UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN, HUANUCO - 2022”

Linea de Investigacion: Gestion Pablica

TESIS PARA OPTAREL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION

TESISTAS:
Bach. Paucar Villarreal,Yockina

Bach. Usuriaga Leon, Jhamyne Paula

ASESOR: Dr. Céspedes Revelo, Roger Wilfredo

HUANUCO - PERU

2023



Iindice
(O AN o N I I USRS i
DT [ oF: (o] - USSP 6
AGradeCIMIBNTO ...ttt bbbt aees 7
RESUMEBN ...ttt e e b e n e e ne e e nn e e re e e nne e 8
ADSTIACT ...t bbbt b e be e 9
[y goTo 0ot o] o ISR 10
CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION........cocovurirniiniineieisrinseneeeinnns 12
1.1.  Fundamentacion del problema de investigacion ...........cccocovevvieiieniiennieeiienn, 12
1.2.  Formulacion del problema de investigacion general y especificos................... 14
1.3.  Formulacion del objetivo general y eSpecifiCos.........ccccovieiiiienninciiince, 14
14, JUSHIFICACION....cueieieiiie ettt bbbt 15
1.5, LIMITACIONES ..c.veiiiiiieitieie sttt sttt ettt be s ne e e e 17
1.6.  Formulacion de hipdtesis general y esSpecifica..........ocoovvvvereiiinninicieieee, 18
L7, ValaDIES ..o s 20
1.8.  Definicion tedrica y operacionalizacion de variables .............cccooeveeicieennenn, 20
CAPITULO 1. MARCO TEORICO .....ooouiiieineineeeeieieseseseeases oo 21
N 1 T=Te (=] 1 (=SOSR SSSS RS 21
2.2, BaSES TEOMCAS ....vveeveerieieiiesie sttt sttt e ettt te st te e ee sttt be et e teeneene e es 26
2.3, Bases CONCEPLUAIES.........ccouiiiieiie et 41
2.4. Bases epistemolodgicas o bases filoséficas y/o bases antropologicas................ 41
CAPITULO HI.LMETODOLOGIA. ... oottt 45
3L AMDITO oo 45
3.2, PODIACION.......coeiiceiccee e 45
TR T | (11 i - VOO P R UUR PRSP 46
3.4, Nivel y tipo de eStUdIO .....c..ooiviiiiiiiic e 46
3.5.  Disefio de INVESHIGACION .....c.oviiiiiiiiiiiesieee e 47
3.6. MEtodos, tECNICAS € INSEIUMENTOS. .......vviiieeieeierie et eettee e eee e s e e s ereeesreessree e e 49
3.7.  Validacion y confiabilidad del inStrumentos...........cccccvevevieevievc e 49
3.8, ProCedimINtO........ccueiiiiiiieiiieie et 52

3.9. Tabulaciony analisis de datos .........ccccerereieieiiiiesieiere s 52



3.10.  CONSIAEraCIONES BLICAS ....vevevirieriiereerieie sttt sttt sttt enes 52
CAPITULO IV.RESULTADO .....ooctiveeeieeeeeeieee e esaesesissessesasss s s, 53
CAPITULO V. DISCUSION......ccoiiiirriinrieieisiinsins s ssessseessenes 78
CONCLUSIONES ..ottt sttt sttt ene e 82
RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS........ccccoieiiinieiee e 85
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .........ovoieeeeeeeeeeeeeeee e, 85
NOTA BIBLIOGRAFICA . ... 91
ANEXOS ...ttt ettt sttt neere s 92
[ Matriz de CONSISEENCIA. ... .cvieiiiiieitieie ettt 92
[0 Consentimiento INFOrMadO .........cccoouiiieiiee e 93
(I INSEIUMENTOS. ..ttt e e e e s 94
[0 Constancia de SIMilitud de teSIS.........ccceiiriiiieiiie e 96
[ Acta de defensa U8 TESIS . ..uviiiiiereeiesie e e see e et sre e e e 98
[0 Autorizacion de publicacion digital............cccocevviiiiiieniiec e 99
[ Validacion de 10S INStIUMENTOS........ccveieieieieiie e 102



Tablas
Tabla 1. Operacionalizacion de Variables ............ccccvveviiieie i 20
Tabla 2. Districucion de 1a POBIaCION ...........ccccveieiiiiiie e 46
Tabla 3. Validacion de EXPErtOS .......c.ccveiiiieieeieiieseesie e esee e 50
Tabla 4. Reclutamiento de Personal............coouieieiiiiie i 53
Tabla 5. Seleccion de Personal...........ccccccviiieiieeiieieieie e 54
Tabla 6. Disefio de Puesto de TrabajO........cccccveiiiiiieiiieciie e 55
Tabla 7. Perfil de Profesional ... 56
Tabla 8. CapaCItaCIONES. .........ccuiiiieiie ettt st sae e e ae e 57
Tabla 9. RECONOCIMIBNTOS .......ceivieiiiiie ettt st 58
Tabla 10. ROtaCion d& Cargo........ccecveiuieiieiieiieeie ettt 59
Tabla 11, MOEIVACION ....ccuviiiiiieicicce et 59
Tabla 12, INCENTIVOS ..ottt snee e 61
Tabla 13. Higiene y SeguIidad............cccooiiiiiiiiieiecsic e 62
Tabla 14. AteNCIiON OPOITUNG.......ceiivireiieieiieieese ettt 63
Tabla 15. SAISTACCION ......ccvviieieieee e 64
Tabla 16. DESEMPEMO........cciiiiii et sae e e e e ae e 65
Tabla 17. COMUNICACION. .....cciiieiiieii ittt 66
Tabla 18. Cumplimiento de Tareas ASIgNadas............cocerererirenieieiesese e 67
Tabla 19. JUSTO & TIBMPO ..ot 68
Tabla 20. Obtencion de RESUITAOS...........ciiiiiiiieieierie e 69
Tabla 21. Trabajo Terminado..........cccevveieiieieeie e 70
Tabla 22. Mejora CONLINUAL..........ccueiieiieie e ce et ee e 71
Tabla 23. Correlacion entre Gestion de Talento Humano y productividad laboral .. 73
Tabla 24. COITEIACIONES. .......oieiiieieiie et 74
Tabla 25. COITEIACIONES. .......ocueiiieieiie ettt 75
Tabla 26. COrTElaCIONES. ......ccviivieieiieie ettt nes 76

Tabla 27. COrTeIaCIONES. ..., 77



Figuras
Figura 1.Reclutamiento de Personal............ccccooveiiiiiiiiic i 53
Figura 2.Seleccion de Personal ............ccccooviiiiicie e 54
Figura 3.Disefio de Puesto de Trabajo .......ccccvveeiveieiiieiiesc e 55
Figura 4.Perfil de ProfeSional.............cccooeiiiiiiic i 56
Figura 5. CapaCitaCiONeS ..........coveiuiriiiiiriiiieieie ettt 57
Figura 6. RECONOCIMIBNTOS.......ccuveiiiiiie i eitee ettt et e sreeaaeesnee s 58
Figura 7. ROtaCiON e CargO ......ceoveiriirieiieisie e 59
1o U 1Y, o] (Y= Tod o o OSSR 60
FIQUIA 9. INCENTIVOS........eiiiiieiieict ettt 61
Figura 10. Higiene y Seguridad .............ccocveiiiieii e 62
Figura 11. Atencion OPOIUNAL........c.coviiieiieeire ettt ens 63
Figura 12. SatiSTaCCION ........ceciiiiie i 64
Figura 13. DESEMPEMIO ......ccuiiieieiiiteite sttt 65
Figura 14. COMUNICACION .....c.coviiiiieiieiesie ettt et nn s 66
Figura 15. Cumplimiento de Tareas ASIgNadas ..........ccccvevveeieeiieiiiesine e siessee e 67
Figura 16. JUSL0 @ TIEMPO ....c.viiiieiii ettt sae e e 68
Figura 17.0btencion de ReSUltados ...........ccovviieiierie i 69
Figura 18.Trabajo Terminado ..........ccccoveiiriiiiieie et 70

Figura 19. Mejora CONLINUA ..........cccveviiieiieeie sttt ens 71



Dedicatorias

Dedico esta tesis principalmente a Dios por permitirme
culminar una de mis metas personales.

A mis padres por haberme forjado como la persona que
soy ahora, ya que muchos de mis logros se lo debo a ellos
incluyendo este. Me formaron con reglas y con algunas
flexibilidades, pero siempre con todo el amor
incondicional y motivacion constante.

A mis amigos y amigas por las risas y por las experiencias
vividas durante los afios de estudio.

Asi mismo a mi misma ya que para llegar aqui tuve que
pasar muchas noches en desvelo, dejar algunas
distracciones de lado para lograr cumplir lo que anhelo.

Yockina Paucar Villarreal

Dedico esta tesis en primer lugar a Dios por haber acompafiado
en este camino y darme la oportunidad de poder cumplir una de
mis metas propuestas desde muy pequeria.

A mi papé que es mi &ngel que Dios decidio llevarselo antes de
lograr esta meta, quien me impulso y ayudo a descubrir lo que
me gusta llenandome de palabras alentadoras a diario y
robandome miles de sonrisas.

A mi mama, mi compafiera, mi confidente, mi aliada quien me
ayuda a no caer en medio de todas las circunstancias, con sus
consejos sabios y llenos de amor, quien me ensefio a ser fuerte a
pesar de las adversidades que pueda ocurriry luchar por lo
que quiero lograr.

A mis hermanas, novio y amigos que estuvieron presentes en
cada caida para ayudarme a seguir, por impulsarme a seguir y
lograr con éxito mi carrera.

Jhamyne Paula Usuriaga Leon



Agradecimiento

Agradecemos primeramente a Dios, quien nos permite disfrutar de cada dia
de nuevas oportunidades, por protegernos durante nuestro camino y darnos
las fuerzas necesarias para afrontar obstaculos a lo largo de nuestras vidas.

A nuestros padres que son nuestro motor que impulsan nuestros suefios y
esperanzas, quienes son los que estan ahi apoyandonos, incentivandonos a lo
largo de nuestros caminos, siendo los mejores guias de nuestras vidas, hoy
obtenemos un logro mas gracias a ustedes, es una meta mas cumplida,
orgullosas y agradecidas por su amor Unico, sus consejos, regafios. Gracias
por ser nuestros padres y sobre todo por creer en nosotras.

A nuestro tutor y docentes, ya que sus palabras, conocimientos infundidos en
cada estudiante que ingresa a las aulas de nuestra querida carrera, nos
ayuda a afrontar esta nueva etapa de nuestras vidas. Gracias por su
dedicacion, paciencia y perseverancia.

Las tesistas



Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como principal objetivo determinar de qué
manera se relaciona la Gestion de Talento Humano con la Productividad Laboral en la
Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco
2022.

Consiste en un estudio de tipo aplicada, de nivel correlacional, aplicado a un total de
30 personas que frecuentan la Unidad de Recursos Humanos - Universidad Nacional
Hermilio Valdizan Huanuco 2022, a partir de la técnica de recoleccion de datos
denominada encuesta y mediante su instrumento denominado cuestionario, en un total

de 19 preguntas con respuesta a manera de escala Likert.

En ultima instancia la presentacion de los resultados se dio mediante una prueba de
correlacion Spearman, junto a tablas y graficos de frecuencia, para mas tarde realizar

una prueba de correlacion.

El nivel de investigacion que se ha desarrollado es de nivel descriptivo correlacional,
con disefio no experimental, realizado con una muestra de 30 trabajadores de la empresa.

Como técnica principal se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario.

Se obtuvieron los siguientes resultados; La Gestién de Talento Humano tiene una
relacion directa con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizdn Huanuco 2022; por ende las distintas
dimensiones de Gestion de Talento Humano como integracion de personal, organizacion
y distribucion de trabajo, desarrollo del personal, retencion del personal todos estos
componentes deben estar sincronizados con la finalidad de mejorar la Productividad
Laboral en la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan.

Palabras Clave: Calidad en el Servicio, Eficiencia y Eficacia.



Abstract

The main objective of this research work was to determine how Human Talent
Management is related to labor productivity in the Human Resources Unit -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022.

It consists of a study of the applied type, at the correlational level, applied to a
total of 30 people who attend the Human Resources Unit - Universidad Nacional
Hermilio Valdizan Huanuco 2022, based on the data collection technique called
survey and through its instrument called questionnaire, in a total of 19 questions

with responses on a Likert scale.

Ultimately, the presentation of the results was given by means of a Spearman
correlation test, together with frequency tables and graphs, to later carry out a
correlation test.

The level of research that has been developed is a descriptive correlational level,
with a non-experimental design, carried out with a sample of 30 company workers.

The survey was used as the main technique and the questionnaire as the instrument.

The following results were obtained; Human Talent Management has a direct
relationship with labor productivity in the Human Resources Unit - Universidad
Nacional Hermilio Valdizdn Huanuco 2022; Therefore, the different dimensions of
Human Talent Management such as Integration of personnel, Organization and
distribution of work, Development of personnel, Retention of personnel, all these
components must be synchronized in order to improve labor productivity in the

Human Resources Unit of the Hermilio Valdizan National University.

Keywords: Service Quality, Efficiency and Effectiveness.
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Introduccion

La presente investigacion hace referencia a la Gestion de Talento Humano y la
Productividad Laboral, que se definié como importante, ya que es la clave para tener
una mayor eficiencia en el trabajo y mantener a la vanguardia la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huéanuco.

Cada dia son mas las areas de diversas entidades publicas o privadas que no logran
los objetivos pactados, ello se debe a una inadecuada administracion del talento
humano, he aqui la importancia que contar con el personal idoneo para el puesto, aqui
es donde la Gestion de Talento Humano representa un concepto valioso en el mundo
empresarial. Ya que esta herramienta permite captar, mantener y desarrollar las
habilidades del talento humano en la entidad. La productividad laboral genera un

cambio interno positivo y mejora la calidad del servicio al cliente.

La investigacion de esta problematica social se realizé con el interés de conocer,
evidenciar y promover acciones que contribuyan la productividad laboral en la Unidad
de Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huénuco,

enfocandose en el Talento Humano.

Por otra parte, se podra informar un medio por el que se analizaron de forma eficaz
las entidades publicas, para que posteriormente sirva de precedente al estudio, a su vez
el empleo de técnicas eficaces y estadisticamente fundamentadas, reforzaran lo

disefiado.

La investigacién se realizd con una encuesta que consta de 19 preguntas,
direccionadas a 30 personas que laboran en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huénuco, de la ciudad de Huéanuco. La
finalidad del trabajo de investigacion fue; Conseguir informacion medible para
concebir, comprobar, corregir o ampliar el conocimiento, respecto a la Gestion de

Talento Humano y la Productividad Laboral de la Unidad de Recursos Humanos.
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En este sentido la presente tesis ha desarrollado cuatro capitulos:

El Capitulo I: Presenta la descripcion del Problema de investigacién, se formula el
problema, objetivos, hipdtesis, las variables, su operacionalizaciéon y definicion de

términos operacionales.

El Capitulo 11: Contiene el marco tedrico, se presenta los antecedentes, bases teodricas
y conceptuales del tema investigado, sobre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral, asi como aportes de conocimientos cientifico que sustentan la

investigacion.

El Capitulo I11: Estructura la metodologia, sefialando el ambito, poblacion y muestra,
se especifica el tipo y disefio utilizados, asi como las técnicas de validacion y

confiabilidad del instrumento y procedimientos del desarrollo de la investigacion.

El Capitulo 1V: Resultados y Discusion, mostramos los resultados de la investigacion
con aplicacion de la estadistica como instrumento de medida; y su discusion con los
antecedentes, bases teoricas, la prueba de hipotesis y el aporte cientifico de esta

investigacion.

Finaliza la presente investigacion con las conclusiones, recomendaciones o

sugerencias, bibliografia y anexos.
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CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION
Fundamentacién del problema de investigacion

En este mundo globalizado y con constantes cambios, el Area de Recursos
Humanos también se encuentra en un claro periodo de evolucion, los cambios
y desafios que enfrenta es constante, pasando a ser en la actualidad una de los
activos principales y esenciales, ya que el éxito de las empresas depende del
talento y productividad de sus colaboradores. Algunas organizaciones dejaron
de lado el nombre de Area de Administracion de Recursos Humanos (ARH)
para ser remplazado por Gestidn del Talento Humano, pues la responsabilidad
de los profesionales de recursos humanos es impulsar un mejor mundo laboral,

para que las organizaciones tengan éxito y se adapten.

Segin El Economista (2022), El Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI) revel6 que el indice Global de Productividad Laboral de la
Economia (IGPLE) por hora trabajada alcanzo su nivel mas bajo en los 12 afios
previos al ubicarse en 95.4 puntos al cierre de 2021, lo que representa una
contraccion anual de -6.4%. Como resultado, el indice de productividad laboral
cay0 a su punto mas bajo desde el cuarto trimestre de 2009, el afio de la crisis

financiera mundial, cuando se situd en el 96,2% en datos desestacionalizadas.

Cortes (2023). La gestion de los recursos humanos en Per 2022 es un tema
crucial. Es dificil gestionar el potencial humano en una nacion donde el
porcentaje de trabajadores informales es mayor. La tendencia es evidente en los
datos proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEI). La empresa presentd datos tranquilizadores en su informe sobre el
empleo correspondiente al trimestre que finalizd en agosto, septiembre y
octubre. En las areas metropolitanas viven 7 millones 614 mil personas

indocumentadas, es decir, el 68,2% del total de trabajadores.

Segun Redaccion (2023). La publicacion Gestion, la mejora de la educacion,

la formacion y la tecnologia son necesarias para impulsar la productividad, ya
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que, sin ellas, un cambio en el indicador s6lo se deberia al ciclo de la
economia. La evaluacion muestra que la productividad por trabajador para el
afio anterior fue de S/ 31,873, inferior a los S/ 32,226 del 2021 y a los S/
32,663 del 2020. En consecuencia, los niveles son iguales a los del afio pasado
(S/31,867). El IPE utilizd el PIB (real) desde 2018 y la Poblacion
Economicamente Activa (PEA) ocupada de esos afios para computar la
productividad. "Es como si hubiéramos retrocedido unos cuatro afos. Incluso

en comparacion con 2022, se prevé que el PIB de este afio sea inferior,

La Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan presenta deficiencia, los trabajadores estan cada dia mas
desmotivados, sus tiempos de atencién a los usuarios se hacen mas largos, un
ambiente de apatia se apodera de la Unidad de Recursos Humanos,
repercutiendo ello en el inadecuado servicio a los usuarios. Los trdmites y
actividades que se tienen que realizar para resolver un asunto administrativo
toman mucho tiempo y son tediosos, que conlleva a reclamos constantes por
parte de los usuarios, generandose inconformidades o malos entendidos que

crean entornos negativos y un ambiente de conflicto.

No hay prioridad en capacitar al personal con constancia, las capacitaciones
esporadicas que se realizo no han tenido el éxito esperado, ello debido a que los
trabajadores al ser personas nombradas se resisten a los cambios
organizacionales, como negarse a adoptar nuevas tecnologias, formas de trabajo
y formas de interactuar, trayendo ello consecuencias negativas. Toda la Unidad
de Recursos Humanos, conformada por 30 colaboradores, mostro un
desempefio bajo, es muy probable que se deba a un factor general. Por esta
razén nos planteamos la siguiente interrogante: ¢ De qué manera se relaciona la
Gestion de Talento Humano y la Productividad Laboral en la Unidad de
Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco-
20227.
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1.2.  Formulacién del problema de investigacion general y especificos.

1.2.1. Problema General

PG:

¢De qué manera se relaciona la Gestion de Talento Humano con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022?

1.2.2. Problema Especifico

PE1

PE2:

PE3:

PEA4:

: ¢De qué manera se relaciona la Integracion de Personal con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022?

¢De qué manera se relaciona la Organizacion y distribucién de
trabajo con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizdn Huénuco
20227

¢De qué manera se relaciona el Desarrollo del Personal con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022?

¢De qué manera se relaciona la Retencion del Personal con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022?

1.3.  Formulacion del objetivo general y especificos

1.3.1. Objetivo General

OoG:

Determinar de qué manera se relaciona la Gestion de Talento
Humano con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizdn Huanuco
2022.
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1.3.2. Objetivo Especifico
OE:: Determinar de qué manera se relaciona la Integracion de
Personal con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos

Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco
2022

OEz: Determinar de qué manera se relaciona la Organizacion vy
Distribucion de Trabajo con la Productividad Laboral en la
Unidad de Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio
Valdizan, Huanuco 2022

OEzs: Determinar de qué manera se relaciona el Desarrollo del
Personal con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco
2022.

OE4: Determinar de qué manera se relaciona la Retencion del Personal
con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huénuco
2022.

1.4. Justificacion
El trabajo de investigacion presentado desarrollé el grado de relacion entre,
(Gestion de Talento Humano y Productividad Laboral), para luego conocer el
grado de importancia que ha tenido una adecuada Gestion de Talento Humano,
en favor a la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

1.4.1 Justificacion Teoérica

La investigacion realizada sobre “Gestion de Talento Humano y

Productividad Laboral”. Los resultados obtenidos se compararon con las
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hipotesis planteadas, esta investigacion tiene un valor cientifico
significativo, ya que se generaran nuevas teorias o conceptos. Se realizo
una amplia recopilacion de datos a nivel local, nacional e internacional,

con laayuda bibliogréfica tanto en el contexto historico y marco teérico.

1.4.2 Justificacion Practica

Este estudio se baso en la necesidad de apoyar iniciativas que impulse
la productividad laboral, ya que ello es esencial, por que repercute en
el servicio que prestan los colaboradores de la Unidad de Recursos
Humanos. Al contar con colaboradores productivos, la Unidad de
Recursos Humanos tendra como beneficios la optimizacién de recursos,
mejora de servicios al cliente y sabrd aprovechar al maximo las

oportunidades para su crecimiento.

1.4.3 Justificacién Metodolo6gica

Para el logro de los objetivos de este estudio, se recurrié al
instrumento cuestionario, con ello se conocio la relacion entre la Gestion
de Talento Humano y la Productividad Laboral de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan.

1.4.4 Justificacion Social

Este trabajo de investigacion se justificd socialmente, debido a que
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, conoci6 el motivo por el
cual los colaboradores de la Unidad de Recursos Humanos tienen una
baja productividad, los usuarios seran beneficiados por que tendran una
atencion de calidad, también el publico en general interesado sobre
investigaciones respecto a Gestion de Talento Humano y la

Productividad Laboral.
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Limitaciones

La limitacion mas relevante para el desarrollo de la investigacion ha sido
la poca disposicion por parte de los trabajadores de la Unidad de Recursos
Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, sin embargo, esto se
supero, mediante una adecuada coordinacion beneficiosa con el cliente,

logrando la aplicacion de la encuesta exitosamente.



18

1.6. Formulacion de hipotesis general y especifica
1.6.1. Hipotesis General

HG: La Gestion de Talento Humano se relaciona positivamente con
la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022.

Ho: La Gestion de Talento Humano se relaciona negativamente con
la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huénuco 2022.

1.6.2. Hipotesis Especifica

HEL: La integracion de personal se relaciona positivamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.

HEo: La integracion de personal se relaciona negativamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022.

HE2: La organizacion y distribucion de trabajo se relaciona
positivamente con la Productividad Laboral en la Unidad de
Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Huénuco 2022.

HEo: La organizacion y distribucion de trabajo se relaciona
negativamente con la Productividad Laboral en la Unidad de
Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizéan
Huénuco 2022.

HE3: El desarrollo del personal se relaciona positivamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022.
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HEo: El desarrollo del personal se relaciona negativamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.

HE4: La retencidn del personal se relaciona positivamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022.

HEo: La retencion del personal se relaciona negativamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022.



1.7. Variables

1.7.1 Variable 1: Gestion de Talento Humano

1.7.2 Variable 2: Productividad Laboral

1.8.
Tabla 1.

Definicion tedrica y operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de Variables

20

VARIABLE 1 “GESTION DE TALENTO HUMANO”

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

(Chiavenato, 2005), define
la gestion del talento
humano como “El conjunto
de politicas y précticas
necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos
gerenciales relacionados
con las personas o recursos,
incluidos el reclutamiento,
la seleccion, la capacitacion,
las recompensas y la
evaluacion del desempefio”

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICAS Y
INSTRUMENTOS

Integracion de
Personal

e  Reclutamiento de
personal
e  Seleccion de personal

Organizacion y
Distribucion de
Trabajo

e Disefio de puesto de
trabajo.
e  Perfil de profesional

Desarrollo del
Personal

e Capacitaciones
Reconocimientos
Rotacion de cargos

Retencion del
Personal

e  Motivacion
e Incentivos
e Higieney seguridad

TECNICA: Encuesta.
INSTRUMENTO:
Cuestionario

VARIABLE 2 “PRODUCTIVIDAD LABORAL”

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

La productividad laboral es
la  relacion entre la
produccion alcanzada
durante un periodo de
tiempo de trabajo
especifico, y se mide
relacionando la produccion,
los ingresos o las ventas con
el ndmero de horas
trabajadas o de trabajadores
empleados durante  ese
tiempo. (Baltodano Garcia
& Leyva Cordero, 2020)

TECNICAS Y
PIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Calidad en el e Atencidn oportuna
servicio e Satisfaccion
e Desempefio
e Comunicacion
Eficiencia e Cumplimiento de tareas TECNICA: Encuesta.
asignadas INSTRUMENTO:
e Justo a tiempo Cuestionario
. ¢ Obtencion de resultados
Eficacia e Trabajo terminado
¢ Mejora Continua

Nota. Elaboracion Propia de Investigadores.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacional

Garrido y Ormefio (2018). En su tesis titulada “Estudio de la Gestion
de la Retencién del Talento Humano en una empresa de Recursos
Humanos caso aplicado Arandstad chile”, desarrollandose en la
Universidad del BIO BIO. Partiendo del objetivo de Evaluar cuales son
las causas que provocan la fuga del talento humano en la empresa
Randstad Chile, y en consecuencia analizar los aspectos mas relevantes
que influyen en la retencién del talento humano en la organizacion. La
metodologia el tipo de investigacion que mejor se adecua a este estudio,
es el descriptivo del tipo no experimental, la poblacion de estudio
corresponde a la empresa Randstad Chile, la cual cuenta con 102
trabajadores internos a nivel nacional. Para la presente investigacion, se
tomara una muestra representativa de 31 personas, que corresponde a los
trabajadores que contestaron las encuestas. Se arribaron a las siguientes
conclusiones: Por lo tanto, es fundamental que Randstad Chile sea
consciente de que, en la actualidad, el talento humano es la base
primordial para el desarrollo de una empresa, siempre y cuando ésta
cuente con el personal idéneo que se instruya continuamente para
asegurar que los resultados sean crecientes en el tiempo. Para descubrir
los puntos fuertes de las personas y utilizar plenamente sus capacidades,
es importante reconocer que el talento humano debe identificarse
adecuadamente. Si se apoya el desarrollo del talento humano de forma

adecuada, tanto la plantilla como la empresa saldran ganando.

Ledn (2018). En su tesis titulada “Gestion del talento Humano en las
pequefias y medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu”,
desarrollandose en la Universidad Rafael Landivar. Partiendo del
objetivo de determinar la calidad de la gestion del talento humano en las

pequefias y medianas empresas del area urbana de Retalhuleu. La
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metodologia de la presente investigacion es de disefio descriptivo, la
presente investigacion se desarrollara en el area urbana del municipio de
Retalhuleu, departamento de Retalhuleu, se utilizara como instrumento
de investigacién y recopilacién de datos el Cuestionario. Se arribaron a
las siguientes conclusiones: Se demostrd que, teniendo en cuenta la
evolucion de las funciones y la reingenieria de procesos, el 64% de las
PYMES de la region urbana de Retalhuleu habian construido
procedimientos y mecanismos dirigidos a motivar a los trabajadores en
los elementos laborales y personales, como la retribucion monetaria. Se
demostré que, teniendo en cuenta la evolucion de las funciones y la
reingenieria de procesos, el 64% de las PYMES de la region urbana de
Retalhuleu habian construido procedimientos y mecanismos dirigidos a
motivar a los trabajadores en los elementos laborales y personales, como

la retribucién monetaria.

Herrera (2019). En su tesis titulada “Influencia del clima laboral en
el desempefio de los servidores publicos de la Subdireccion Nacional de
Gestion de Talento Humano del IESS”, desarrollandose en la
Universidad Andina Simon Bolivar. Partiendo del objetivo identificar los
factores que intervienen en el clima laboral que influyen en el desempefio
de los servidores publicos de la Subdireccién Nacional de Gestion de
Talento Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social)
ubicada en la ciudad de Quito. La metodologia del presente trabajo de
investigacion es de tipo exploratorio y descriptivo, y utiliza la
correlacionalidad, con el propdsito de determinar si la variable clima
laboral influye en el desempefio de los servidores publicos de la
Subdireccién Nacional de Gestion de Talento Humano del IESS. Asi
también, esta investigacion es de tipo cuantitativo y cualitativo.
Concluyeron que, para realizar estudios sobre el elemento humano y su
comportamiento en las empresas, varios autores han ofrecido una serie
de definiciones y criterios relacionados con el clima laboral, asi como
numerosas metodologias y herramientas para su medicion. El entorno de

trabajo en el que interactla, lo que permite definir las cualidades que
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distinguen a una organizacién y tienen tendencia a afectar a las personas.
Caracteristicas de la organizacion que probablemente afecten a las
personas Yy a su capacidad para tener exito en el trabajo. Se considera que
la expresién "rendimiento laboral” se refiere a como se comportan las
personas en el trabajo, asi como a los métodos o tacticas utilizados por la

empresa para alcanzar sus objetivos.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Torres (2021). En su tesis titulada “Gestion Del Talento Humano y La
Productividad Laboral en el Area de Recursos Humanos GERCETUR”,
desarrollandose en la Universidad Cesar Vallejo — Piura. Partiendo del
objetivo general es determinar la manera en que se relaciona la Gestion
de talento humano y la productividad laboral en el area de recursos
humanos de GERCETUR, y lograr con ello, Establecer la relacion entre
la Integracion de personal y la Productividad laboral en el area de
Recursos Humanos de GERCETUR; Analizar como se relaciona la
organizacion del personal y la Productividad laboral en el area de
Recursos Humanos. En la metodologia se empled el disefio no
experimental, donde hay un corte vertical, un tipo de relacién articulada
en la que se incluye una muestra de 100 colaboradores de GERCETUR,
se utilizé la experiencia del cuestionario de 20 minutos de duracién con
el hecho de que era posible realizar preguntas sobre los sujetos de la
muestra, Las encuestas se recibieron por correo luego se procesaron en
el SPSS para su procesamiento, teniendo en cuenta el margen de error
del 5%. Arribando a las siguientes conclusiones; Entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral, existe una correlacién
estadisticamente significativa (p 0,02, r=0,706). Esto demuestra que
existe una correlacion estadisticamente significativa entre ambas
variables de estudio en la organizacion GERCETUR, Como la asociacion
entre la dimension integracion de los empleados y productividad laboral
tiene un valor de (p 0,03, r=0,721), es estadisticamente significativa. Esto
lleva a la conclusion de que existe una relacién directamente

proporcional entre la integracion del personal y la productividad laboral,
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es decir, cuanto mayor es la productividad laboral de GERCETUR,
mayor es la integracion de los empleados, Considerando que se alcanzé
un valor de (p 0,022, r=0,719), la organizacion del empleado y la

productividad laboral.

Afanos y Medina (2020). En su tesis titulada “Gestion del Talento
Humano y la productividad laboral en los trabajadores de la SUNARP”,
desarrollandose en la Universidad Cesar Vallejo — San Borja. Partiendo
del objetivo general de determinar como la Gestién del Talento humano
se relaciona con la productividad laboral en los trabajadores de la
SUNARP, la metodologia aplicada en la investigacion ha sido de tipo
aplicada puesto que se empled saberes teéricos previos para la variable
de apartamiento, de este modo se trabajé apoyandose en las teorias, la
exploracion es de grado Descriptivo Correlacional con el fin de conocer
la descripcion que existe entre las variables de oferta de la Gestion del
entendimiento bienintencionado y la abundancia Laboral. Se arrib6 a las
siguientes conclusiones: Segun las estadisticas descriptivas de la variable
de gestion del talento humano, que representaba el 100% de los datos
procesados. Los resultados mostraron que el 49% de los encuestados
considera que la gestion del talento humano tiene un nivel razonable, el
35% la considera pésima y el 16% la considera mala. El nivel de gestion
es regular; el 35% lo califica de malo y el 16% de favorable que es bueno.
Las estadisticas descriptivas de la variable Productividad Laboral para el
100% de los datos que fueron procesados. Variable de productividad
laboral, que representa el 100% de los datos procesados. Muestra que el
34%, el 18% y el 48% de los encuestados opinan que la productividad
laboral se encuentra en un nivel regular, malo o muy malo. EI 18% cree

que es buena, mientras que el 34% no esta de acuerdo.

Gutiérrez (2020). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y
la productividad laboral en una Municipalidad de Lima Metropolitana”,
desarrollandose en la Universidad Peruana las Ameéricas. Partiendo del
objetivo general de determinar como la gestion del talento humano se

relaciona con la productividad laboral en una Municipalidad de Lima
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Metropolitana. La metodologia de la investigacion fue de nivel
descriptivo, tipo basicay consistio en recopilar informacion muy valiosa
de diversos antecedentes internacionales y nacionales, asi como de
autores prestigiosos, que se citan en las bases tedricas y que
fundamentan, diversos conceptos y definiciones acerca de las variables
gestion del talento humano y productividad laboral. Se arrib6 a las
siguientes conclusiones, la Municipalidad Metropolitana, no tiene
disefiado estrategias para la seleccion del personal, de manera formal
para brindar seguridad y buena calidad de vida a los trabajadores. No
cuentan con una eficiente seleccion del personal y desconocen sobre
procedimientos para retener a los mejores candidatos competitivos, no
cuentan con un manual de procedimientos de la gestion del talento
humano para mejorar la productividad laboral y sobre todo que los

colaboradores conozcan sus funciones.

2.1.3. Antecedentes Locales

Ramos (2020). En su tesis titulada “Gestion del talento y el
desempefio laboral de la Municipalidad de Pichanaqui”, desarrollandose
en la Universidad de Huanuco. Partiendo del objetivo general de
determinar la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y
el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. La
metodologia empleada es el enfoque cuantitativo la poblacion de esta
investigacion ha estado conformada por el total de 232 trabajadores de
todo el nivel de personal que prestan servicios a la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui, la técnica de investigacion que se utilizé en el
presente trabajo de investigacion fue la encuesta y el instrumento
empleado fue el cuestionario. Arribando a las siguientes conclusiones:
El coeficiente de Spearman arrojé un valor de 0,640, lo que indica que
existe una correlacion moderadamente positiva entre la seleccion de
personal y la calidad de vida laboral en la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui, lo que nos permite demostrar la relacion entre la seleccién
de personal y la calidad de vida laboral. Seleccion de personal y la

satisfaccion laboral estan correlacionadas.
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Cérdenas (2020). En su tesis titulada “influencia de la gestion de
talento humano en el desempefio laboral de los administrativos de la
municipalidad distrital de amarilis, Huanuco - 2019”, desarrollandose en
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco. Partiendo del
objetivo general de conocer la influencia de la Gestion del Talento
Humano en el Desempefio Laboral de los administrativos de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco — 2019 En la metodologia
la poblacion muestral estuvo constituida de 60 administrativos de la
Municipalidad de Amarilis. Estudio correlacional, prospectivo,
observacional, transversal y analitico. Las técnicas que se utiliz6é fueron
la encuesta y la Observacion; como instrumento se utilizo el Cuestionario
y la guia de observacion. Arribando a las siguientes conclusiones existe
relacién significativa entre la Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo - 2016; esto es la productividad en un nivel baja el 21.2%
de los trabajadores perciben un planeamiento estratégico ineficaz; por
otro lado, la productividad en un nivel media el 32.5% de los trabajadores
perciben un planeamiento estratégico regular. Asi mismo, la
productividad en un nivel alta el 36.2% de los trabajadores perciben un

planeamiento estratégico eficaz.

Tarazona (2019). En su tesis titulada “la gestion del talento humano y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
INDAPRO SAC”, desarrollandose en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan Huanuco. Partiendo del objetivo general de determinar la
incidencia de la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa INDAPRO S.A.C. La metodologia de
enfoque usado en la presente investigacion es el enfoque cuantitativo, de
tipo aplicada y nivel de investigacion es explicativo. La muestra de
estudio estuvo representada por 20 trabajadores con cargos jerarquicos y
20 operarios seleccionados mediante el tipo de muestreo no
probabilistico intencional a criterio del investigador. Para la recoleccion
de los datos se utilizd la técnica de la encuesta 40 trabajadores entre
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operarios y empleados con cargos jerarquicos. Se arrib6 a las siguientes
conclusiones: La variable desempefio laboral y la dimension gestion del
talento humano tienen una asociacion moderadamente buena. Esta
afirmacion se ve apoyada por el valor obtenido del resultado de la prueba
Chi-cuadrado, que es X = 9,341 para = 0,05 con gl = 1, que es mayor que
los valores esperados de la Tabla Chi-cuadrado (X 2 = 3,84), con lo que
se rechaza la hipdtesis nula y se apoya la hipdétesis alternativa. Las
hipdtesis alternativas son aceptables. Ademas, se utilizd la Rho de
Pearson para evaluar el grado de correlacion entre las variables,

obteniéndose los resultados que se muestran a continuacion.

2.2. Bases tedricas
2.2.1 Gestion de talento humano

(Chiavenato, 2009). En la era del conocimiento surgen los
equipos de gestién del talento humano, que sustituyen a los
departamentos de recursos humanos. Las practicas de RH se delegan
a los gerentes de linea de toda la organizacion y ellos se convierten
en administradores de recursos humanos, mientras que las tareas
operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por

medio de sub- contratacion (outsourcing).

Los equipos de gestion de talento humano se libran de las
actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna
para que el area asuma las actividades estratégicas de orientacion
global, de frente al futuro y al destino de la organizacion y de sus
miembros. Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se
administra, y se convierten en agentes activos e inteligentes que
ayudan a administrar los demas recursos de la organizacién. El viraje
es enorme. A las personas ahora se les considera asociados de la
organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen
metas y alcanzan resultados previamente negociados y que sirven al

cliente con miras a satisfacer sus necesidades y expectativas.
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En la era del conocimiento, lidiar con las personas dejé de ser
un problema y se convirtié en una solucion para las organizaciones.
Dejo de ser un desafio y se convirtio en una ventaja competitiva para

las organizaciones con éxito. (p.105)

(James, 1997). La Gestion de Talento humano es el proceso de
disefio de las medidas y actividades de la fuerza de trabajo para
mejorar la eficiencia y eficacia del funcionamiento de la
organizacion. La calidad y el talento humano estan en
sintonia. Ambos tratan de garantizar que los objetivos de la
organizacion se cumplan de la forma mas eficaz. Trata de la
aplicacion de funciones y tareas relacionadas con el reclutamiento,
seleccion entrenamiento y formacion de la fuerza de trabajo, que
incluyan otros roles como la negociacion con los sindicatos y
aplicacion de técnicas de personal que reflejan aspectos legales y
morales. De las teorias y conceptos se asume la teoria de gestion del
talento humano de Idalberto Chiavenato, porque integra los aspectos
y variables empresariales con las actividades y cumplimiento de
objetivos de los colaboradores que concluyen en el éxito y el
crecimiento de la empresa, considerando la efectividad de la
organizacion con la integracion de los colaboradores con los

objetivos y planes de la empresa.

(Vallejo, 2016). El término recurso humano describe a la
persona como un instrumento no como el capital principal de la
empresa, que posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
movimiento y accién a toda organizacion; por tanto, en la actualidad,
se utiliza el término talento humano, ya que todas las personas
poseemos talentos. Las organizaciones nacen para aprovechar la
sinergia del esfuerzo de varias personas que trabajan en conjunto; se
han designado diversos términos de las personas que trabajan en las
organizaciones, tales como: mano de obra, trabajadores, empleados,
oficinistas, personal, operadores, recurso humano, colaboradores,

asociados; también se las llama talento humano, capital humano o
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capital intelectual. Por su gran valor en las organizaciones. Sin
embargo, la administracion de este talento no es una tarea muy
sencilla; cada persona es un mundo, un fendmeno sujeto a la
influencia de muchas variables y entre ellas existen diferencias de
aptitudes y patrones de comportamientos que son muy diversos. Si
las organizaciones se componen de personas, el estudio de las
mismas constituye el elemento basico para estudiar a las
organizaciones y administrar el talento humano eficientemente. La
gestién del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas,
ademas formar una base de datos confiable para la toma de
decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa y
sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograréa la productividad,
calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. (p.15)

Integracion de personal

(Universidad Europea de Madrid [UEM], 2018). La funcion
gerencial de la integracion de personal (staffing) se define como
cubrir y manejar cubiertas las posiciones en la estructura de la

organizacion.

Esto se hace al identificar las necesidades de la fuerza de trabajo,
ubicar los talentos disponibles y reclutar, seleccionar, colocar,
promover, evaluar, planear las carreras, compensar y capacitar, o de
otra forma desarrollar candidatos y ocupantes actuales de los puestos
para que puedan cumplir sus tareas con efectividad y eficiencia.

Muchos escritores sobre la teoria de la administracién consideran
la integracion de personal como una dase de organizar. Sin embargo,
en este libro, integracion personal se identifica como una funcion

gerencial separada por varios motivos.

Primero, la integracion de posiciones organizacionales incluye

conocimientos y enfoques no siempre reconocidos por los gerentes
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practicantes, que a menudo piensan gque organizar es solo establecer

una estructura de roles y prestan poca atencién a cubrirlos.

Segundo, hacer de la integracion de personal una funcion
separada facilita dar una mayor importancia al elemento humano en
la seleccion, evaluacion, planeacion de la carrera y desarrollo de

gerentes del personal.

Tercero, se ha desarrollado un importante cuerpo de

conocimiento y experiencia en el area de integracion de personal.

El cuarto motivo para separar la integracion de personal es que
los gerentes a menudo ignoren el hecho de que asignar personal es
su responsabilidad, no del departamento de personal. Es cierto, este
departamento aporta asistencia valiosa, pero es tarea de los gerentes
cubrir las posiciones en su organizacion y mantenerlas cubiertas con

personal calificado.

(Arena, 1965) Se define como la tarea de cubrir los puestos de
una estructura organizacional por medio de la identificacién de los
requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario del personal
disponible, el reclutamiento, seleccion, colocacion, evaluacion,

remuneracion y capacitacion del personal necesario.

(Koontz y Heinz, 2013). La buena integracion de esos recursos
necesarios para la organizacion; materiales, humanos, tecnologicos
y financieros llevaran por buen camino a la entidad, logrando una
mayor productividad optimizando esos recursos al por mayor. Asi
mismo la integracion nos servira para cumplir nuestros planes u

objetivos y ayudara a la buena toma de decisiones a nivel directiva.

2.2.3 Organizacion y distribucion de trabajo
(La Evolucién de la Organizacion del Trabajo [UEM], 2005).
La manera de llevar a cabo la organizacion de las empresas ha
variado a lo largo de la historia. Los diferentes paises del mundo

han ido propagando variadas formas de organizacion que han
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surgido en los diferentes momentos historicos. Los estudiosos de
esta materia coinciden en sefialar que la organizacion de las
empresas ha pasado por dos fases, condicionadas por la aparicion

de la Revolucion Industrial:

Los talleres y fabricas anteriores a la Revolucion Industrial se
organizaban preferentemente con un sistema artesanal de
produccién. Este sistema no ha desaparecido, y hoy se caracteriza
por hacer objetos de alta calidad; algunos pueden calificarse como
objetos de lujo o exclusivos, lo que aumenta notablemente su
precio y hace que estén al alcance de pocos. Suelen ser objetos
elaborados con técnicas tradicionales y materias primas de primera

calidad.

Los numerosos descubrimientos tecnoldgicos que se produjeron
durante la Revolucion Industrial estimularon el desarrollo de las
actividades industriales. A partir de entonces se sucedieron varias
teorias sobre la organizacion que se aplicaron al sistema de
produccién en masa. Las mas representativas son: la teoria de

Taylor y el modelo japonés. (p.26)

(Infante y Gonzélez, 2012). La organizacion del trabajo es el
proceso que integra a los recursos humanos (RH) con la tecnologia,
los medios de trabajo y los materiales en el proceso de trabajo
(productivo, de servicios, formacion o conocimientos), mediante la
aplicacion de métodos y procedimientos que posibiliten trabajar de
forma racional, armonica e ininterrumpida, con niveles requeridos
de seguridad y salud, exigencias ergondmicas y ambientales, para
lograr la maxima productividad, eficiencia, eficacia y satisfacer las
necesidades de la sociedad y sus trabajadores.

La organizacion del trabajo es la base que sustenta el incremento
de la productividad en los centros laborales. De los resultados de
su estudio se derivan las medidas organizativas de capacitacion y

desarrollo de los trabajadores, el mejoramiento de las condiciones
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de trabajo y los ingresos de estos; considera la autora que en la
actualidad las empresas mas competitivas son las que tributan a la
mejora continua de los procesos de trabajo y al desarrollo de la

calidad de los mismos, como factor de penetracion en el mercado.

Ello exige un proceso de reinstauracion del orden y la disciplina
laboral para continuar avanzando y dejar atras la improductividad,
el despilfarro y otras deficiencias, asi como los esfuerzos por
adaptar la actividad econémica a las condiciones cambiantes,
aplicando nuevos metodos y técnicas en la busqueda de las
principales reservas y potencialidades de eficiencia de una
empresa, que tiene entre sus primordiales indicadores, la
productividad laboral, con las sabidas pretensiones de alcanzar el
mas optimo y racional empleo del capital humano; por lo que es
cada vez mas efectivo el concepto de transformar la tradicional
gestion de los recursos humanos existentes en muchas entidades,

en una utilizacion destinada a lograr un elevado desempefio.

(Hervas, 2022). Podemos definir la organizacion del trabajo
como todas aquellas practicas y pautas utilizadas por un empleado
0 una empresa que tienen el objetivo de aumentar la productividad
y la organizacion de esta ultima. Cada personal tiene una serie de
reglas y métodos con los que organiza su trabajo. Ya sea
organizarnos el horario de trabajo, trabajar a jornada completa e
intensiva entre otros. Por un lado, hay trabajadores que prefieren
organizarse ellos mismos la planificacion y organizacion del
trabajo, mientras que hay otros que prefieren que la empresa les de

unas pautas sobre como organizarse de manera eficiente.

La organizacion del trabajo es algo personal de cada empleado.
Sin embargo, como empresa podemos sugerir 0 hacer hincapié en
que nuestros empleados utilicen una serie de herramientas o
modelos de organizacion del trabajo que le ayudaran a ser mucho

mas eficientes a la hora de organizar su jornada laboral.


https://payfit.com/es/contenido-practico/horario-de-trabajo/
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Nunca debemos forzar a nuestros empleados a que se adapten a
nuestros métodos de organizacion del trabajo. Proporcionar
herramientas de control de horario laboral, aplicaciones de
comunicacion interna o softwares para centralizar los procesos son
algunos de los métodos mas eficientes que haran que la
organizacion del trabajo mejore y, a consecuencia de eso, la
productividad de nuestra empresa aumente. A continuacion, te
dejamos un par de métodos para mejorar la productividad y la

organizacion del trabajo.

2.2.4 Desarrollo del personal

(Chiavenato, 2003). Un conjunto de experiencias organizadas de
aprendizaje (intencionales y con prop6sito), proporcionadas por la
organizacion dentro de un periodo especifico para ofrecer la
oportunidad de mejorar el desempefio o el crecimiento humano”.
Dicho de otro modo, los directivos de las organizaciones deben
mostrar un mayor interés por sus empleados si quieren mantenerlos
informados sobre asuntos y detalles relacionados con las tareas que

realizan a diario, lo que ayudara a las empresas a sobrevivir y crecer.
(p.66)

(Arias et al., 2008). Si tenemos en cuenta que nuestro
comportamiento depende de nuestras aspiraciones de éxito en
nuestros quehaceres cotidianos, el crecimiento personal y la
motivaciéon para el logro en cualquier ambito de la vida son un tema
ampliamente conocido e igualmente extendido. Por ello, se piensa
que en el estado de trabajo, uno de los factores decisivos para la
consecucion de los objetivos laborales y personales propuestos es el
propio desarrollo hacia el éxito. A la hora de iniciar un proyecto
laboral, es fundamental contar con el apoyo del interés, las ganas de
aprender, la confianza en la propia capacidad, la conciencia de las
propias perspectivas y, lo que es mas importante, una gran dosis de

determinacion. Es bien sabido que tener una actitud positiva, creer
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en el propio potencial y perseguir sin descanso el crecimiento
personal son las mejores maneras de alcanzar el éxito deseado. Sin
embargo, cada individuo tiene un método muy particular de procesar
las diversas circunstancias (tanto positivas como negativas) que se

presentan en su vida profesional. (p.6)

(Svigilsky et al., 2004). Sostienen que uno de los factores mas
importantes para elevar la calidad educativa ha resultado ser el
desarrollo personal. Ademas, ha demostrado su valor para prevenir
problemas de salud mental de instructores y nifios. También se
propone como un predictor de éxito y felicidad en la vida de las
personas. Esto se relaciona con la promocion del crecimiento
profesional y personal de las mujeres profesionales empleadas en el
sistema educativo costarricense, lo cual incide directamente en el
mejoramiento de su calidad de vida, particularmente ante la falta de
estudios sobre el tema dirigidos a poblacion adulta. Para fomentar
una vida sana entre los alumnos, es importante recordar que los
profesores sirven de modelo para ellos. Dado que los alumnos se
encuentran en una etapa crucial de su desarrollo, el educador es
responsable no s6lo de la instruccién académica, sino también de la
formacion socioemocional, lo que exige un compromiso complejo y
riguroso por parte del profesional. Esto exige un compromiso
complicado y riguroso por parte del profesional, asi como una
reflexion continua sobre sus propias competencias y situaciones,

tanto en su vida personal como profesional.

Retencion del personal

(Prieto, 2013). La necesidad de las empresas de retener a sus
activos mas valiosos es la fuerza impulsora de la retencion del
talento, pero no es la Unica razén. Los empleados que se quedan
también sufren los efectos negativos de la rotacion externa, como la
desmotivaciéon del grupo, la destruccion de los planes de trabajo, los

fallos en el producto y el mal servicio al cliente, entre otras cosas.
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En consecuencia, la aplicacion de estrategias de retencion vuelve a

considerarse un deber crucial de recursos humanos.

Dado que el talento humano satisface todos los criterios de esta
clasificacion -es raro, precioso, Unico e insustituible- y es una fuente
de ventaja competitiva a largo plazo, podemos afirmar que se trata
de un recurso estratégico. Por lo tanto, se puede concluir que las
empresas deben preocuparse por mantener el talento humano. Los
empleados tienen los conocimientos, las habilidades y la experiencia
necesarios y, a medida que pasa el tiempo, se vuelven mas habiles a
la hora de realizar las tareas que les exige la empresa para la que
trabajan. (p.30)

(Garcés et al.,2016). La retencion de los empleados es una
estrategia que Ultimamente ha adquirido una gran fuerza en las
empresas, ya que permite identificar a las personas que ocupan
puestos estratégicos y aplicar medidas orientadas a la retencion. Este
articulo se centra en las tacticas que se han sugerido para este fin,
entre otras, dar a los empleados libertad para desempefiar sus
funciones por iniciativa propia, comunicarles informacion sobre el
planteamiento e implicarles en la consecucion de los objetivos y la
creacion de planes de carrera. Sin embargo, como estas tacticas son
aplicables a las personas y no a las funciones, para ejecutarlas
eficazmente es preciso realizar una labor de preparacion y
sensibilizacion con los miembros del personal de todos los niveles

organizativos.

(Barragan et al., 2009). Segun él, un lugar de trabajo ideal es
aquel en el que las personas disfrutan de su trabajo y valoran las
relaciones que establecen entre si. Siguiendo con este tema y
centrandonos en la retencion de los empleados, asi como en la
motivacién que se les puede inculcar, es habitual que se preste
atencion a los empleados especiales (aquellos que, a pesar de tener

trabajo y salario suficiente, estan permanentemente buscando
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empleo porque no estan suficientemente motivados o no se sienten
valorados) que tienen un perfil de élite porque suelen ser personas
de entre 30 y 45 afios, que pueden tener una alta empleabilidad.
Lamentablemente, otras entidades se aprovechan de ello y contratan
a los trabajadores y les ofrecen algo mucho mejor, momento en el
que ya es demasiado tarde para la empresa original que los tenia
vinculados. Este tipo de situaciones son dificiles de entender en las
empresas porque no estan pendientes de estas cosas y menos ain de
los intereses personales y profesionales de sus empleados. Otros
factores que podrian considerarse en las organizaciones para
aumentar la retencion de los empleados son determinar el interés de
éstos por su trabajo y su familia, intercambiar tiempo libre por horas
de otra jornada laboral para que puedan salir antes otros dias
laborables, o contratar guarderias para los hijos de sus empleados.

(p.14)

2.2.6 Productividad laboral

(Marx, 1980). Distingue entre la intensidad del trabajo, que es un
aumento de la produccion derivado del aumento del tiempo de
trabajo efectivo (disminucion del tiempo ocioso y/o prolongacion de
la jornada laboral), y la productividad del trabajo, que es un aumento
de la produccion derivado del desarrollo de la capacidad productiva
del trabajo sin variar el uso de la fuerza de trabajo. Es interesante
observar que Marx incluy6 en su definicion las cualidades de la
ciencia y la tecnologia utilizadas en el proceso de produccion,

ademas de las caracteristicas (aptitudes) de los trabajadores.

(Veldsquez et al., 2010). En su documento titulado "Estrategias
para la mejora de la productividad”, afirman que para aumentar la
productividad hay que promover los valores organizativos porque
son la base para que los empleados actien de forma organizada y

transparente, amen lo que hacen y rindan correctamente tanto
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individual como colectivamente, y se sientan a gusto en su lugar de
trabajo actual. (p.1925)

Al respecto (Robbins y Judge, 2013), Considere la productividad
como el grado mas profundo del estudio del comportamiento
organizativo. Si una empresa convierte insumos en productos al
menor coste posible y cumple sus objetivos, es productiva. Asi pues,
la produccién exige tanto eficacia como eficiencia. Una
organizacion empresarial tiene éxito cuando cumple sus objetivos de
ventas 0 de cuota de mercado, pero la productividad también
depende del cumplimiento de esos objetivos. La eficacia en la
consecucion de dichos objetivos también es necesaria para la
productividad. (p.10)

2.2.7 Calidad en el servicio

(Zeithaml y Parasuraman, 1993). A los consumidores les resulta
mas dificil evaluar la calidad de los servicios que la de los
productos. Se afirma que los servicios tienen una ventaja
competitiva, pero son mas dificiles de evaluar en términos de
calidad. Para los proveedores de servicios puede resultar dificil
comprender las normas de evaluacion que utilizan los clientes para
calificar la calidad de los servicios. Los consumidores tienen en
cuenta todo el proceso del servicio a la hora de evaluar la calidad
de un producto y no s6lo el resultado final. Los clientes no solo
evallUan la calidad de los servicios que consumen, lo cual es un
punto importante a tener en cuenta al evaluar la calidad de los
servicios. El cliente no sélo valorara si el pedido llegé o no a
tiempo, sino que también considerara importante la forma en que
fue atendido durante el proceso de consumo del servicio,
incluyendo la responsabilidad y amabilidad de los trabajadores,

entre otras cosas.

(Duarte, 2015). La calidad de los servicios es un area de

investigacion contemporanea en marketing, y existe mucha
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literatura en este campo. La mayoria de las investigaciones
realizadas hasta ahora por diversos autores se centran en debatir los
factores que influyen en la calidad de los servicios. Las corrientes
mas significativas destacan la discrepancia entre lo que los clientes
esperan y lo que realmente obtienen, mientras que otras han
establecido que este pardmetro de medicion no es la mejor opcién

Y que existen otras opciones.

El reto clave es averiguar como medir la calidad del servicio
para que la empresa pueda evaluar si el cliente esta recibiendo

realmente el servicio que espera.

(Zouari y Abdelhedi, 2021). La satisfaccion del cliente sélo
puede lograrse mediante servicios de alta calidad. La satisfaccion
del cliente es la evaluacion interna que cada individuo hace de sus
necesidades en relacion con si se han satisfecho o no con la
prestacion del servicio. La satisfaccion del cliente es una funcion
tanto de la calidad del servicio como de la propension del cliente a
volver a utilizar una empresa para futuras compras o solicitudes de

servicio.

En este sentido, no cabe duda de que las ideas de calidad de
servicio y satisfaccion del cliente estan conectadas; no puede
existir una condicion de agrado del cliente sin antes haber
experimentado un servicio de calidad. El Estado Peruano a través
de la (Secretaria de Gestion Pablica [SGP], 2020) estipula que el
Estado debe modernizarse y orientarse a prestar servicios de
calidad para satisfacer los requerimientos de los peruanos en su
Politica de Modernizacién de la Gestion Pablica al 2021. (p.85)

2.2.8 Eficiencia

(La organizacion y la configuracion del trabajo [OCT],2005). La
estructura organizativa de la empresa pretende crear un sistema

eficaz y eficiente. Definimos una organizacion como eficaz cuando



2.2.9

39

logra los objetivos que se ha fijado y como eficiente cuando obtiene

los mejores resultados factibles dados los recursos de que dispone.

Una empresa intentard lograr tanto la eficiencia econdémica

como la técnica:

se entiende por eficiencia econémica el logro de los objetivos
marcados con los menores costes posibles. Se entiende por eficiencia
técnica el logro de los objetivos marcados partiendo de los recursos
de que se dispone. La estructura organizativa de la empresa pretende
crear un sistema eficaz y eficiente. Definimos una organizacion
como eficaz cuando logra los objetivos que se ha fijado y como
eficiente cuando obtiene los mejores resultados factibles dados los

recursos de que dispone. (p.9)

(Chiavenato, 2004). Significa utilizacidn correcta de los recursos
(medios de produccién) disponibles. Puede definirse mediante la
ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los

recursos utilizados.

(Thompson, 2008). La eficiencia es una expresion genérica que
describe tanto los recursos utilizados como los resultados. En
consecuencia, es una habilidad que las empresas y organizaciones
valoran mucho porqgue, en realidad, todo lo que hacen esta orientado
a alcanzar metas u objetivos con recursos finitos (humanos,
financieros, tecnolégicos, fisicos, de conocimiento, etc.) y (a

menudo) en entornos desafiantes e intensamente competitivos.

Eficacia

(Quintero et al., 2021). Es la relacién objetivos/resultados bajo
condiciones ideales. Significa que el objetivo deseado puede
lograrse dadas las circunstancias ideales, o las circunstancias que
mas favorecen su consecucion. La eficacia se define como los

resultados en funcion de la consecucion de los objetivos de la
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organizacion. Priorizar las actividades y llevarlas a cabo de forma

sistematica puede ayudarle a realizarlas mejor y con mayor eficacia.

La medida en que un método o servicio puede producir el
resultado éptimo. Cuando se establecen las mejores condiciones
posibles para lograr un objetivo y éste se cumple, los recursos

asignados para lograrlo han tenido éxito.

(Garcia et al., 1997). Muestran que la eficiencia mide el
comportamiento interno de la organizacion en términos de recursos
gastados 'y procesos utilizados para cumplir objetivos
preestablecidos, mientras que la eficacia pretende medir hasta qué
punto se cumplen los objetivos. En otras palabras, requiere elegir la
opcion que produzca el mejor resultado para un uso especifico de los
recursos. Ser eficaz implica sacar el maximo partido de cualquier
objetivo que la empresa pretenda alcanzar. En otras palabras, la
eficacia introduce el vinculo entre objetivos y medios, permitiendo

una evaluacion econémica de los resultados.

Hodge y Lawrence 2003). Los estudios tiempo-movimiento de
Frederick W. Taylor, que miden el uso eficaz de los recursos, y la
ingenieria industrial han dejado atras el enfoque de la eficiencia con
respecto a la eficacia interna. Taylor, que evalla la eficacia en el uso
de los recursos. Segun este punto de vista, una empresa es eficiente
en la medida en que optimiza su produccion en relacién con los
costes de sus insumos y los gastos de convertir estos insumos en
produccion. Por ejemplo, los fabricantes de automoviles prestan
especial atencidn a los gastos asociados a la creacion de un vehiculo
concreto. Como los costes de produccion de General Motors son
superiores a los de Ford, DaimlerChrysler y otros competidores

japoneses, se cree que la empresa es menos eficiente.

De forma similar, la reduccién de personal en varias industrias
(como Protector & Gamble en productos de consumo, Apple e IBM

en la industria informética) se ha hecho para recortar los costes de
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produccion y aumentar la eficiencia interna. Aungue este
razonamiento es bastante atractivo, se basa en la premisa bésica de

que la eficiencia implica mucho mas que ser eficiente.

2.3. Bases conceptuales

Atencion oportuna: La atencion oportuna de las personas
considerando el principal requerimiento que fue la clara visualizacion
de los productos concretos del plan y su evolucion. (Seguro social,
2016)

Capacitaciones: La capacitacion es un proceso que posibilita al
capacitando la apropiacion de ciertos conocimientos, capaces de
modificar los comportamientos propios de las personas y de la
organizacion a la que
pertenecen. (Jaureguiberry, 2020)

Comunicacion: Es la accion consciente de intercambiar informacion
entre dos o mas participantes con el fin de transmitir o recibir
informacidn u opiniones distintas. (Wikipedia, 2023)

Cumplimiento de tareas asignadas: Las actividades que normalmente
se debe ejecutar de manera sistematica y consistente para cumplir
apropiadamente con una responsabilidad, y no son exhaustivas, el
responsable hara lo que tenga que hacer para cumplir con su
compromiso. (Joemoliner, 2023)

Disefio de puesto de trabajo: Se puede definir como puesto de trabajo
al conjunto de tareas que ejecuta una persona dentro de una empresa,
empleando unas técnicas, métodos o medios especificos, pero que, a su
vez, se mantienen determinados por dicha empresa, donde se lleva a
cabo su actividad. (Ceupe, 2023)

Desempefio: El desempefio podria resumirse en el rendimiento de una
persona a la hora de llevar a cabo sus funciones. Sin embargo, el
desempefio involucra varios factores, como el desempefio de la tarea
y el desempefio contextual. (Hrider, 2020)

Higiene y seguridad: Es el estado ideal al que tiene que aspirar toda
persona, empresa u organizacion tanto pablica como privada para
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conservar el bienestar de la salud tanto personal como de terceros como
también sus patrimonios. (Unlp,2016)

Incentivos : Los incentivos laborales son un tipo de programa de
compensacion que utilizan las empresas para estimular la motivacion y
el desempefio de los empleados con el fin de aumentar su produccién
(Concur, 2022)

Justo a tiempo: La metodologia justo a tiempo es una filosofia
industrial que puede resumirse en fabricar los productos estrictamente
necesarios, en el momento preciso y en las cantidades debidas: hay que
comprar o producir solo lo que se necesita y cuando se necesita.
(Gestiopolis, 2003)

Mejora continua: La mejora continua es una practica de gestion para
que la empresa pueda mejorar constantemente sus procesos y asi ser
mas eficiente y tener un mejor rendimiento. Al fin'y al cabo, el mercado
es cada vez méas dindmico y los que no se reinventen constantemente se
quedaran atrés. (Sydle, 2022)

Motivacién: La motivacion es algo que puede ayudar a cualquier
individuo a mantenerse en accion, lograr los procesos necesarios e
implementar las acciones pertinentes para conseguir un logro, objetivo
0 saciar una determinada necesidad. (Peir6, 2020).

Obtencion de resultados: La obtencion de resultados es el resumen
detallado de las respuestas obtenidas de forma numérica, de tal manera
que se pueda apreciar las respuestas agrupadas. En pocas palabras,
consiste en sumar las respuestas y establecer los resultados de forma
numeérica. (Torres, 2020)

Perfil de profesional: El perfil laboral o profesional es la descripcion
clara del conjunto de capacidades y competencias que identifican la
formacion de una persona para encarar responsablemente las funciones
y tareas de una determinada profesion o trabajo (Argentina, 2020)
Reclutamiento de personal: El reclutamiento de personal es la punta
de lanza del éxito comercial en cualquier negocio o empresa. Los

distintos equipos de trabajo de una organizacion sientan las bases para
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que ésta pueda prosperar, asegurando que SuS Procesos internos y
externos se desarrollen eficientemente y, de ser posible, mejorando
constantemente. (Personio, 2020)

¢ Reconocimientos: El reconocimiento puede ser la accion de distinguir
a un sujeto o una cosa entre los demas. Dicho reconocimiento se logra
a partir del andlisis de las caracteristicas propias de la persona o el
objeto. (Pérez, 2011)

¢ Rotacién de cargos: La rotacién de cargos es una técnica de gestion
que asigna a los aprendices a varios equipos y departamentos en un
cierto periodo o hasta algunos afios. Las encuestas muestran que un
incrementado numero de empresas utilizan la rotacién de cargos para
entrenar a sus miembros y colaboradores. (Gomez, 2018)

e Satisfaccion: La satisfaccion representa la sensacién de placer que
tienen las personas cuando han hecho realidad un deseo o han cubierto
una necesidad. Es un elemento subjetivo de cada uno ya que no todas
las personas se sentiran satisfechas ante resultados similares. (Pérez,
2023)

e Seleccion de personal: La seleccion de personal es el proceso de
escoger al candidato adecuado para un puesto de trabajo. (Nicolas,
2023)

e Trabajo terminado: Un trabajo terminado es aquello que cumple con
los requerimientos solicitados/pactados, un resultado es lo que se

obtiene como producto de ese trabajo, algo secundario. (Castro,2020)

Bases epistemologicas o bases filosoficas y/o bases antropolégicas

Podemos citar a (Fleitas, 2013, parr. 3), Se ha propiciado, entonces:

Consenso entre destacados estudiosos y empresarios de éxito, en que la
ventaja competitiva basica de las empresas en el mundo globalizado del
porvenir, en el mundo de inicios del Siglo XXI, no radicara en sus recursos
materiales en especifico en los recursos energéticos, no radicard en sus
recursos financieros, y ni tan si- quiera en la tecnologia: la ventaja

competitiva basica de las empresas a inicios del nuevo milenio,
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definitivamente, radicard en el nivel de formacion y gestion del talento

humano o de los recursos humanos.
Segun, Andlisis del fendbmeno del trabajo en la era industrial, (2019)

El fendmeno del trabajo como tal existe desde que el hombre es hombre.
Pero para estudiar la historia de la productividad como disciplina objeto de
analisis cabe remontarse al siglo XVI1I. Durante los inicios de la revolucién
industrial, desarrolla su actividad quien puede considerarse padre de la
economia moderna. Adam Smith ya apuntaba la idea de que para aumentar
la productividad era necesaria la especializacion. Mas adelante, entre finales
de siglo XIX'y principios de siglo XX, se da un hecho relevante. Por primera
vez, surgen escuelas de pensamiento que abordan de un modo cientifico el
andlisis del fendmeno del trabajo. Es entonces cuando la historia de la

productividad toma impulso.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

Se explico “El marco metodoldgico como el Conjunto de pasos, técnicas y

procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas” Arias,

(2012).

Se podria decir que la metodologia es un proceso, basado en la
implementacién de técnicas y procedimientos, con el fin de formular hipétesis,
que seran confirmadas o descartadas, por medios de investigaciones

relacionadas al problema.

3.1. Ambito

El &mbito de estudio se centrd en el distrito de Huanuco, el cual constituye
uno de los trece distritos que compone la provincia de Huanuco, ubicada en el
departamento de Huanuco, en el centro del Perd. El distrito de Huanuco, en
particular, ocupa una posicion central dentro de la provincia y se caracteriza
por su relevancia histdrica, cultural y economica en la region. Su ubicacion
geografica estratégica ha influido en su desarrollo y su papel como centro de
actividades comerciales, administrativas y sociales. Con una extension
territorial de 96,55 kilometros cuadrados, el distrito de Huanuco abarca una
variedad de paisajes y ecosistemas caracteristicos de la region central del Peru,
estos incluyen areas urbanas densamente pobladas, zonas suburbanas en
crecimiento y posiblemente algunas areas rurales que han experimentado una
evolucion a lo largo del tiempo. El Lugar en especifico donde se realizo la
presente investigacion es en la Unidad de Recursos Humanos de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, que a la vez estd ubicada en Av.
Universitaria N° 601-607, distrito de Pillco Marca 10003 de la ciudad de

Huéanuco, Departamento de Huanuco - Peru.
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3.2.Poblacién

Hernandez — Sampieri y Mendoza (2018) refieren que la poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.
La poblacién esta constituida por trabajadores mujeres y varones entre 25 a
54 afnos. Conformada por el total de 30 trabajadores de la Unidad de Recursos
Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, tal como se muestra

en la siguiente tabla.

Tabla 2.
Distribucién de la poblacion
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Unidad Funcional de Remuneraciones 9
Unidad Funcional de Pensiones y Compensaciones 8
Unidad Funcional de Escalafény Control 10
Unidad Funcional de Desarrollo Personal 3
TOTAL DE TRABAJADORES 30

Nota: Unidad de Recursos Humanos

3.3. Muestra

Hernandez- Sampieri y Mendoza (2018) indican que la muestra es un
subgrupo considerado como una parte representativa de la poblacion o el
universo, los datos recolectados seran obtenidos de la muestra y la poblacién

se perfila desde la situacién problematica de la investigacion.

El muestreo es no probabilistico, por conveniencia del investigador, debido a
que la poblacion es pequefia. Por todo lo explayado lineas arriba, en esta
oportunidad la poblacién es de 30 trabajadores, que pasa a ser el mismo para la
muestra, ello debido al tamafio de la poblacion.

Criterios de Inclusién:

= Mujeres y varones mayores entre 25y 54 afios.

Que deseen participar de forma voluntaria.

Pertenecientes al distrito de Huanuco

Que laboran en la Unidad de Recursos Humanos
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Criterios de Exclusion:

= Mujeres y varones menores de 25 y mayores de 54 afos.
3.4.Nivel y tipo de estudio

El nivel de investigacion fue de nivel descriptivo Correlacional porque se
pretendio determinar como la Gestion de Talento Humano se relaciona con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan.

Hernandez et al. (2010), los estudios correlacionales se enfocan en describir

y aclarar las relaciones existentes entre variables.

Cancela et al. (2010), los estudios correlacionales se enfocan en describir y
aclarar las relaciones existentes entre variables significativas, empleando

coeficientes de correlacion.

Hernandez et al (2014) explican que los estudios descriptivos tienen como
objetivo especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos u objetivos, sometidos a analisis. Es decir, estos
estudios se limitan a medir o recopilar informacién independiente o conjunta

sobre los conceptos o variables que se estudian.

La investigacion fue de tipo aplicada, porque se utiliz6 antecedentes con
similitudes de investigacion, y de enfoque cuantitativo, dado que se procedio6 a
recopilar datos numéricos y estadisticos relacionados con la Gestionde Talento
Humano y Productividad Laboral dentro de la Unidad de Recursos Humanos
de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Esta metodologia posibilitd

obtener resultados concretos y cuantificables.

Méndez (2009) destaca que la investigacion aplicada se orienta hacia la
mejora de aspectos sociales y resolucion de problemas en situaciones reales

mediante la teoria existente.
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Respecto al enfoque cuantitativo Hernandez et al (2014) indica que se basa
en la recoleccidn de datos con el proposito de examinar hipotesis mediante la
medicion numerica y el analisis estadistico, con el objetivo de identificar

patrones de comportamiento y poner a prueba teorias.

3.5. Disefio de Investigacion

Dado que el objetivo del estudio es determinado como Gestién de Talento
Humano y Productividad Laboral en el Area de Recursos Humanos de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se recurri6 a un disefio no
experimental, que es aplicada de manera transversal, considerando que el tema
de investigacion tiene un sustento tedrico necesario, se prosiguié a realizar una
investigacion descriptiva para conocer a detalle la forma en que la Gestién de
Talento Humano, tiene una relacion directa con la Productividad Laboral en la

Unidad de Recursos Humanos.

La investigacion no experimental (Herrera Vite, 2019) “es la que se realiza
sin manipular deliberadamente las variables; lo que se hace en esta
investigacion es observar fendmenos, tal y como se dan en un contexto natural,

para después analizarlo” (pag. 270).

“Recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado”
(Herrera Vite, 2019) (pag. 289).

01 o Variable 1: Gestion de talento humano

Muestra: 30 ‘

trabajadores del area r: Relacion entre 01y O2.
de recursos humanos. ‘

02 o Variable 2: Productividad laboral

Graéfico 1. Disefio Correlacional. En el presente grafico se sintetiza el disefio de
estudio. Donde se conoci6 la relacion (denotada como “r” en el grdfico) entre las
variables Gestion de Talento Humano y Productividad Laboral en la Unidad de

Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
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3.6. Métodos, técnicas e instrumentos
Método

Se aplico el método analitico — sintético, porque con el método analitico
se descompuso el objetivo de estudio, es decir, la Gestion de Talento Humano
y Productividad Laboral, en sus partes individuales para estudiar sus
caracteristicas y dimensiones para luego interpretar el comportamiento de estas
variables e indicadores y reunir, articular los resultados, identificando su
relacién con la productividad laboral. Esto permitié examinar detalladamente
los factores, variables y aspectos especificos que influyen en la productividad
laboral, brindando una comprensién mas profunda y precisa. Por otro lado, el
método sintético se aplico para integrar todas las partes analizadas
previamente y estudiar el objetivo de estudio en su totalidad. De esta manera,
el enfoque analitico — sintético permitié una investigacion exhaustiva y
completa, brindando una compresion integral de como la Gestion de Talento
Humano y Productividad Laboral estan relacionadas en el contexto especifico
en la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan.
Técnicas

En esta investigacion se empled la técnica de la encuesta, la cual segln
Arias (2020), se defini6 como una técnica que puede arrojar resultados
cuantitativos o cualitativos, y se basd en preguntas preestablecidas con un
orden l6gico y un sistema de respuestas escalonado. Mayormente, se obtiene

datos numeéricos.
Instrumentos

En esta investigacion se empled el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos, el cual es utilizado en trabajos de investigacion cientifica,
la cual Arias (2020) lo define como un instrumento que consta de un conjunto
de preguntas presentadas y enumeradas en una tabla, junto con una serie de

respuestas que el encuestado debe seleccionar o proporcionar.
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En particular, se emple6 un cuestionario especifico para medir la Gestion
de Talento Humano y Productividad Laboral. Este cuestionario estad compuesto
por 19 preguntas disefiadas en funcion de los indicadores de estudio
establecidos. Para responder a estas preguntas, se considero la escala de Likert
con cinco opciones: “nunca (N)”, “Casi Nunca (CN)”, “A veces (AV)”, “Casi
Siempre (CS)” y Siempre (S). El cuestionario es dirigido a los colaboradores

del area de Recurso Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

3.7.Validacion y confiabilidad del instrumento

Una vez concluido con la elaboracion de los instrumentos de recoleccion de
datos se sometio a una prueba de piloto a los trabajadores de la Unidad de
Recursos Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan para ver el

tiempo y compromiso de contestar correctamente el cuestionario.

Tabla 3.
Validacion de expertos
N° | Grado académico Nombres y Apellidos Promedio de Validacion
1. | Mg Gestiony Negocios Sime6n Soto Espejo Aplicable
2. | Dr. Administracion Jestis Aquino Jorge Luis Aplicable
Juan Carlos Rojas
3. | Dr. Administracién Matos Aplicable

Nota: Elaboracion propia de las investigadoras.

Segun lo mencionado por Briones (2017) “la confiabilidad es el grado de
seguridad con el que podemos aceptar los resultados que hemos obtenido
dentro de un estudio”. Asimismo, de acuerdo a Sampieri “la confiabilidad de
un instrumento de medicion hace referencia al grado en que su aplicacién

repetida produce los mismos resultados”.

Es fundamental subrayar que todos los items tenidos en cuenta en nuestra
herramienta, el cuestionario, fueron codificados con precisién mediante un
registro. Por otra parte, seguiremos calculando algunos coeficientes de
fiabilidad, como el coeficiente Alfa de Cronbach, para evaluar la fiabilidad de

nuestro instrumento.
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Para la evaluacion se tomo el 10% de la muestra piloto, calculada para la
investigacion (n=4). Los items evaluados por variable fueron medidos en una
escala ordinal de 5 categorias y aplicadas utilizando el programa SPSS e

interpretados bajo el siguiente cuadro:

CRITERIO DE CONFIABILIDAD VALORES
Inaceptable Menor a 0,5
Pobre Mayor a 0,5 hasta 0,6
Cuestionable Mayor a 0,6 hasta 0,7
Aceptable Mayor a 0,7 hasta 0,8
Bueno Mayor 0,8 hasta 0,9
Excelente Mayor 0,9

Nota: George y Mallery (2003, p. 231)

Confiabilidad de la variable Gestion de Talento Humano.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,92 10
Nota: Prueba de estadistica de confiabilidad

El instrumento variable Gestion de Talento Humano consta de 10 preguntas,
por lo que se propone una prueba de confiabilidad alfa de Cronbach, por ser un
instrumento politdmico, el mismo tiene una confiabilidad de 0.92, mayor a 0.7

logrando una confiabilidad muy alta.

Confiabilidad de la variable Productividad Laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,91 09

Nota: Prueba de estadistica de confiabilidad
El instrumento variable Productividad Laboral consta de 09 preguntas, por
lo que se propone una prueba de confiabilidad alfa de Cronbach, por ser un
instrumento politdbmico, el mismo tiene una confiabilidad muy alta de 0.91,

mayor a 0.7.
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Interpretacion

En base a estos resultados podemos analizar y asi interpretar lo siguiente, ya
que podemos mostrar una excelente escala, podemos garantizar la validez y
confiabilidad de nuestro instrumento.

Procedimiento

Primero se recopil6 la informacion pertinente, para mejorar la introduccion
y el contexto del problema. Para analizar los datos se utilizd el programa
estadistico mas popular para las ciencias sociales, Statistical Packag for the
Social Sciences, también conocido como SPSS, IBM® SPSS® Statistics 20
edicion, version en espafiol (modelo de correlacion de Spearman). Se
presentaron los objetivos, problemas e hipotesis del estudié para crear una

premisa y validar con el procedimiento posterior.

3.9. Tabulacién y andlisis de datos

La prueba de normalidad se realizé mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov por ser mayores de 50 datos (V1=0,020 de significacion; V2=0,020
de significacion) para la verificacion de la hipétesis. Se utiliz6 Microsoft
Excel para tabular los datos y SPSS V25 para el tratamiento automatizado.
Como resultado, se utilizo las variables de la investigacion para interpretar
cada tabla estadistica. Para las variables que describirdn la muestra y las
variables de la investigacion, se utilizd estadisticas descriptivas para el
analisis de los datos. Para ello se elaboraron tablas de frecuencias y gréficos.
Con los resultados obtenidos la significacion es inferior a 0,05; por lo tanto,
se concluy6 que los datos son no paramétricos (distribucién no normal), y se
utilizod la prueba no paramétrica Rho Spearman en la contratacion de las
hipdtesis.

3.10. Consideraciones éticas
La presente investigacion se desarroll6 en base a los principios
fundamentales respecto a la ética profesional, asi como de la moral
individual y social. La informacion a recopilar fue precisa, es por ello que

se tuvo en cuenta el proceso integral, organizado, coherente, secuencial y

l6gico en la busqueda de nueva informacion para la investigacion.
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CAPITULO IV.RESULTADO

4.1. Anélisis descriptivo

Tabla 4.

Reclutamiento de Personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 10 333 333 333
Casi Nunca 8 26,7 26,7 60,0
Algunas Veces 5 16,7 16,7 76,7
Casi Siempre 4 13,3 13,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.

Figura 1.
Reclutamiento de Personal

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
“eces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del anélisis de indicador.
Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 10
trabajadores haciendo un 33.3% consideran que el personal a contratar nunca
cumplen a cabalidad con el perfil del puesto, 8 trabajadores haciendo un 26.7%
consideran que el personal a contratar Casi Nunca cumplen a cabalidad con el
perfil del puesto, 5 trabajadores haciendo un 16.7% consideran que el personal a
contratar Algunas Veces cumplen a cabalidad con el perfil del puesto, 4
trabajadores haciendo un 13.3% consideran que el personal a contratar Casi
Siempre cumplen a cabalidad con el perfil del puesto, 3 trabajadores haciendo
un 10 % de entre la muestra consideran que el personal a contratar Siempre
cumplen a cabalidad con el perfil del puesto.
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Tabla 5.

Seleccién de Personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi Nunca 9 30,0 30,0 43,3
Algunas Veces 8 26,7 26,7 70,0
Casi Siempre 4 13,3 13,3 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 2.

Seleccién de Personal

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del analisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizén, se obtiene lo siguiente, 4
trabajadores haciendo un 13.3% consideran que la modalidad de seleccién de
personal nunca es la adecuada, 9 trabajadores haciendo un 30 % consideran que
la modalidad de seleccion de personal Casi nunca es la adecuada, 8 trabajadores
haciendo un 26.7% consideran que la modalidad de seleccion de personal
Algunas Veces es la adecuada, 4 trabajadores haciendo un 13.3% consideran
que la modalidad de seleccion de personal Casi Siempre es la adecuada, 5
trabajadores haciendo un 16,7 % consideran que la modalidad de seleccion de

personal Siempre es la adecuada.
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Tabla 6.
Disefio de Puesto de Trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencic Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 16,7 16,7 16,7
Casi Nunca 8 26,7 26,7 43,3
Algunas Veces 7 23,3 23,3 66,7
Casi Siempre 5 16,7 16,7 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 3.

Disefio de Puesto de Trabajo

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas
Veces Siempre

Casi

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

Siempre

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos

Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 5

trabajadores haciendo un 16,7% consideran que la distribucion de trabajo nunca

es la adecuada, 8 trabajadores haciendo un 26,7 % consideran que la

distribucion de trabajo Casi nunca es la adecuada, 7 trabajadores haciendo un

23.3% consideran que la distribucion de trabajo Algunas veces es la adecuada,

5 trabajadores haciendo un 16.7% consideran que la distribucion de trabajo Casi

siempre es la adecuada, 5 trabajadores haciendo un 16,7 % consideran que la

distribucion de trabajo Siempre es la adecuada.
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Tabla 7.

Perfil de Profesional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi Nunca 4 13,3 13,3 23,3
Algunas Veces 6 20,0 20,0 433
Casi Siempre 9 30,0 30,0 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 4.

Perfil de Profesional

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 3
trabajadores haciendo un 10 % consideran que el perfil del profesional
establecido nunca es el adecuado, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % consideran
que el perfil del profesional establecido Casi nunca es el adecuado, 6
trabajadores haciendo un 20 % consideran que el perfil del profesional
establecido Algunas veces es el adecuado, 9 trabajadores haciendo un 30 %
consideran que el perfil del profesional establecido Casi siempre es el adecuado,
8 trabajadores haciendo un 26,7 % consideran que el perfil del profesional

establecido Siempre es el adecuado.
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Tabla 8.

Capacitaciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi Nunca 8 26,7 26,7 46,7
Algunas Veces 9 30,0 30,0 76,7
Casi Siempre 4 13,3 13,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 5.

Capacitaciones

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Yeces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 6
trabajadores haciendo un 20 % consideran que la frecuencia que realizan las
capacitaciones en tecnologias de informatica nunca es el adecuado, 8
trabajadores haciendo un 26,7 % consideran que la frecuencia que realizan las
capacitaciones en tecnologias de informatica Casi nunca es el adecuado, 9
trabajadores haciendo un 30 % consideran que la frecuencia que realizan las
capacitaciones en tecnologias de informatica Algunas veces es el adecuado, 4
trabajadores haciendo un 13,3 % consideran que la frecuencia que realizan las
capacitaciones en tecnologias de informatica casi siempre es el adecuado, 3
trabajadores haciendo un 10 % consideran que la frecuencia que realizan las

capacitaciones en tecnologias de informatica siempre es el adecuado.



58

Tabla 9.
Reconocimientos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi Nunca 7 23,3 23,3 43,3
Algunas Veces 8 26,7 26,7 70,0
Casi Siempre 5 16,7 16,7 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.

Figura 6.

Reconocimientos

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas

Veces

Interpretaciones:

Casi
Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Siempre

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos

Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 6

trabajadores haciendo un 20 % nunca reciben reconocimientos por su excelente

desempefio, 7 trabajadores haciendo un 23,3 % Casi

nunca reciben

reconocimientos por su excelente desempefio, 8 trabajadores haciendo un 26,7

% Algunas veces reciben reconocimientos por su excelente desempefio, 5

trabajadores haciendo un 16,7 % casi siempre reciben reconocimientos por su

excelente desempefio, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % siempre reciben

reconocimientos por su excelente desempefio.
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Tabla 10.
Rotacién de Cargo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 133 133 13,3
Casi Nunca 8 26,7 26,7 40,0
Algunas Veces 8 26,7 26,7 66,7
Casi Siempre 5 16,7 16,7 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 7.

Rotacién de Cargo

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 4
trabajadores haciendo un 13,3% nunca realizan rotacion de cargos, 8
trabajadores haciendo un 26,7 % Casi nunca realizan rotacion de cargos, 8
trabajadores haciendo un 26,7 % Algunas veces realizan rotacion de cargos, 5
trabajadores haciendo un 16,7 % casi siempre realizan rotacion de cargos, 5

trabajadores haciendo un 16,7 % siempre realizan rotacion de cargos.
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Tabla 11.
Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 9 30,0 30,0 30,0
Casi Nunca 9 30,0 30,0 60,0
Algunas Veces 5 16,7 16,7 76,7
Casi Siempre 4 13,3 13,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 8.
Motivacion

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 9
trabajadores haciendo un 30 % nunca reciben una motivacion de su jefe
inmediato, 9 trabajadores haciendo un 30 % Casi nunca reciben una motivacion
de su jefe inmediato, 5 trabajadores haciendo un 16,7 % Algunas veces reciben
una motivacion de su jefe inmediato, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % casi
siempre reciben una motivacion de su jefe inmediato, 3 trabajadores haciendo
un 10 % siempre reciben una motivacion de su jefe inmediato.
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Tabla 12.
Incentivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 10 333 33,3 33,3
Casi Nunca 10 33,3 33,3 66,7
Algunas Veces 4 133 13,3 80,0
Casi Siempre 3 10,0 10,0 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.

Figura 9.

Incentivos

Porcentaje

Munca Casi Munca

Interpretaciones:

Algunas
Veces

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Casi
Siempre

Siempre

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos

Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 10

trabajadores haciendo un 33,3 % nunca brindan un incentivo al personal que

cumple con las metas especificas, 10 trabajadores haciendo un 33,3 % Casi

nunca brindan un incentivo al personal que cumple con las metas especificas, 4

trabajadores haciendo un 13,3% Algunas veces brindan un incentivo al personal

que cumple con las metas especificas, 3 trabajadores haciendo un 10% casi

siempre brindan un incentivo al personal que cumple con las metas especificas,

3 trabajadores haciendo un 10 % siempre brindan un incentivo al personal que

cumple con las metas especificas.
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Tabla 13.
Higiene y Seguridad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi Nunca 3 10,0 10,0 20,0
Algunas Veces 5 16,7 16,7 36,7
Casi Siempre 9 30,0 30,0 66,7
Siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.

Figura 10.
Higiene y Seguridad

Porcentaje

MNunca Casi Munca

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

Siempre

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos

Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 3

trabajadores haciendo un 10 % nunca practican la higiene y seguridad en el &rea

de trabajo, 3 trabajadores haciendo un 10 % Casi nunca practican la higiene y

seguridad en el area de trabajo, 5 trabajadores haciendo un 16,7 % Algunas veces

practican la higiene y seguridad en el area de trabajo, 9 trabajadores haciendo un

30% casi siempre practican la higiene y seguridad en el area de trabajo, 10

trabajadores haciendo un 33,3 % siempre practican la higiene y seguridad en el

area de trabajo.
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Tabla 14.
Atencién Oportuna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi Nunca 4 13,3 13,3 23,3
Algunas Veces 6 20,0 20,0 43,3
Casi Siempre 8 26,7 26,7 70,0
Siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 11.

Atencion Oportuna

Porcentaje

MNunca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador
Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 3
trabajadores haciendo un 10 % nunca hay quejas de parte de los usuarios respecto
a los tramites documentarios, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % Casi nunca hay
quejas de parte de los usuarios respecto a los tramites documentarios, 6
trabajadores haciendo un 20 % Algunas veces hay quejas de parte de los usuarios
respecto a los tramites documentarios, 8 trabajadores haciendo un 26,7 % casi
siempre hay quejas de parte de los usuarios respecto a los tramites
documentarios, 9 trabajadores haciendo un 30 % siempre hay quejas de parte de

los usuarios respecto a los tramites documentarios.
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Tabla 15.
Satisfaccion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 8 26,7 26,7 26,7
Casi Nunca 7 23,3 23,3 50,0
Algunas Veces 5 16,7 16,7 66,7
Casi Siempre 5 16,7 16,7 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.

Figura 12.
Satisfaccion

Porcentaje

Casi Munca

Munca Algunas

Veces

Casi
Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

Siempre

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos

Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 8

trabajadores haciendo un 26,7 % los usuarios nunca se despiden contentos y

agradecidos después de la atencion recibida, 7 trabajadores haciendo un 23,3 %

los usuarios Casi nunca se despiden contentos y agradecidos después de la

atencion recibida, 5 trabajadores haciendo un 16,7 % los usuarios Algunas veces

se despiden contentos y agradecidos después de la atencion recibida, 5

trabajadores haciendo un 16,7 % los usuarios casi siempre se despiden contentos

y agradecidos después de la atencion recibida, 5 trabajadores haciendo un 16,7

% los usuarios siempre se despiden contentos y agradecidos después de la

atencion recibida.
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Tabla 16.
Desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 33,3 33,3 33,3
Casi Nunca 9 30,0 30,0 63,3
Algunas Veces 4 13,3 13,3 76,7
Casi Siempre 3 10,0 10,0 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 13.
Desempefio

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del analisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizén, se obtiene lo siguiente, 10
trabajadores haciendo un 33,3 % nunca perciben incentivos por su buen
desempefio, 9 trabajadores haciendo un 30,3 % casi nunca perciben incentivos por
su buen desempefio, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % algunas veces perciben
incentivos por su buen desempefio, 3 trabajadores haciendo un 10 % casi siempre
perciben incentivos por su buen desempefio, 4 trabajadores haciendo un 13,3 %

siempre perciben incentivos por su buen desemperio.
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Tabla 17.
Comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 5 16,7 16,7 16,7
Casi Nunca 4 13,3 13,3 30,0
Algunas Veces 9 30,0 30,0 60,0
Casi Siempre 8 26,7 26,7 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 14.

Comunicacion

30

=]
[=]

Porcentaje

MNunca Casi Munca Algunas Casi Siempre
\Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:
A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizén, se obtiene lo siguiente, 5
trabajadores haciendo un 16,7 % nunca brindan a sus usuarios una informacion
clara y precisa, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % casi nunca brindan a sus
usuarios una informacion claray precisa, 9 trabajadores haciendo un 30 % algunas
veces brindan a sus usuarios una informacion clara y precisa, 8 trabajadores
haciendo un 26,7 % casi siempre brindan a sus usuarios una informacion clara y
precisa, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % siempre brindan a sus usuarios una

informacién clara y precisa.
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Tabla 18.
Cumplimiento de Tareas Asignadas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi Nunca 8 26,7 26,7 46,7
Algunas Veces 9 30,0 30,0 76,7
Casi Siempre 4 13,3 13,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 15.

Cumplimiento de Tareas Asignadas

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 6
trabajadores haciendo un 20 % nunca brindan a los usuarios la documentacion
solicitada , 8 trabajadores haciendo un 26,7 % casi nunca brindan a los usuarios
la documentacion solicitada, 9 trabajadores haciendo un 30 % algunas veces
brindan a los usuarios la documentacion solicitada, 4 trabajadores haciendo un
13,3% casi siempre brindan a los usuarios la documentacion solicitada, 3
trabajadores haciendo un 10% siempre brindan a los usuarios la documentacion

solicitada.
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Tabla 19.

Justo a Tiempo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 5 16,7 16,7 16,7
Casi Nunca 8 26,7 26,7 433
Algunas Veces 9 30,0 30,0 73,3
Casi Siempre 4 13,3 13,3 86,7
Siempre 4 133 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 16.

Justo a Tiempo

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del analisis de indicador
Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 5
trabajadores haciendo un 16,7 % nunca tiene retrasos en sus labores diarias , 8
trabajadores haciendo un 26,7 % casi nunca tiene retrasos en sus labores diarias,
9 trabajadores haciendo un 30 % algunas veces tiene retrasos en sus labores
diarias, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % casi siempre tiene retrasos en sus
labores diarias, 4 trabajadores haciendo un 13,3 % siempre tiene retrasos en sus

labores diarias.
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Tabla 20.

Obtencidn de Resultados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 233 23,3 23,3
Casi Nunca 10 33,3 33,3 56,7
Algunas Veces 6 20,0 20,0 76,7
Casi Siempre 4 13,3 13,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion.
Figura 17.

Obtencion de Resultados

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador
Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 7
trabajadores haciendo un 23,3% nunca realizan una retroalimentacion de los
resultados obtenidos, 10 trabajadores haciendo un 33,3 % casi nunca realizan
una retroalimentacion de los resultados obtenidos, 6 trabajadores haciendo un 20
% algunas veces realizan una retroalimentacion de los resultados obtenidos, 4
trabajadores haciendo un 13,3 % casi siempre realizan una retroalimentacion de
los resultados obtenidos, 3 trabajadores haciendo un 10 % siempre realizan una

retroalimentacion de los resultados obtenidos.
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Tabla 21.

Trabajo Terminado

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi Nunca 8 26,7 26,7 46,7
Algunas Veces 9 30,0 30,0 76,7
Casi Siempre 4 13,3 13,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion
Figura 18.

Trabajo Terminado

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del analisis de indicador
Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 6
trabajadores haciendo un 20 % nunca realizan sobretiempos para terminar el
trabajo asignado, 8 trabajadores haciendo un 26,7 % casi nunca realizan
sobretiempos para terminar el trabajo asignado, 9 trabajadores haciendo un 30
% algunas veces realizan sobretiempos para terminar el trabajo asignado, 4
trabajadores haciendo un 13,3 % casi siempre realizan sobretiempos para
terminar el trabajo asignado, 3 trabajadores haciendo un 10 % siempre realizan

sobretiempos para terminar el trabajo asignado.
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Tabla 22.
Mejora Continua

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 9 30,0 30,0 30,0
Casi Nunca 8 26,7 26,7 56,7
Algunas Veces 7 23,3 23,3 80,0
Casi Siempre 3 10,0 10,0 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos tomados del instrumento de investigacion
Figura 19.

Mejora Continua

Porcentaje

Munca Casi Munca Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

Nota. La figura muestra las frecuencias porcentuales del andlisis de indicador

Interpretaciones:

A partir de una muestra constituida por 30 trabajadores en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, se obtiene lo siguiente, 9
trabajadores haciendo un 30 % nunca se compromete con la mejora continua, 8
trabajadores haciendo un 26,7 % casi nunca se compromete con la mejora
continua, 7 trabajadores haciendo un 23,3 % algunas veces se compromete con
la mejora continua, 3 trabajadores haciendo un 10 % casi siempre se compromete
con la mejora continua, 3 trabajadores haciendo un 10 % siempre se compromete

con la mejora continua.
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4.2.Contrastacion de hipétesis

Para probar la hip6tesis se plante6 hipotesis de investigacion e hipdtesis nulas, tanto
generales como especificas, luego se determin6 la CORRELACION DE
SPEARMAN mediante el software SSPS VERSION 25.0, ingresando los datos de
las variables: Gestion de Talento Humano y Productividad Laboral, asi como las
dimensiones de las dos variables, con un nivel de significancia del 5% o margen de
error (0.05), y un nivel de confianza del 95%, la correlacién se determina de acuerdo

con la siguiente tabla:

RANGO RELACION

-0.91a-1.00 | Correlacion negativa perfecta

-0.76 a-0.90 | Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 | Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 | Correlacion negativa media

-0.01a-0.10 | Correlacion negativa débil

0.00 No Existe Correlacion

+0.01 a +0.10 | Correlacion Positiva Débil

+0.11 a +0.50 | Correlacion Positiva Media

+0.51 a +0.75 | Correlacion Positiva Considerable

+0.76 a +0.90 | Correlacion Positiva Muy Fuerte

+0.91 a +1.00 | Correlacion Positiva Perfecta

Nota. Elaboracion propia. Basada en Herndndez Sampieri (1998).
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Hipdtesis General

HG: La Gestion de Talento Humano se relaciona positivamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.
Tabla 23.

Correlacion entre Gestion de Talento Humano y productividad laboral.

Correlaciones

Gestion  Productiv
del Talento idad
Humano Laboral

Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,963™
Spearman Talento Humano correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Productividad Coeficiente de ,963™ 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 30 30

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

Como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05 entonces se cuenta con suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula y se concluye que la Gestion de
Talento Humano tiene una relacion directa con la productividad laboral en la Unidad
de Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022. Asi
mismo se realiza el analisis del coeficiente de correlacion usando el Rho de Spearman
se obtiene 0,963 el cual ubicado en la escala de correlacidn, esta refleja una escala de
correlacion positiva perfecta entre las variables Gestion de Talento Humano y

Productividad Laboral.
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Hipotesis Especificas
HEi: La integracion de personal se relaciona positivamente con la
productividad laboral en la Unidad de Recursos Humanos -

Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.

Tabla 24.

Correlaciones

Integracio
n de Productivid
Personal ad Laboral

Rho de Integracion de Coeficiente de 1,000 ,958™
Spearman  Personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Productividad Coeficiente de ,958™" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

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

Como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05 entonces se cuenta con
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula y se concluye que
la Integracion de Personal tiene una relacion directa con la Productividad
Laboral en la Unidad de Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio
Valdizdn Huéanuco 2022. Asi mismo se realiza el analisis del coeficiente de
correlacion usando el Rho de Spearman se obtiene 0. 958 el cual ubicado en la

escala de correlacion, esta refleja una escala de correlacion positiva perfecta entre
la dimension y variable, Integracion de Personal y Productividad Laboral.
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HE:: La organizacion y distribucion de trabajo se relaciona positivamente
con la productividad laboral en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.

Tabla 25.
Correlaciones

Organizaciony
Distribuciéonde Productividad

Trabajo Laboral
Rho de Organizaciony Coeficiente 1,000 ,969™
Spearm Distribucion de de
an Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 30 30
Productividad ~ Coeficiente de ,969™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05 entonces se cuenta con suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula y se concluye que la Organizacion
y Distribucion de Trabajo tiene una relacion directa con la Productividad Laboral en la
Unidad de Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizdn Huanuco
2022. Asi mismo se realiza el andlisis del coeficiente de correlacion usando el Rho de
Spearman se obtiene 0. 969 el cual ubicado en la escala de correlacion, esta refleja una
escala de correlacion positiva perfecta entre la dimension y variable, Organizacion y

Distribucion de Trabajo y Productividad Laboral.
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HEs: El desarrollo del personal se relaciona positivamente con la
productividad laboral en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.

Tabla 26.
Correlaciones

Desarrollo Productividad

del Personal Laboral

Rho de Desarrollodel Coeficiente de 1,000 979"
Spearman Personal correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 30 30

Productividad Coeficiente de 979" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

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

Como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05 entonces se cuenta con suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hipdtesis nula y se concluye que el Desarrollo del
Personal tiene una relacion directa con la Productividad Laboral en la Unidad de
Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizdn Huénuco 2022. Asi
mismo se realiza el analisis del coeficiente de correlacion usando el Rho de Spearman
se obtiene 0. 979 el cual ubicado en la escala de correlacion, esta refleja una escala de
correlacion positiva perfecta entre la dimensién y variable, Desarrollo del Personal y

Productividad Laboral.
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HE4: La retencion del personal se relaciona positivamente con la
Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.
Tabla 27.

Correlaciones

Retencion del Productivida

Personal d Laboral

Rho de Retencion del Coeficiente de 1,000 ,948™
Spearman  Personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Productividad Coeficiente de ,948™ 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 30 30

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

Como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05 entonces se cuenta con suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula y se concluye que la Retencion del
Personal tiene una relacion directa con la Productividad Laboral en la Unidad de
Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizdn Huanuco 2022. Asi
mismo se realiza el analisis del coeficiente de correlacion usando el Rho de Spearman
se obtiene 0. 948 el cual ubicado en la escala de correlacién, esta refleja una escala de
correlacion positiva perfecta entre la dimension y variable, Retencién del Personal y la

Productividad Laboral.
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CAPITULO V. DISCUSION

5.1. Contraste de resultados del trabajo de investigacion

5.1.1.

Discusién con los antecedentes.

Torres (2021). En su tesis titulada “Gestion Del Talento
Humano y La Productividad Laboral en el Area de Recursos
Humanos GERCETUR?”, desarrollandose en la Universidad Cesar
Vallejo — Piura. una muestra de 100 colaboradores de
GERCETUR, se utilizo la experiencia del cuestionario. Esto lleva
a la conclusion de que existe una relacion directamente
proporcional entre la integracion del personal y la productividad
laboral, es decir, cuanto mayor es la productividad laboral de
GERCETUR, mayor es la integracion de los empleados,
Considerando que se alcanzo6 un valor de (p 0,022, r=0,719), La
asociacion entre la dimension recompensa a los empleados y la
productividad laboral se mostré estadisticamente significativa. Los
incentivos a los empleados y la productividad laboral se mostraron
correlacionados, estableciéndose un valor estadisticamente
significativo (p 0,03, r=0,732). Determinando que existe un vinculo

medio positivo entre las dimensiones.

Corroborando nuestro primer antecedente y con el previo
analisis de esta, se demuestra con sus conclusiones la importancia
de los incentivos a los empleados ya que ello repercute
positivamente en la productividad laboral de la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, llegandose a
constatar mediante las tablas 10 y figura 9, donde se hace
evidenciar la importancia que es para los trabajadores contar con

un incentivo para el mejor desempefio de sus labores.

Gutiérrez (2020). En su tesis titulada “Gestion del talento
humano y la productividad laboral en una Municipalidad de Lima
Metropolitana”, desarrollandose en la Universidad Peruana las

Américas. Partiendo del objetivo general de determinar como la
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gestion del talento humano se relaciona con la productividad
laboral en una Municipalidad de Lima Metropolitana. Se arrib6 a
las siguientes conclusiones, la Municipalidad Metropolitana, no
tiene disefiado estrategias para la seleccion del personal, de manera
formal para brindar seguridad y buena calidad de vida a los
trabajadores. No cuentan con una eficiente seleccion del personal
y desconocen sobre procedimientos para retener a los mejores
candidatos competitivos, no cuentan con un manual de
procedimientos de la gestion del talento humano para mejorar la
productividad laboral y sobre todo que los colaboradores

conozcansus funciones.

Corroborando nuestro segundo antecedente y con el previo
analisis de esta, se demuestra con sus conclusiones la importancia
de respetar y seguir cada paso del proceso de reclutamiento,
seleccidn y evaluacion, ello repercute positivamente en la seleccion
del personal idoneo para el puesto en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan, llegandose a
constatar mediante las tablas 2 y figura 1, donde se hace evidenciar

la importancia del proceso de reclutamiento del personal.
Discusion con las bases teoricas

Chiavenato (2009). En la era del conocimiento surgen los
equipos de gestion del talento humano, que sustituyen a los
departamentos de recursos humanos. Las practicas de RH se
delegan a los gerentes de linea de toda la organizacion y ellos se
convierten en administradores de recursos humanos, mientras que
las tareas operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a
terceros por medio de sub- contratacién (outsourcing). Los equipos
de gestion de talento humano se libran de las actividades operativas
y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma
las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al
futuro y al destino de la organizacion y de sus miembros. Las

personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se
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convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a
administrar los demas recursos de la organizacion. El viraje es
enorme. A las personas ahora se les considera asociados de la
organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen
metas y alcanzan resultados previamente negociados y que sirven

al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y expectativas.

Estd conceptualizacion se asocia bastante con los resultados
obtenidos en la tabla 14 y figura 13, donde la investigacion
realizada a los trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan el 33,3% afirman que
nunca perciben incentivos por el buen desempefio que realizan, o
al cumplir las metas y objetivos, he aqui donde se asocia los
resultados de la investigacion y la conceptualizacion del autor,
sobre la importancia de brindar incentivos a los agentes activos e
inteligentes ya que son ellos los que administran los recursos de la

organizacion.

(James, 1997). La Gestion de Talento humano es el proceso de
disefio de las medidas y actividades de la fuerza de trabajo para
mejorar la eficiencia y eficacia del funcionamiento de la
organizacion. La calidad y el talento humano estdn en
sintonia. Ambos tratan de garantizar que los objetivos de la
organizacion se cumplan de la forma mas eficaz. Trata de la
aplicacion de funciones y tareas relacionadas con el reclutamiento,
seleccion entrenamiento y formacion de la fuerza de trabajo, que
incluyan otros roles como la negociacion con los sindicatos y
aplicacion de técnicas de personal que reflejan aspectos legales y
morales. De las teorias y conceptos se asume la teoria de gestion
del talento humano de Idalberto Chiavenato, porque integra los
aspectos y variables empresariales con las actividades y
cumplimiento de objetivos de los colaboradores que concluyen en
el éxito y el crecimiento de la empresa, considerando la efectividad
de la organizaciéon con la integracion de los colaboradores con los

objetivos y planes de la empresa.
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Esta conceptualizacion se asocia bastante con los resultados
obtenidos en la tabla 3 y figura 2, donde la investigacion realizada
a los trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan el 30,3% afirman que
casi nunca cuentan con una adecuada modalidad de seleccion de
personal, he aqui donde se asocia los resultados de la investigacion
y la conceptualizacion del autor, sobre la importancia que se debe
dar a la seleccion del talento humano para formar una adecuada
fuerza de trabajo en la organizacién garantizando los objetivos de

la organizacion.



82

CONCLUSIONES

Al desarrollar un andlisis en el trabajo cientifico de investigacion se logrd conseguir
resultados en orden a la tematica y estudio realizado, arribando a las siguientes
conclusiones:

1. Concluimos que efectivamente la Gestion de Talento Humano tiene una relacion
directa con la Productividad Laboral con la productividad laboral en la Unidad de
Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.
Estadisticamente: Se determind la relacidn entre la gestion del talento humano y
la productividad laboral, ello en base al andlisis descriptivo donde se aprecia que
las dimensiones de la gestién de talento humano tales como: integracion de
personal, organizacion y distribucion de trabajo, desarrollo del personal y
retencion del personal son puntos relevantes y de gran importancia a la hora de
calificarla, asi mismo se puede observar que las dimensiones de la variable
productividad laboral, tales como: calidad de servicio, eficiencia y eficacia son
componentes valorados por los colaboradores. En base a lo presentado se afirma
que como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05 entonces se cuenta con
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula, y comprobando
que la Gestion de Talento Humano tiene una relacion directa con la productividad
laboral en la Unidad de Recursos Humanos - Universidad Nacional Hermilio
Valdizan Huanuco 2022, usando el Rho de Spearman se obtiene 0,963, esta refleja
una escala de correlacion positiva perfecta entre ambas variables.

2. Concluimos que la dimension de Integracion de Personal revelo una deficiencia a
través de los indicadores aplicados en los trabajadores integrantes de la Unidad de
Recursos Humanos.

Estadisticamente: Se determiné que la Integracion de Personal tiene una relacién
directa con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022. Esto en base al analisis
descriptivo, donde se observa que los indicadores reclutamiento y seleccion del
personal son puntos considerados al momento de evaluarlo, a su vez se puede
afirmar que la percepcion de la productividad laboral es valorada por los
colaboradores, en contraste a ello, se cumplié con el objetivo especifico nimero
uno de esta investigacion, como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05
entonces se cuenta con suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis

nula y usando el Rho de Spearman se obtiene 0. 958 el cual ubicado en la escala



83

de correlacion, esta refleja una escala de correlacion positiva perfecta entre la
dimension y variable, Integracion de Personal y Productividad Laboral.
Concluimos que la Organizacion y Distribucion de trabajo aplicado en la Unidad
presenta una ligera deficiencia y disconformidad manifestada por los
colaboradores, considerando esta dimensién como un punto muy esencial en el
area de trabajo.

Estadisticamente: Se determind que la Organizacion y Distribucion de Trabajo
tiene una relacion directa con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos
Humanos - Universidad Nacional Hermilio VValdizan Huanuco 2022. Esto en base
al analisis descriptivo, donde se observa que los indicadores disefio de puesto de
trabajo y perfil profesional son puntos que deben ser considerados antes de
contratar a un nuevo personal, a su vez se puede afirmar que la percepcién de la
productividad laboral es valorada por los colaboradores, en contraste a ello, se
cumpli6 con el objetivo especifico nimero dos de esta investigacion, como el p
valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05 entonces se cuenta con suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula y usando el Rho de Spearman se obtiene
0. 969 el cual ubicado en la escala de correlacion, esta refleja una escala de
correlacion positiva perfecta entre la dimension y variable, Organizacion y
Distribucion de Trabajo y Productividad Laboral.

Concluimos que el Desarrollo del Personal es una de las piezas fundamentales que
incentivan al trabajador a desempefarse, mejorar y destacar dentro de su area de
trabajo, por lo que se pudo analizar en la Unidad, este punto se encuentra con una
calificacion promedio por parte de los trabajadores quienes a su vez consideran
como punto relevante.

Estadisticamente: Se determiné que el Desarrollo del Personal tiene una relacion
directa con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos

Humanos - Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022. Esto en base
al andlisis descriptivo, donde se observa que los indicadores capacitaciones,
reconocimientos y rotacion de cargos son puntos que deben ser aplicados y
desarrollados para de esta manera incentivar a los trabajadores, a su vez se puede
afirmar que la percepcion de la productividad laboral es valorada por los
colaboradores, en contraste a ello, se cumplié con el objetivo especifico namero
tres de esta investigacién, como el p valor (sig. = 0,000) es menor que 0,05

entonces se cuenta con suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis
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nula y usando el Rho de Spearman se obtiene 0. 979 el cual ubicado en la escala
de correlacion, esta refleja una escala de correlacion positiva perfecta entre la
dimension y variable, Desarrollo del Personal y Productividad Laboral.
Concluimos que la Retencién del Personal es un activo valioso para las
organizaciones ya que si no lo aplican corren el riesgo de la fuga de talento que se
pueda dar por no mejorar aspectos que retengan al talento presente en la
organizacion.

Estadisticamente: Se determind que la Retencidn del Personal tiene una relacion
directa con la Productividad Laboral en la Unidad de Recursos Humanos -
Universidad Nacional Hermilio Valdizan Huanuco 2022.Esto en base al analisis
descriptivo, donde se observa que los indicadores motivacién, incentivos e higiene
y seguridad son puntos que deben ser considerados a favor de los trabajadores, a
su vez se puede afirmar que la percepcion de la productividad laboral es valorada
por los colaboradores, en contraste a ello, Se cumplié con el objetivo especifico
numero cuatro, de esta investigacion, como el p valor (sig. = 0,000) es menor que
0,05 entonces se cuenta con suficiente evidencia estadistica para rechazar la
hipdtesis nula y usando el Rho de Spearman se obtiene 0. 948 el cual ubicado en
la escala de correlacion, esta refleja una escala de correlacion positiva perfecta

entre la dimension y variable, Retencion del Personal y la Productividad Laboral
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SUGERENCIAS

Luego de una profunda observacion y habiendo interpretado los resultados, se presenta

las siguientes sugerencias con el objetivo de mejorar y potenciar el desarrollo de la

marca en la empresa.

1.

Se sugiere brindar entrenamiento en liderazgo, trabajar de la mano con los
trabajadores con el fin de potencializar sus habilidades, comunicacion y
resolucion de problemas, en la Unidad de Recursos humanos de la UNHEVAL
y asi obtener mejores resultados y cumplir con todas las metas de una manera
maés sencilla.

Se sugiere al encargado del Area de Recursos Humanos de la UNHEVAL,
mejorar los procesos de reclutamiento del personal, para contratar el talento
humano enfatizando que cumpla a cabalidad con el perfil solicitado del puesto,
ya gque ello es muy importante y te permite lograr los mejores resultados y con
ello encontrar a un profesional altamente calificado para el puesto vacante.
Sugerimos al encargado del Area de Recursos Humanos de la UNHEVAL,
dedicar el tiempo que sea necesario en la elaboracion del perfil del puesto,
tomando en cuenta las necesidades y objetivos que requiera la organizacion.
Asimismo, brindar informacién adecuada sobre sus funciones a cada
colaborador y de esta manera medir el desempefio de cada uno y alentar su
desarrollo.

Se sugiere realizar capacitaciones constantes al personal de la Unidad de
Recursos Humanos de la UNHEVAL, ya que existe la necesidad de ampliar de
conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para la realizacion de un
trabajo eficiente, también se recomienda implementar programas de
reconocimientos a empleados, ya que con ello estableceremos una cultura
positiva, en la que los esfuerzos son recompensados.

Se recomienda brindar incentivos a los trabajadores de la Unidad de Recursos
Humanos de la UNHEVAL, ya que ello ayudar a mantenerlos motivados y a
retarlos a alcanzar todas sus metas. Hoy en dia existe una serie de incentivos
como: reconocimientos de sus logros en redes sociales, horarios de trabajo
flexible, beneficios de salud bienestar, regalos, etc, de esta manera se podra

motivar a los trabajadores a obtener resultados eficientes y eficaces.
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¢De qué manera se relaciona la organizacién y | Determinar de qué manera se relaciona la| Organizacion y distribucion de trabajo si se Desempefio
distribucion de trabajo con la productividad | organizacion y distribuciéon de trabajo con la| relaciona con la productividad laboral en la c L,
laboral de la Unidad de Recurso Humanos de | productividad laboral de la Unidad de Recurso| Unidad de Recurso Humanos de la © omunicacion
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, | Humanos de la Universidad Nacional Hermilio Universidad Nacional Hermilio Valdizan 8 c limi d ianad
Huanuco - 2022? Valdizan Huanuco — 2022 Huanuco - 2022. © Eficiencia umplimiento de tareas asignadas
¢De qué manera se relaciona el desarrollo del . . . . . S Justo a tiempo
L Determinar de qué manera se relaciona el desarrollo | Desarrollo del personal si se relaciona con la ke
personal con la productividad laboral de la L L . =
. del personal con la productividad laboral de la| productividad laboral en la Unidad de Recurso =
Unidad de Recurso Humanos de la . A o : S
L . . - Unidad de Recurso Humanos de la Universidad | Humanos de la Universidad Nacional 3
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Nacional Hermilio Valdizan Huanuco - 2022 Hermilio Valdizan Huénuco - 2022 S Obtencidn de resultados
Huénuco - 2022? ' o
;De qué manera se relaciona la retencion del . . . - - . . i i
¢Oeq Determinar de qué manera se relaciona la retencién | Retencién del personal si se relaciona con la Eficacia Trabajo terminado

personal con la productividad laboral de la
Unidad de Recurso Humanos de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan,
Huanuco - 2022?

del personal con la productividad laboral de la
Unidad de Recurso Humanos de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan Huanuco — 2022.

productividad laboral en la Unidad de Recurso
Humanos de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan Huanuco - 2022.

Mejora Continua
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e Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Este documento tiene como propésito brindar una explicacion clara y comprensible del
objeto que tiene la participacion de informantes en el proceso de recogida la informacion
con fines cientificos. El nivel de alcance que puede presentar el consentimiento informado
puede ser personal y/o institucional. La informacion que se recoja serd confidencial y no
se utilizara para propositos distintos a los de esta investigacion. (No incluye informacion
reservada)

Nombres y apellidos de los investigadores: Yockina, PAUCAR VILLARREAL Y
Jhamyne Paula, USURIAGA LEON

Denominacién de la tesis: gestion del talento humano y la productividad laboral en la unidad
de recursos humanos de la universidad nacional Hermilio Valdizan, Huanuco - 2022.

Instrumento que serdin aplicados: Cuestionario y Encuesta.

Descripcién del procedimicnto que se llevarn # cabo para la administracion y/o
aplicacién de estos instrumentos: ¢l trabajo busca recopilar informacion a traves de una
encuesta, dicha informacion que servird como un diagnostico para poder evidenciar y
analizar la gestion del talento humano, asimismo promover aspectos que intervienen de
cierto modo en la calidad de servicio.

Registro de la autorizacion voluntaria.

023
Firma Fecha

Driveesded Nadonel fbrm..,[v Voldizan
Nombre de la Institucion




Instrumentos

Wl UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
/ C.P. CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario de la Variable: Gestion de Talento Humano
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v

Estimado participante este cuestionario se realiza para evaluar y mejorar el
desempefio del talento humano en la “Universidad Nacional Hermilio Valdizan”, por
favor marque con una (X), la alternativa que usted considere conveniente segin el
siguiente cuadro.

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
N _
o Items 112345
Integracion de Personal
1 ¢El personal a contratar cumple a cabalidad con el
perfil del puesto?
5 ¢Considera que la modalidad de seleccion de
personal es la adecuada?
Organizacion y Distribucion de Trabajo
3 ¢El método utilizado para distribuir el trabajo es el
adecuado?
4 ¢El perfil profesional que se establece para la
seleccidn del personal es el adecuado para la unidad?
Desarrollo del Personal
5 ¢ Con que frecuencia realizan capacitaciones en
nuevas tecnologias de informatica?
6 ¢Con que frecuencia reciben reconocimientos por su
excelente desempefio?
7 | ¢Con que frecuencia realizan rotacion de cargos?
Retencion del Personal
3 ¢Con que frecuencia los jefes inmediatos se retinen
para motivar al personal?
9 ¢Dan algun incentivo al personal que cumple con las
metas especificas en el trabajo?
10 ¢Se practica la higiene y seguridad en el area de
trabajo?




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
C.p. CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario de la Variable: Productividad Labora

Estimado participante este cuestionario se realiza para evaluar y mejorar el
desempefio del talento humano en la “Universidad Nacional Hermilio Valdizan”, por
favor marque con una (X), la alternativa que usted considere conveniente segun el
siguiente cuadro.

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
N° items 1[2(3|4]|5
Calidad en el servicio
11 | ¢Existen quejas de parte de los usuarios respecto a los
tramites documentarios?
12 ¢ Los usuarios se despiden contentos y agradecido
después de la atencién recibida?
13 ¢Dan incentivos a los trabajadores por su buen
desempefio en su trabajo?
Eficiencia
1 ¢La informacion que brindan a los usuarios es clara'y
oportuna?
15 ¢La documentacion solicitada por los usuarios es
cumplida a cabalidad y en el tiempo pactado?
16 ¢Con que frecuencia tiene retrasos en sus labores
diarias?
Eficacia
17 ¢Realizan una retroalimentacion de los resultados
obtenidos?
18 ¢Realiza sobretiempos para terminar el trabajo
asignado?
19 ¢El personal de su unidad estd comprometidos con la
mejora continua?
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e Constancia de similitud de tesis

' UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN”
Licenciada con Resolucion del Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD

CONSTANCIA DE SIMILITUD N° 067-2023-SOFTWARE ANTIPLAGIO
TURNITIN-FCAT-UNHEVAL

El director de la Unidad de la Investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Turismo emite |la presente CONSTANCIA DE SIMILITUD,
aplicando el Software TURNITIN, la cual reporta un 9% de similitud,
correspondiente a las interesadas: PAUCAR VILLARREAL, Yockina y
USURIAGA LEON, Jhamyne Paula. De la tesis titulada “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA UNIDAD
DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN, HUANUCO - 2022"., cuyo asesor es el Dr.
Céspedes Revelo, Roger Wilfredo; por consiguiente

SE DECLARA APTO

Se expide la presente, para los tramites pertinentes

Pillco Marca, 18 de diciembre 2023

OZANO DAVILA
Director de fa Unidad de Investigacién
Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo
UNHEVAL
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA PAUCAR VILLARREAL, Yockina; USURIA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LAUNID GA LEON; Jhamyne Paula

AD DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNI

VERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZ

AN, HUANUCO - 2022"

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
20727 Words 117027 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

109 Pages 9.0MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Dec 18, 2023 12:58 PM GMT-5 Dec 18,2023 1:00 PM GMT-5

@ 9% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada bas:

- 8% Base de datos de Internet + 0% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref - Base de datos de contenido publicado de Cros

- 4% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico » Material citado
« Material citado - Coincidencia baja (menos de 15 palabras)

« Bloques de texto excluidos manualmente

Dr. REITER LOZANO DAVILA
Director de la Unidad de Investigacion
Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo
UNHEVAL

Resumen}

Escanea do con CamScanner
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e Acta de defensa de tesis

“Aho del Tottalecimmnto de La Soberania Nacional”
" UNIVERSDAD NACIONAL 1HERMILIO VALINZAN
Heentinda con Resolucdn de Consejo Diractivo N° 099 20195UNEDUJCD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

ACTA DE SUSTENTACION DE: TESIS
PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN ADMINISTRACION

En la ciudad universitaria de Cayhuayna, a los veintidos dias del mes de diciembre del afio 2023, siendo las
doce y trelnta horas en mérilo a la Resolucion de N° 0791-2023-UNHEVALFCAT., da fecha 20 de diciembre da
2023, con el cual se programo fijar hora, lugar y fecha, para el aclo de suslenlacién de lesis colectiva, so
reunieron en la sala de Grados de la Facullad de Ciencias Adminislralivas y Turismo, los miembros integrantes
del Jurado Examinador de la Tesls Colectiva litulado *GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN, HUANUCO-2022" a nombre de las Bachilleres YOCKINA PAUCAR
VILLARREAL Y JHAMYNE PAULA USURIAGA LEON de la Escuela Profesional de Clencias
Administrativas; de la Facultad de Clencias Administrativas y Turismo, siendo Asesor de Tesis el docente Dr,
ROGER CESPEDES REVELO designado con Resolucién de Decano N°0180-2023-UNHEVALFCAT-D, de
fecha 02.MAY.2023. Procediendo a dar inicio al Acto de Sustentacion de tesis para oplar el Tilulo Profesional
de Licenciada en Administracion; siendo los Miembros del Jurado de lesis, los siguientes Profesores,
designados con RESOLUCION DE DECANO N°0541-2023-UNHEVALFCAT. del 19.0CT.2023, quedando
conformado los Miembros del Jurado de la siguiente manera:

Mg. ROCIO VERONICA RASMUZZEN SANTAMARIA PRESIDENTE
Mg. LUIS ALBERTO BAMBAREN MATA SECRETARIO
Mg. IVAN TEODORO MANCILLA CHAMORRO VOCAL

Finalizado el Aclo de Suslentacion de Tesis, se procedid a deliberar y verificar la calificacion, habiendo obtenido [a nota
y resultados siguientes:

TESISTA Presidenle | Secretario Vocal PROMEDIO FINAL PROM' mEDlIOSEN
YOCKINA PAUCAR VILLARREAL /[ C) /9 / a P! Dp’ea'_sfe [E

JHAMYNE PAULA USURIAGA :
LEON /17 | /7

/7 /3 Dieus (‘6(11—

-

Se da por concluido el Acto de Sustentacion de Tesis a horas..,é:..fl.&...... en fe de lo cual
firmamos.

Tonica Rasimuzzen Santamaria ‘ Mg. Lui§ Alberio B#rddirén Mata
CRETARIO

flg. Rocio

anca Chamorro
VOCAL

Mg. lvan Teod5r@
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e Autorizacion de publicacién digital

- .

‘Rl | BLe
//’ INNEVAL
RN .

| UNHEVAL

‘ VINIVE RSLORD WAL ICNAL

VICERREGTORADO DIRECCION DF

INVESTIGACION

DE INVESTIGACION

SR VALDIES AN

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TITULO PROFESIONAL

1. Autorizacién de Publicacldn: (Marque con unn “x*)
[ eewmto | % | sewmdntspecmiasa | |
Pregrado (1ol v como estd reglstrodo en SUNEDU)
" Facultad FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS ¥ TURISMO
i:;ﬁpeln Pmlul;n-rr-ac;n‘crlm Ad_rvn_lnlstraillri;: o S
_arveru l"rol_;;lon.ll 1 cier ministrati

ospiader | wiaesita | | ooctorade | |

I

Clencias Administrativas

Grado que otorga

L Titulo que otorga Licenciada en Administracién
Segt;na’e—s;;e—c—ialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)
[ Facultad
Nombre del
programa
Titulo que Otorga
Posgrado (tal y como estd registrado cn SUNEDU)

Nombre del
Programa de di

Grado que otorga

2. Datos del Autor(es): (/ngrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres:

Paucar Villarreal Yockina

Tipo de Documento:

DNI l x l Pasaporte I

[ ce |

Nro. de Celular:

913427137

Nro. de Documento:

71490845

Correo Electrénico:

yockinap@gmail.com

Apellidos y Nombres:

Usuriaga Leén Jhamyne Paula

Tipo de Documento:

onNi | x [ pasaporte |

[ ce |

Nro. de Celular:

943006025

Nro. de Documento:

71143161

Correo Electrénico:

jhamyneusuriagaleon@gmail.com

3. Datos del Asesor: (Ingrese todos los datos requeridos completos segidn DNI, no es io i

el Grado Académico del Asesor)

&El Trabajo de Investigacién cuenta con un Asesor?: (marque con una “X“en elr dro del do, segun correspondo) l St l x | no |
Apellidos y bres: | Céspedes Revