la gestion de las relaciones (p<.01). Lo detallado permite inferir que,
en tanto se refuercen los mecanismos, politicas, decisiones y practicas en un marco
estratégico de administracion de los recursos humanos; se acrecentarian los
indicadores de productividad que la empresa ha definido a efectos de medir su

estatus economico y rentable.

Ademas, mientras se afiancen la exactitud y pertinencia situacional de cada una de
las directrices que comandan el ejercicio de la gestion del talento humano;
considerando que sean socializadas inteligentemente, comprendidas y aplicadas
por el personal; significara que los procedimientos de la administracion que
auspicien las competencias de los empleados se adecuan no Unicamente a las
exigencias del mercado sino a las necesidades de los trabajadores que laboran
actualmente en la empresa. Asi, se favorece el crecimiento de los estandares de
productividad laboral buscados en la entidad empresarial Ingepal con el transcurso

del tiempo. En esa linea, se valido la hipotesis de estudio.

Ahora bien, alusivo a lo precedente, existen dos investigaciones que parecen

ofrecer un respaldo empirico al resultado. En primer lugar, en el estudio de Mestas
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et al. (2021) se observé que la calidad implicada en los procesos de gestion laboral
se relaciono directa y significativamente con la seleccion de personal (r= .640, p=
.000) y con la capacitacion (r= .756, p= .000); es decir, dependiendo del caracter
propicio de las decisiones adoptadas por el departamento de recursos humanos,
se beneficiaria el desenvolvimiento de los empleados al ser seleccionados y
entrenados. Asi, no solo estarian siendo escogidos aquellos que evidencien un
mayor ajuste a los requerimientos del puesto; sino que su perfil competencial los
predispone a ser mas receptivos a las sesiones de instruccibn ya que
representarian una oportunidad de crecimiento profesional y maximiza sus

posibilidades para ascender laboralmente.

En segundo lugar, en la investigacién de Mufioz et al. (2020) se encontré que las
acciones comprometidas en la gestion del talento humano se asociaron positiva y
significativamente con la productividad (r= .698; p= .000); asi como también con
cada una de sus dimensiones: Motivacion (r= .658; p= .000), capacitacion (r= .489;
p= .000), seguridad e higiene (r= .455; p= .000) percepcion del clima laboral (r=
.486; p= .000) y cultura organizacional (r= .416; p= .000). De tal forma que las
herramientas utilizadas y los procesos realizados por los gestores de recursos
humanos, mientras aumente su eficacia; estimulan los resultados de productividad

percibidos por la empresa.

Tal notable compatibilidad entre los hallazgos podria fundamentarse en que la
teoria de gestion responsable del talento, puesto que su postulado versa en la
responsabilidad organizacional reflejada en las estrategias de deteccion, desarrollo
y promocion de las capacidades personales de los trabajadores, tanto para llevar
cabo las tareas individuales asignadas como para participar en un trabajo en
equipo. Ademas, informa que la gestion de talento humano demuestra efectividad
mientras reuna ciertos criterios como la inclusion de la diversidad competencial, la
responsabilidad corporativa sostenible y la igualdad de oportunidades (Anlesinya &
Amponsah, 2020).

Referente al objetivo general, la gestion del talento humano se asocié directa y
significativamente con la productividad laboral de los empleados pertenecientes a
la empresa Ingepal (rho de Spearman= .777, p= .000); a partir de lo cual se

interpreta que cuando se disefian e implementan iniciativas en favor de propiciar y
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preservar las condiciones pertinentes para una gestion del talento humano que
reporte funcionalidad como la garantia de los recursos, los espacios, los
instrumentos, el margen presupuestal y personal capacitado; sugiere un beneficio
a los resultados de la productividad laboral, en contraste con lo reportado afios
anteriores. De esta forma, se procedid con la validacion de la hipétesis de

investigacion.

Tras haber hecho extensivo el resultado respecto al objetivo general, en aras de la
construccion de una discusién satisfactoria, se pudo escoger cinco investigaciones;
las cuales arrojaron conclusiones coincidentes con la descrita. En primer lugar, en
el estudio de Shrouf et al. (2020) se concluyo que la gestion del talento del personal
a cargo influyé positiva y significativamente en el desenvolvimiento estratégico (B =
.536, p < .01); actuando la productividad como variable moderadora de la relacion
estipulada (B = .536, p <.01). Asimismo, en el estudio de Alvarez (2021), se expuso
como conclusion que la gestion de recursos humanos se vincul6 directa y
significativamente con la magnitud de la productividad de los trabajadores que

operan en la entidad evaluada (r de Pearson= .325, p=.000).

En segundo lugar, referente a los estudios restantes, se principia con la
investigacion de Damarasri & Ahman (2020), donde se comprendié que las
practicas administrativas que se incluyen en la gestion del talento humano
repercutieron positiva y significativamente en el desempefio laboral (t= 3.169; p=
.002); mientras que, igualmente, en la investigacion de Al-Hussaini et al. (2019), se
enuncié que la gestion del talento afectd positiva y significativamente el
desenvolvimiento en la jornada laboral; llegando a explicar su varianza en un 47%
(R?= .470; p= .000); ademas, los resultados relativos a la gestién del talento
mediaron parcialmente la relacion (t=2.3003; p= .0225). Finalmente, en la
investigacioén llevada a cabo por Mufioz et al. (2020), se derivé en la conclusién de
gue la gestidén de talento humano se vincula positiva y significativamente con la
productividad (r= .698; p= .000). Reconociéndose que los ultimos estudios
concuerdan en haber utilizado como muestra a los trabajadores de las respectivas

empresas.
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Por otro lado, a juzgar por la coincidencia entre las seis investigaciones, se estima
gue, aunque algunos de los estudios han sido generados en el sector comercial
internacional, se puede advertir que el comun denominador de las empresas
supone el incremento de sus indices de productividad laboral. Asi, particularmente
en las organizaciones privadas, se fomenta la inversion en la contratacion de
especialistas en recursos humanos a fin de elaborar y avaluar de acuerdo a un perfil
requerido, contratar al personal apto para las faenas asignadas y de retener a los
trabajadores 6ptimos mediante recompensas que se adeclan a sus expectativas y
necesidades; lo cual se deriva de una evaluacion personalizada para que la
organizacion posea el conocimiento suficiente de su personal y se entablen
interacciones que auspicien su confianza, comodidad, comunicacion y cooperacion

conjunta.

Por otra parte, cabe acotar que los resultados obtenidos también han sido fundados
tedricamente. De forma mas exacta, la teoria de los recursos y las capacidades
(TRC) provee una configuracién articulada de constructos que explican la
productividad laboral; partiendo de la existencia de dos componentes que
contribuyen con el rendimiento de los trabajadores. En primera instancia, se alude
a los recursos que pueden ser de naturaleza tangible o intangible para proporcionar
una ventaja competitiva a la entidad empresarial. En segunda instancia, se nombra
a las competencias que se desprenden de la sinergia y colaboracion colectiva en
aras de un aprendizaje constante y de la formacion profesional con la finalidad de
concretar una dinAmica cohesionada y especializada de las actividades productivas
y la gestion propicia de las herramientas tecnolégicas (Ramoén et al., 2021).
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Respecto al primer objetivo especifico, desde la Optica del 66% de los
empleados encuestados que laboran en la empresa Ingepal SAC, la
gestion de talento humano se distingue por ser eficiente; lo cual
responderia a que se cuenta, por lo general, con politicas claras que
contribuyen a la toma de decisiones sobre la seleccion y desarrollo del
personal. Por tanto, se validé la hipotesis de investigacion definida.

Con referencia al segundo objetivo especifico, de acuerdo con la
perspectiva del 86% de los colaboradores evaluados la productividad de
la empresa Ingepal SAC se valora como alta; lo que sefalaria que el
personal de la empresa habitia alcanzar los objetivos trazados en tanto
que son permanentemente evaluados e incentivados segun logren
estdndares de desempefio. Por ende, se prosiguié con la hipétesis
propuesta para tal objetivo.

En torno al tercer objetivo especifico, la productividad laboral se relacion6
directa y significativamente con todas las dimensiones de gestién del
talento humano; alcanzdndose unas cifras de significancia, en su mayoria,
inferiores a .01. Ello comporta que, mientras se promuevan las estrategias
en materia de politicas y administracién de recursos se favoreceran los
indices de productividad registrados. Por ende, se valido la tercera
hipétesis especifica concebida.

Alusivo al objetivo general, la gestiéon del talento humano se asoci6
positiva y significativamente con la productividad laboral en la empresa
Ingepal SAC (rho de Spearman=.777, p=.000). En ese sentido, mientras
se fortalezcan las competencias de los especialistas a cargo de las
decisiones relativas al rendimiento de los empleados; se acrecentarian el
ajuste de los resultados de productividad a las metas previstas en
contraste con periodos previos. Asi, en coherencia con lo descrito, la

hipétesis general de investigacion fue validada.
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VII.

7.1

7.2

7.3.

7.4,

RECOMENDACIONES

Focalizar cierta atencion en los trabajadores que estarian percibiendo
como insatisfactoria la gestion del talento humano a fin de esclarecer las
condiciones que subyacen su parecer, lo cual seria llevado a cabo por el
departamento de recursos humanos; y posteriormente desarrollar
estrategias de forma conjunta entre la directiva y los empleados con la
finalidad de corregir las deficiencias presentes, ya sea a nivel de politicas,
procesos, distribucion de roles y/o administracion de recursos.

Utilizando los resultados producto de las evaluaciones periddicas
efectuadas, que el personal de recursos humanos se ocupe de disefiar y
publicar cuadros comparativos donde se visualice la linea productiva de
cada area; asi como también, sefialar los incentivos a los que, de manera
colectiva, pueden acceder los trabajadores segun su desempefio como
equipo, estimulando, en consecuencia, las actividades cooperativas, de
aprendizaje mutuo y de superacién continua.

Contemplar la posibilidad de incrementar la incorporacion tecnolégica en
los distintos niveles de la organizacion por medio de la discusion entre los
miembros de la directiva quienes, con antelacion, hayan averiguado la
opinion del personal al respecto. Asi, buscar la creacion de un margen
presupuestal que se oriente a la adquisicion de herramientas tecnologicas
mas intuitivas y a la capacitaciéon de los trabajadores sobre su uso,
particularmente de aquellos que todavia no se familiarizan con ellas.
Contratar especialistas altamente calificados a efectos de que integren el
departamento de recursos humanos, quienes posean una formacion
profesional tal que sean minuciosos y estructurados al momento de llevar
a cabo los procesos de seleccién y contratacidon; elaborando un perfil
competencial preciso, asi como también de la experiencia propia para
asumir el cargo, contratacion que espera generar mayores utilidades a
favor de la empresa y organizacion de actividades de integracion con la

finalidad de mejorar la cohesion entre los miembros.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual P de medicion
Planificacién de Politicas de gestion
Implementacién  de pohhcss de recursos | agpectos cuantitativos y
estrategias Estd conformado por 50 umanos cualitativos
configuradas a | items agrupados en siete
efectos de optimizar dlmens[o_nes: Planificacion Organizacion y Disefio de puesto
y sostener el | de politicas de recursos distribucion del
desempefio y | humanos, organizacion vy trabajo , .
resultados distribucién del trabajo, Perfil del profesional
organizacionales gestion del empleo, gestién Ingreso
mediante  técnicas | del rendimiento, gestion de | Gestion del empleo Movilidad
Variable 1: de atraccion, | la compensacion, gestion Sancion Ordinal
Gestion del retencion, desarrollo | del desarrollo 'y la . Planificacion
- o ., Gestion del 7,
talento humano |y rentabilidad del | capacitacion, gestion de las rendimiento Evaluacién

personal; de
conformidad con las
directrices alusivas a
la mision y visién de
la entidad
empresarial (Yuniati
etal., 2021).

relaciones. Pueden ser
calificados con cinco
opciones y la sumatoria de
puntuaciones, asignada en

uno de tres niveles:
Deficiente, regular o]
eficiente.

Gestion de la

Retribucion monetaria

compensacion Retribucién no monetaria
Gestion del Promocién y carrera

desarrolloy la
capacitacion

Aprendizaje

Gestion de las
relaciones

Lugar de trabajo
Relaciones
interpersonales




Politicas sociales

Variable 2;
Productividad
Laboral

Indicador de
efectividad

organizacional que
informa  sobre el
desenvolvimiento de
los empleados
respecto a la

correspondencia
entre las actividades
realizadas y los
objetivos
institucionales
trazados
anteriormente en el
marco de un tiempo
estipulado (Selo et
al., 2019).

Consta de 24 items
distribuidos en tres
dimensiones: Estandares
laborales, eficiencia vy
eficacia. Los reactivos se
puntdan de acuerdo a una
escala de cinco
alternativas. La sumatoria
de tales calificaciones
puede ser situada en uno
de los siguientes niveles:
Bajo, promedio o alto.

Estandares laborales

Tiempo de trabajo

Condiciones laborales.

Tecnologia
Recursos
Eficiencia Relacion costo-beneficio
Habilidades
Eficacia Recursos utilizados

Resultados obtenidos
Comparacion entre los
resultados y objetivos

previstos

Ordinal




Matriz de consistencia

- - T Técnicae
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipodtesis general Técnica
¢,Cudl es la relacion entre la gestion del | Conocer la relacion entre la gestion del | Hi: Existe relacién significativa entre la | La técnica

Talento Humano y la Productividad Laboral
en los Colaboradores de la Empresa Ingepal
SAC de la ciudad de Moyobamba 2022?

Problemas especificos:

PE 1: ¢(Cual es el nivel de la gestion del
Talento Humano en los Colaboradores de la
Empresa Ingepal SAC de la ciudad de
Moyobamba 2022?

PE 2: ¢(Cudl es el nivel de la Productividad
Laboral segun sus dimensiones en los
Colaboradores de la Empresa Ingepal SAC
de la ciudad de Moyobamba 20227

PE 3: ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones de la gestion del talento
humano y la productividad laboral en
colaboradores de la Empresa Ingepal SAC
de la ciudad de Moyobamba - 20227

Talento Humano y la Productividad
Laboral en los Colaboradores de la
Empresa Ingepal SAC de la ciudad de
Moyobamba 2022.

Objetivos especificos

OE 1: Determinar el nivel de la gestion
del Talento Humano en los
Colaboradores de la Empresa Ingepal
SAC de la ciudad de Moyobamba
2022.

OE2: Determinar el nivel de la
Productividad Laboral segun sus
dimensiones en los Colaboradores de
la Empresa Ingepal SAC de la ciudad
de Moyobamba 2022.

OE3: Identificar la relacion entre las
dimensiones de la gestién del talento
humano y la productividad laboral en
colaboradores de la Empresa Ingepal
SAC, Moyobamba 2022.

gestion del Talento Humano y la
Productividad Laboral en los Colaboradores
de la Empresa Ingepal SAC de la ciudad de
Moyobamba 2022.

Hipotesis especificas

H1: El nivel de la gestibn del Talento
Humano en los Colaboradores de la
Empresa Ingepal SAC de la ciudad de
Moyobamba 2022.

H2: El nivel de la Productividad Laboral
segin  sus dimensiones en los
Colaboradores de la Empresa Ingepal SAC
de la ciudad de Moyobamba 2022.

H3: Existe relacion entre las dimensiones de
la gestibn del talento humano y la
productividad laboral en colaboradores de
la Empresa Ingepal SAC de la ciudad de
Moyobamba 2022.

empleada en el
estudio es la
encuesta

Instrumentos

El instrumento
empleado es el
cuestionario




Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacién es de tipo béasico,
disefio no experimental y nivel correlacional.

Esquema: (ON

M / rl
0O,

Donde:

M = Muestra.

0O, = Gestion del talento humano.

O,= Productividad laboral.

r = Relacién de las variables de estudio.

Poblacién

La poblacion objeto de estudio, estuvo
constituido por 50 colaboradores de la
empresa Ingepal SAC, los mismos que
laboran en ella, en el periodo 2022.

Muestra

La muestra fue censal, estara
conformada por 50 trabajadores de la
empresa Ingepal SAC, el mismo que
corresponde al total de la poblacién.

Variables

Dimensiones

Gestion del
Talento Humano

Planificacion de
politicas de recursos
humanos.

Organizacion y
distribucién del
trabajo.

Gestion del empleo.

Gestion del
rendimiento.

Gestion de la
compensacion.

Gestion del
desarrollo y la
capacitacion.

Gestion de las
relaciones.

Productividad
Laboral

Estandares
laborales,

Eficiencia.

Eficacia.




Instrumentos

Cuestionario: Gestion del Talento Humano
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [o..... [oveinnn...

Introduccion: El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de la
gestion del talento humano en los colaboradores de la empresa Ingepal SAC de la
ciudad de Moyobamba 2022.

Instruccion: En el siguiente cuestionario, se presenta una serie de enunciados
sobre la gestion del talento humano, la intencién es conocer su opinién personal
acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y marque con (X) una sola alternativa
por cada enunciado segun las opciones siguientes. Recordarle que todas las

respuestas seran reservadas y tienen caracter anénimo.

Escala de conversién
Totalmente en
desacuerdo.

En desacuerdo.
Indiferente.

De acuerdo.
Totalmente de acuerdo.

=

g wnN

Escala de calificacion
N° CRITERIOS DE EVALUACION

1 2 3 4 5

Planificacion de los recursos humanos

Existe un manual de procedimientos para desarrollar
mejor la gestién en el trabajo que desempenio.

La empresa cuenta con lineamientos que direccionan
2 | el trabajo del personal ante problematicas
especificas.

Siento que he recibido una capacitacion adecuada
3 | pararealizar las actividades que corresponden al area
en que pertenezco.

Se realiza un correcto cumplimiento de los
procedimientos dentro de la Empresa Ingepal SAC.
Percibo que el area de recursos humanos se
preocupa por mejorar sus condiciones laborales.

Se definen de manera precisa, clara y susceptible de
6 | medida los objetivos institucionales, especificando su
periodo.

1




7

Se planifican las tareas para el cumplimiento de
metas a corto, mediano y largo plazo.

8

Se manejan estrategias para el desarrollo de las
actividades.

Organizacion y distribucién del trabajo

El departamento de Recursos humanos conoce las

9 necesidades de la empresa.
10 Cada puesto en la empresa se justifica en su utilidad
y sinergia con las otras areas.
11 Se delimitan con exactitud las funciones de cada
puesto a desempefiar.
12 Los requisitos que se_realizan para cubrir con un
puesto laboral en la entidad son los adecuados.
El perfil profesional que se solicita para cubrir un
13 | puesto laboral es acorde al area solicitante de
personal.
En el perfil profesional se encuentran caracteristicas
14 | relativas a las competencias, actitudes, personalidad
y experiencia.
15 Se evalla al personal que ingresa a la Empresa
Ingepal SAC.
Considero que existen las condiciones necesarias
16 | para seleccionar a un personal y que se adecue al

area relaciona.

Gestion del empleo

Cuando se solicita un personal, la convocatoria es

17 | abierta a cualquier postor que desee ser parte de la
Empresa Ingepal SAC.

18 No existen preferencias para contratar a nuevos
colaboradores en la Empresa Ingepal SAC.
La seleccibn de personal se hace de forma

19 | democrética evitando vinculacion directa con ciertos
postores.

20 | Se toma en cuenta el empefio del trabajador.

21 | Hay libertad para postular a cualquier puesto laboral.

22 Los trabajadores que infringen lo estipulado en el
contrato, son sancionados de forma ejemplar.
El personal que no cumple con las metas establecidas

23 | por la Empresa Ingepal SAC, es retirado de la
Empresa Ingepal SAC.

o Existen sanciones para el personal que incumple con

lo establecido por la Empresa Ingepal SAC.

Gestion del rendimiento

Se realizan planificaciones estratégicas para el

25 cumplimiento de metas y objetivos propuestos.

26 Se planifican las actividades a realizar de una manera
adecuada.

27 | Se evalla al personal periédicamente

o8 Se cuenta con estandares de evaluacién dentro de la

Empresa Ingepal SAC.

Gestién de compensacion

29

Se realizan beneficios econdmicos al personal que
cumpla con las metas establecidas.




Se realiza ascensos salariales y laborales con el

30 | personal que cumpla con las metas y objetivos
establecidos.

31 Se otorgan compensaciones con dias I_ibres al
personal que cumpla con las metas establecidas.

32 Existen cartas de f(_alicitaciones a los que cumplan con
las metas establecidas.

33 Los.supervisores reconocen cuando el empleado ha
realizado un trabajo ajustado a lo esperado.

34 Cuando un empleado se destaca por su rendimiento,

es mas probable que le concedan permisos.

Gestion de desarrollo y capacitacion

35 | Siente que en la Empresa Ingepal SAC, se forma una
carrera profesional.

36 Todo el personal puede acceder a un ascenso salarial
y laboral.

37 Se ofrecen oportunidades de capacitacion para
asumir cargos mas complejos en la empresa.

38 Se fomenta y refuerza el aprendizaje autodidacta en
los trabajadores.

39 Se busca la proactividad en el aprendizaje del
personal.
En la Empresa Ingepal SAC, se promueve un

40 | aprendizaje entre los comparferos de trabajo
mediante la cooperacion.

a1 Los compafieros de trabajo estdn dispuestos a

ayudarte con alguna consulta.

Gestion de relaciones

En la Empresa Ingepal SAC, existe un adecuado

42 clima laboral entre los colaboradores.
43 | Me siento comodo en la empresa.
44 Puedo realizar mis actividades programadas sin
distracciones.
Existe una adecuada comunicacion dentro de la
45
Empresa Ingepal SAC.
46 Se resuelven los conflictos de forma asertiva en la
empresa.
47 Existen beneficios para el personal dentro de la
empresa.
Se siente comprometido con la Empresa Ingepal
48
SAC.
49 | Pertenece a una agrupacion sindical.

50

Conoce los beneficios de una agrupacioén sindical.




Cuestionario: Productividad Laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiiiiil.

Introduccioén:

El presente instrumento tiene como finalidad averiguar el nivel de la productividad
laboral segun sus dimensiones en los colaboradores de la empresa Ingepal SAC,
de la ciudad de Moyobamba 2022.

Instruccion:

Lea atentamente cada item y seleccione con un aspa una de las alternativas, la que
considere que mas se parezca a su opinion. Recuerde que no existen respuestas
“correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita
honestidad y sinceridad de acuerdo a su parecer y sentir. Asimismo, agregar que
todas sus respuestas seran guardadas en total reservada y se mantendra

confidencialidad.

Escala de conversién
Totalmente en
desacuerdo.

En desacuerdo.
Indiferente.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

=

g~ wWwN

Escala de calificacion

N° CRITERIOS DE EVALUACION
112 |3 4 5

Estandares laborales

Se realiza un manejo adecuado del tiempo durante el

1 proceso de produccién.

5 Se logra cumplir con las actividades programadas
para el periodo asignado.

3 Se brindan las condiciones propicias para cumplir

puntualmente con los objetivos.

Se ha implementado criterios de produccién a fin de
4 |evaluar los resultados obtenidos por los
colaboradores.




5 Se han disefiado principios de trabajo para favorecer
la produccion del personal.
Se cuenta con los recursos de innovacién tecnoldgica
6 | que les permiten a los colaboradores mejorar sus
resultados obtenidos en el trabajo.
7 La empresa se encuentra a la vanguardia en
tecnologia.
8 El empleo de la tecnologia permite la optimizacion de
procesos, costos y mejora de calidad en la entidad.
Eficiencia
9 Los colaboradores realizan un uso racional de los
recursos en la produccion.
El personal busca mantener la productividad, pero
10
reduciendo la cantidad de recursos utilizada.
11 Se realiza un control de los recursos proyectados para
el proceso de produccion.
12 Se supervisa que la gestion de recursos se adecue a
las proyecciones de la empresa.
Se aprovechan los recursos (materiales, humanos y
13 | financieros) para ofrecer mejores productos vy
servicios para los clientes.
14 Se procura aplicar una politica de ahorro en el
presupuesto de los recursos sin afectar la calidad.
Se realiza un proceso de evaluacién de los costos
15 | generados y de los beneficios obtenidos en la
productividad.
16 El funcionamiento de la empresa apunta a que las
ganancias conseguidas superen a los costos.
Eficacia
17 Se suele comunicar con claridad al personal el
desempefio que se espera de ellos.
Se exige que los colaboradores desplieguen al
18 | maximo sus conocimientos, habilidades y actitudes en
el cumplimiento de sus actividades laborales.
Los trabajadores disponen de las destrezas vy
19 | conocimientos necesarios para llevar a cabo sus
actividades laborales.
Los esfuerzos y recursos empleados por los
20 | colaboradores han dado los resultados esperados por
la entidad.
21 La empresa busca que los recursos estén disponibles
para sus empleados.
Se presta atencion a los requerimientos de materiales
22 | y equipamiento por parte del personal para agilizar las
operaciones.
23 Los resultados obtenidos en el trabajo son Utiles para
los colaboradores y para la entidad.
o4 Los resultados obtenidos en el trabajo son acordes a
los objetivos y metas previstos por la entidad.




VALIDACION DE INSTRUMENTO
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de ambigUedad acorde con os sujetos muestrales.

OCBJETIVIDAD
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X
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|

b

PUNTAJE TOTAL

18

(Nota: Tener en cuenta que of instrumento 5 vaildo

momum-ammdmmmmmm

1

OPINION DE APLICABILIDAD:
- EL wattumente. gs. conguokde | 0 sec aolicade.

IV.  PROMEDIO DE VALORACION:

[ T——
‘.’}J. Pular Golue 7
CPPo. N* 05028

50 fiend Un puntaje minimo g 41 “Excelente’, sin embargo, Un

Tarapoto, 30 de mayo del 2022



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOD

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

Apeliidos y Nombres Moniique b’a"—fv 50""“‘*

Institucién donde labora Electcd Oriaw 3 - - .
Especialidad ‘Ma.GS‘I"O momis Tra cion db u".5° e
Instrumento de evaluacién _Hm«wam:mwmmmm

Autor (s) del instrumento (s) : Eshla Aranzza Panduro Aching

I ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 0 1B 5.7 B3 I
CLARIOAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
| de ambigledad acorde con los sujetos muestrales X
Lacmmmylonmmddlmm
OBJETIVIDAD recoger [a informacion objetiva sobre la vanable Gestién ¥
del talento humano en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales, |
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD | conocimionto clentifico, tecnoldgico, innovacién y legal X
inherente a la vanable: Gestién del talento

Lommddmnomﬂqmmmdndlﬂoum

fa definicidn operacional y conceptual respecto a la

ORGANIZACION | variable: Gestién del talento humano de manera que

permiten hacer inferencias en funcién a las hipotesis, Y

problema y objetivos de la investigacion.

SUFICEENCIA Los items del instrumento son suficentes en canlidad y

| calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipdtesis y X

vanable de estudio.

La informacion que se recoja a traves de los items del

CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar ia b 4
b 4
X
X

reaidad, motivo de la mvestigacion,
Los [tems del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA | ndicadores de cada dimension de Ia variable: Gestién del
talento humano.
La relacitn entre la técnica y ef instrumento propuesios.
METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacidn, desarrolio
| tecnoldgico e innovacion

La redaccion de los items concuerda con la escala
PERTRENCIA valorativa del Instrumento.

PUNTAJE TOTAL 50

{Nota; Tenes en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje Minimo de 41 “Excelents”; sin embargo, un
puntaje menor af anterior se considera al instrumento no valido ni aplicabie)

. OPINION DE

%, w 20 25 Aplicobls au. gs. Iww.s-lg«.oow
oW

IV.  PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 30 de mayo del 2022

Hn’cn N* 161584



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

gy, o S T e

Institucion donde labora _ dwm SAC _
Copacidided : 'jf:jf’&m 7 Adeiniobinaon i Nigeacod MEA
instrumento de evaluacion * Ficha de recoleccion de datos: Gestion del talento humano

Autor (s) del instrumento (s) Eshla Aranzza Panduro Aching

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES AE SRR S
CLARIDAD mlm-mmmqu.wmym

domNMMwnmummm. X
Lum.ldomh ymimounummo‘h ptc'mnnnc..“°

recoger la informacion objetiva sobre |a variable: n
CRIETMOAD del talento humano en lodas sus dimensiones en X
Emmymu.
1 nstn d vl d

INTENCIONALIDAD lnmﬁgm‘énymmnmm.w-y
variable de estudio.

La informacién que se recoja @ través de los items del

CONSISTENCIA | instrumento, permitird anakzar, dascribic y explicar ta

realidad, motivo de la investigacion.
Los items dol instrumento expresan refacion con los
COHERENCIA iwmamdmmaummu
talento humano.

UMMNMWVNMUMWNOI
METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
! tecnolégico e innovacion
PERTINENCH | W@ redaccion de los [tems concuerda con @ escaia
valorativa del instrumento.
(Nota: Tener en cuenta que el nstruments es valdo do se tione un puntaje minimo de 41 “Exceints™. sin smbergo, un
puntaje menos al se considera al instry "o vilido ni aplcable)
. OPINION DE APLICABILIDAD:
TN\M.thf.s. Yy onsdedolotiie. y ardiodeda. que ¢ gecesrdin opho,
Qoo Su oplicodien

V. PROMEDIO DE VALORACION:

xYXKxK)(

Tarapoto, 30 de mayo del 2022



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

Apeliidos y Nombres . Goloe Tensro Hlar

Institucién donde labora ¢ Unwersided Cesar Vallepo

Especiafidad o Admanistracion de o, &dtocon

Instrumento de evaluacion :rmmmmmmm«:wm
Autor (8) del instrumento (s) - Eshla Aranzza Panduro Aching

I ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES A B3 ED SR,
SLARIDAD mlmmmmmmym
de ambigledad acorde con los sujetos muestrales. x

Las Instituciones y los items del Instrumento permiten

OBJETVIDAD | M@C0ger la informacion objetwa sobre 1a  variable: X
Productividad laboral en todas sus dimensiones on /
indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD | conocimiento clentifico, tecnoibgico, innovacién y legal
Inh aum:mmmw >(

ORGANIZACION | Productividad laboral de manera que permiten hacer %

SUFICIENGIA Loslmddhmmomaﬁdmenmy
calidad acorde con la vanable, dimensiones e indicadores

mnm“momeomnuwndma

INTENCIONALIOAD mcﬂigadénymmnlmmhwn‘uy

variable de estudio.

La informacién que se recoia a través de los ilems del

CONSISTENCIA mumnm,pumiﬁim.duauymu

realidad. motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los

COMERENCIA | indicadores de cada dimensién de a8 variable’

~C

La refacion entre la técnica y el mstrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propdsilo de la Investigacién, desarrolio
tecnoldgico & innovacidn.
Lo redaccion de los items concuerda con la escala
PERTINENCIA valorativa del instrumento, 1
PUNTAJE TOTAL 4a
M:Tmmmmdmmnmmummmhum* 1 “Excelents”, sin embargo, un
Wm-lmnmdmmrnmumhhh).

1. OPINION DE APLICABILIDAD:
- LNmple. con.. \es...i0quisitse.. poe.. Sex. SRlicadly. ..

V. PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 30 de mayo del 2022
/D r——
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
2 DATOS GENERALES

Apetiidos y Nombres - Mawn n'##q, 6'4/4--1 06&@{

Institucion donde labora ELLMro PR apla o i .
Especialidad : Mo-a..s‘:fro au Aﬁ‘m:n:s“'fo ciov ‘&'U".S"C oS
Instrumento de evaluacion Ficha de recoleccién de datos: Productividad labocal

Autor (s) del instrumento (s) :Ed\hmpmm

" ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES HEIERE

CLARIDAD moll-mcu‘nmmeonluwojcmwlm
de ambiguedad con los suetos m. f

Las instituciones y 08 ilems del nsirumento
informacion

)(Xﬁ

|
|
i
E
|
]

8% en funcion A las hipd P y objeti
| de la in Igacs
mummmmmmm.nmcy
SURICIENGIA alidad scorde con la variable, di o indicad
Los items del & son coh tes con ef tipo de
INTENCIONALIOAD | investigacion y resp a los obetivos, hip .y
_variable do estudio.
La informacién que s6 recojs a través de ios ilems dei

|

|

8

:

i}-

i
Yxlx > xi‘x

PUNTAJE TOTAL S0
oe Bene Un puntaje miremo de 41 “Excelente™. sin embargs, un

nje menor al -

.. OPINION DE A R ' ~
g6 ot(_umg_.u.. 0...&>..Ap](.¢u.l7/.4eu Favy ,J&....JAV&&.‘L&&&UOM

W T o 6

. 2&5900 DE VALORACION:

Tarapoto, 30 de mayo dei 2022



ﬁ UNIVERSIOAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I DATOS GENERALES

2 79 /nw?
Apeliidos y Nombres K amu ey
Institucion donde labora £ Selp 5.4C
Especialidad . J;wo'z;,a wn ﬂlmum’n&uon (‘/I/’jalb MOA
Instrumento de evaluacion : Ficha de recoleccion de datos: Productividad iaboral
Autor (s) del instrumento (s) : Eshia Aranzza Panduro Aching

I ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES W B Rl R B

Los ltems estan redactados con lenguaje apropiade y libre
CLARIDAD | g ambigaedad acorde con los sujetos muestrales x

permien
recoger la informacidn objetiva sobre la  variable
OBJETVIOAD | productividad

ACTUALIDAD | conocimiento cientifico, tecnologico, innovacién y legal
. Productivida: *

La informacion que se recoja a través de ks ilems dol
CONSISTENCIA | mstrumento, permitira analizar, describir y explicar la
[l realidad, motivo de |a investigacion

ummbmydmwummmum
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desamollo
tecnoidgico & innovacion.

La redaccion de los items concuerda con Is escala
PERTINENCIA valorativa del instrumento.

xxxw(-&x

. Tener en cuenta que o in o es vabdo do 5 Tiene Un puntaje MINIMo de 41 ‘Excelonte"; sin embargo, un
mmdmnw&aum:»mumg.

. OPINION DE APLICABILIDAD:

Ww&°%\ﬁﬁ'\\(,a~c\o&a\&‘#&yﬁ‘m®%ﬁ¥ wu-&n\ﬂ»oq\o
(oro. Su apliracish

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 30 de mayo del 2022




Carta para la aplicacion de lainvestigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CeEsarn VALLEsO

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™
Tarapoto, 18 de mayo de 2022

CARTA N°001-2022

Sefor:

ING. RENAN PALACIOS GONZALES
Gerente General Ingepal SAC

Presente

ASUNTO: Solicita autorizacion para aplicar imvestigacion y publicacion de la identidad en los resultados del
estudio

Por medio de la presente me dirtjo a usted para saludarle cordialmente y a su vez hacer de su conocimiento
que, soy la Abg. Eshla Aranzza Panduro Aching. identificada con DNI 47103712 y con domicilio en
Prolongacion 2 de mayo S/N, San Martin - Moyobamba, estudiante del 111 ciclo, aula “A1™ del programa de
estudio de Maestria en Administracion de Negocios - MBA de la Unidad de Posgrado de la Universidad César
Vallejo, filial Tarapoto.

Estoy realizando mi investigacion titulada: "Gestion del talento humano y productividad laboral en
colaboradores de la Empresa Ingepal SAC, Moyobamba - 2022, bajo el asesoramiento de Ia Dr, Gustavo
Ramirez Garcia. Para ello, necesita aplicar los instrumentos de su investigacion. En tal sentido, solicito
autorizacién para que aplique mi investigacién en la institucion que usted dinge, también solicito
autorizacién de su organizacién para publicar su identidad en los resultados de las investigaciones que
se tendrd cuando termine la tesis; asi mismo, me brinde las facilidades adicionales que necesite.

Cabe mencionar que, la autorizacion para que aplique mi investigacion lo debe redactar bajo ¢l tipo documento
que considere. En el caso de la autorizacion de su organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones, lo debe hacer firmando el formato oficial que solicita la UCV (adjunto al

presente).

Conocedora de su gesto de apoyo, no dudo que la presente tenga la aceptacion esperada.

Atentamente,

varr Hélacel] @”4@(

Abg. Eshla Aranzza Panduro Adnng 7
U/ 21533651,

Maestranda de Posgrado de la UCV-Tarapoio
DNI 1.7 47103712

Ajunto uno de los documentos que debe firmar (Formato oficial de la UCV).



Autorizacion para la publicacion de los resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: RUC: 20493920872 h S
“Ingepal SAC”

Nombre del Titular o Representante legal:

“ Nombres y Apellidos: DNI;
Renan Palacios Gonzales 21533656
|
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ‘" del Cédigo de Efica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ X ], noautorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo la investigacion

Nombre del Trabajo de Investigacion
“Gestion del talento humano y productividad laboral en colaboradores de la Empresa

‘ Ingepal SAC, Moyobamba — 2022"
"Nombre del Programa Académico:
Maestria En Administracion de Negocios - MBA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Eshla Aranzza Panduro Aching 47103712
En caso de autorizarse, soy consciente que a investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras Investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exciusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Moyobamba, 18 de mayo de 2022

Firma:
(Titular o Representante legal de la Institucion)

[*) Codmo de Evca en 40 de la Universidad César Valiejo-Articulo 7%, liters! * 1" Pars difkendir o publicar los resultados de un

trabajo de o y bajo ol de la Instituciin donde se llevd 3 cabo el estudio, salve ol casp

que hay cperdo formal con drector de la organizacion g h identided de s institucidn. Por elio,
tanto en los de SIEICH los informes o tasis, mo w deberd inclulr la demominacion de a ovganizacidn, pero sf serd




Gestion del Talento Humano

Escala de conversién ESC. TOTAL
Totalmente en desacuerdo. 1 85
En desacuerdo. 2 94
Indiferente. 3 565
De acuerdo. 4 1131
Totalmente de acuerdo. 5 625

Base de Datos

N°

CRITERIOS DE EVALUACION

N° DE CUESTIONARIO

11

13

14

15

16

22

23

24

25

26

27

28

31

33

34

35

36

37

42

43

44

45

46

a7

49

Planificacion de los recursos humanos

1

Existe un manual de procedimientos para desarrollar mejor la gestién en el
trabajo que desempefio.

2

La empresa cuenta con lineamientos que direccionan el trabajo del
personal ante problematicas especificas.

Siento que he recibido una capacitacién adecuada para realizar las
actividades que corresponden al area en que pertenezco.

Se realiza un correcto cumplimiento de los procedimientos dentro de la
Empresa Ingepal SAC.

Percibo que el area de recursos humanos se preocupa por mejorar sus
condiciones laborales.

Se definen de manera precisa, claray susceptible de medida los objetivos
institucionales, especificando su periodo.

7

Se planifican las tareas para el cumplimiento de metas a corto, mediano y
largo plazo.

8

Se manejan estrategias para el desarrollo de las actividades.

Organizacion del trabajo

El departamento de Recursos humanos conoce las necesidades de la

9 2 4 4 4 3 5 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 3 4 4 5 5 4 4 3 4 4
empresa.

10 Cada puesto en la empresa se justifica en su utilidad y sinergia con las slalslalalalalalalslalals!slslalalslslalslalalaslalalalalalaslslalslslslslalalsls]s
otras areas.

11 | Se delimitan con exactitud las funciones de cada puesto a desempefiar. 2 (4|43 |4|5|4afla|5 |5 |3 |2|4|4]|5|4|a]|4|3|4|[3|4|a]|4|2]4fa]|4|afa|2]3]|2|4|4|5]|4|a]|4]3]4

12 Los requisitos que se realizan para cubrir con un puesto laboral en la alalslslals|alals!s|lalals|slslalalalalalalslalalalalals|lalalalalals|slslalalalala
entidad son los adecuados.

13 El perfll pr(_)f_esmnal que se solicita para cubrir un puesto laboral es acorde olalslalals|alals!slals|s|slslslsls|alalalalalalalalalalalalalals|s|slsls|s|s]|ala
al area solicitante de personal.

14 En el perfil _profe5|_onal se encuentran caracteristicas relativas a las alalslalals|alalslslalals|slalals!s|alalalalalalalalalalalalalalals|s|alals|s|ala
competencias, actitudes, personalidad y experiencia.

15 | Se evalla al personal que ingresa a la Empresa Ingepal SAC. 3|s|4|3|s|s5|s|4a|5|5|5|5|s5|5|a|4a|5|5]|5 |5 5|4 |3[a|3|a|3|a|3|a|3|s5|5]|5/|5]|4|a|s5]|5/5]s5s

16 Considero que existen las condiciones necesarias para seleccionar a un 2 3 5 5 M 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 2 M 3 4 4 3 2 4 4 4 5 4 4 5 5 4 M

personal y que se adecue al &rea relaciona.

Gestion del empleo

Cuando se solicita un personal, la convocatoria es abierta a cualquier

17 2 3 4 4 3 4 4 3 5 5 4 5 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 5 5 5 4 4 3 3 4 4
postor que desee ser parte de la Empresa Ingepal SAC.

18 No existen preferencias para contratar a nuevos colaboradores en la slalslslals!slalslslalailalalalalslslslslslslalalalalals!lalalalalalalalalalslslsls
Empresa Ingepal SAC.

19 La selec_g|on _de personal_ se hace de forma democratica evitando alalsls|als|alals!slalals|lalalalals|alsl|slslalalalalalslalalalalals|alalalals|als
vinculacién directa con ciertos postores.

20 | Setoma en cuenta el empefio del trabajador. 23 |4|3|3|1|5|a|5|5|4|s5|5|5|4|a|[3|5|5|5|s5|4|a|a|2|4|[3|4|a|a|2]|]a]|s5|s5|5|a]|a|3]|5]|s5]:5

21 | Hay libertad para postular a cualquier puesto laboral. 4|4 |5 |4|a|s5|a|a|5|5|3|s5|5|s5|a|a|a|3|5|a]|3|a|a|a|a|a|a|a|as|a|a]|3|s5]|5|5]|4|a]|a|3]|5]a4

22 Los t_rabajadores que mf_nngen lo estipulado en el contrato, son slalalslalalalalalalalolalslalslalals|alalalalalalalalalalalalalalalslals|alals]|a
sancionados de forma ejemplar.

23 El personal que no cumple con las metas establecidas por la Empresa alalslalalalalalalalslalalslalslalalalalalalalalealalalalalaslalslalals|als|alalala

Ingepal SAC, es retirado de la Empresa Ingepal SAC.




Existen sanciones para el personal que incumple con lo establecido por la

24 Empresa Ingepal SAC.

Gestion del rendimiento

25 Se realizan planificaciones estratégicas para el cumplimiento de metas y
objetivos propuestos.

26 Se planifican las actividades a realizar de una manera adecuada.

27 Se evallia al personal periédicamente

28 Se cuenta con estandares de evaluacion dentro de la Empresa Ingepal
SAC.

Gestion de compensacion

Se realizan beneficios econémicos al personal que cumpla con las metas

29 establecidas.

30 Se realiza ascensos salariales y laborales con el personal que cumpla con
las metas y objetivos establecidos.

31 Se otorgan compensaciones con dias libres al personal que cumpla con las
metas establecidas.

32 Existen cartas de felicitaciones a los que cumplan con las metas
establecidas.

33 Lps supervisores reconocen cuando el empleado ha realizado un trabajo
ajustado a lo esperado.

34 Cuando un empleado se destaca por su rendimiento, es mas probable que

le concedan permisos.

Gestion de desarrollo

35 | Siente que en la Empresa Ingepal SAC, se forma una carrera profesional.

36 | Todo el personal puede acceder a un ascenso salarial y laboral.

Se ofrecen oportunidades de capacitacién para asumir cargos mas

37 N
complejos en la empresa.

38 | Se fomenta y refuerza el aprendizaje autodidacta en los trabajadores.

39 | Se busca la proactividad en el aprendizaje del personal.

En la Empresa Ingepal SAC, se promueve un aprendizaje entre los

40 comparieros de trabajo mediante la cooperacion.

Los comparieros de trabajo estan dispuestos a ayudarte con alguna

41 consulta.

Gestion de relaciones humanas y sociales

22 En la Empresa Ingepal SAC, existe un adecuado clima laboral entre los
colaboradores.

43 Me siento coémodo en la empresa.

44 Puedo realizar mis actividades programadas sin distracciones.

45 Existe una adecuada comunicacién dentro de la Empresa Ingepal SAC.

46 Se resuelven los conflictos de forma asertiva en la empresa.

47 Existen beneficios para el personal dentro de la empresa.

48 | Se siente comprometido con la Empresa Ingepal SAC.

49 Pertenece a una agrupacion sindical.

50 Conoce los beneficios de una agrupacion sindical.




Productividad Laboral

Escala de conversion ESC. TOTAL
Totalmente en desacuerdo. 1 5
En desacuerdo. 2 5
Indiferente. 3 170
De acuerdo. 4 636
Totalmente de acuerdo. 5 384
. N° DE CUESTIONARIO
N° CRITERIOS DE EVALUACION
10 |12 |12 |13 |14 |15 [ 16 | 17 [ 18 |19 [ 20 |21 [ 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 [ 31 | 32 | 33 | 34 [ 35 | 36 [ 37 | 38 [ 39 | 40 [ 41 | 42 | 43 | 44 | 45 | 46 | 47 [ 48 | 49 | 50
Esténdares laborales
1 Se realiza un manejo adecuado del tiempo durante el proceso de produccion. 4|4 |5 |3 |[4|5|4]|4]|5|4]|4/|a4a 5 |5|5 |5 |5 |5 |4|a]|4a|5]|4|a]|a]|a]a 5|4 |4 |4 |a]|a]5]|s 5|5 |5 |5 |4]a
2 Se logra cumplir con las actividades programadas para el periodo asignado. 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4
3 Se brindan las condiciones propicias para cumplir puntualmente con los objetivos. 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 Seh;lmplementadocntenosdeproducelonafmdeevaluarlosresultados alals|s|lalals|alalalalalals|s|s|s]|s]s alsl|ls|a s|alals slals|alalalals s s|s|s|3]a
obtenidos por los colaboradores.
5 Se han disefiado principios de trabajo para favorecer la produccién del personal. 4 4 5 4 3 1 4 4 3 3 4 5 5 4 4 5 5 5 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 3 4
6 Se cuenta con los recursos de innovacion tecnolégica que les permiten a los slalals|alals|alalalals|alalals|alalalalalalalalalalaslalalalalals|alalals|alalals
colaboradores mejorar sus resultados obtenidos en el trabajo.
7 | Laempresa se encuentra a la vanguardia en tecnologia. 4 (3|5 |4|a|3|a|3|3 |33 |a|5|3|a|a|s5]|5|a|a|a]|s|a|s5|a|a|3]|5|a|s5|a|3|a|s5]|3]|a]|a|s5]|5]a]a
8 El empleo dela tecl_-lologla permite la optimizacién de procesos, costos y mejora 4 3 4 a 3 4 5 3 4 a 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 a 4 3 4 a 5 a 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5
de calidad en la entidad.
Eficiencia
9 Los colaboradores realizan un uso racional de los recursos en la produccién. 3|4 4|5 4|3 4|4 4|a]4|a 5|4 |5 |4 |5 |4]4]4]|4f5 |3 4]3]|4]4 5|3 |4 |3 [4]4]5/|4 514 |5 [4]|4]4
10 El personallbuscamantenerlaproductmdad, pero reduciendo la cantidad de alals|alslolalalalalals|als|s|s|alals alals|alalalals slalalalals]|als s s |alal|s]a
recursos utilizada.
11 | Se realiza un control de los recursos proyectados para el proceso de produccion. 3|3 |4 |3 a1 |4a]|3|4|a]|3]|a4a 5|4 |5 |5 |5 |54 s |4 |a|a|a|3)|4a|3|4a|a]|a|3]|3|a]|5]a s | 5|5 |5 |4a]s
12 Se supervisa que la gestién de recursos se adecte a las proyecciones de la 3 4 5 s 3 2 5 3 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4| a 3 4 3 4 s 4 3 4 3 3 4 5 4 5 5 5 5 4 4
empresa.
13 Se_aprovechan los recursos (malerlales,_humanosyflnancleros) para ofrecer 4 3 5 5 3 M 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 4 4 3 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4
mejores productos y servicios para los clientes.
14 Seprocuraapllcarunapolltlcadeahorroenel presupuesto de los recursos sin slalalalals|alalalalsals slalals|als]s sls|ala slalalslalals|alals|s|alals|als|sls
afectar la calidad.
15 Sereallzaunprocesod}e»evaluamondeloscoslosgeneradosydelosbeneflcms alalslalaslals|alalalasla slalals|s|s|a alalala slalalslalals|alz alslalalsls|s]|ala
obtenidos en la productividad.
16 El funcionamiento de la empresa apunta a que las ganancias conseguidas superen s lals slalslslalilslsls slalals|als]s slsls|alalslals slalals]2 slslalals|als]|sl|s
alos costos.
Eficacia
17 | Se suele comunicar con claridad al personal el desempefio que se espera de ellos. 4| 4|5 |4a|laf[5]4a[4a]5][5]4]s s |5 |a|a|s|[s]afalalalalalalalalalalalalals|[s]|s][a]a]s]|s]a]a
18 | Se exige que los colaboradores desplieguen al méximo sus conocimientos, 44|55 |5 |a|s5|4a|a|s|s5|a|s|a|a|s|a|s5|a|s|s5|5]|3|a|a|la|a|a]|3|a]|a|a|a|s|a]|a|ls]|a|s5]|4a]|5]s
habilidades y actitudes en el cumplimiento de sus actividades laborales.
19 Los trabajadores disponen de las destrezas y conocimientos necesarios para llevar alals|alals|s|als|s|ala slals|s|als|alalalala slalalalalals|alalals]a s s |als|ala
a cabo sus actividades laborales.
20 Los esfuerzos y recursos empleados por los colaboradores han dado los slals|s|alalalals|s|ala sl s|s|alals]s alals|a s |3 |a]a slals|as|lalals]|s slalals|a]|a
resultados esperados por la entidad.
21 | Laempresa busca que los recursos estén disponibles para sus empleados. 4 3 5 5 4 2 4 3 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5 4 4
2 Seprestaatenmqnalosrequenmlemosdematenalesyequammntoporpanedel slalasls|alailalslalalsla s sls|alals]s 3 lalals slalalalalsals|alaslals]!s s|lalals|s]|s
personal para agilizar las operaciones.
23 Iégzdrgzultadosobtemdos en el trabajo son Utiles para los colaboradores y para la alalslalals|alalalalals slals|s|sls|alalalalalalalalalalalalalals!|s]|a sl s|sl|s|ala
24 Los _resultadosobte_nldos en el trabajo son acordes a los objetivos y metas slalslalals|s|als|s|ala slals|s|sl|s|alalalala slalalalalals|alalals]a sl s|sl|s|ala
previstos por la entidad.







ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RAMIREZ GARCIA GUSTAVO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Gestion del talento humano y
productividad laboral en colaboradores de la empresa Ingepal SAC, Moyobamba — 2022",
cuyo autor es PANDURO ACHING ESHLA ARANZZA, 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 omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 11 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
RAMIREZ GARCIA GUSTAVO Firmado digitalmente por:
DNI: 01109463 RRAMIREZGA24 el 10-
ORCID 0000-0003-0035-7088 08-2022 20:12:41

Caodigo documento Trilce: TRI - 0334456

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV



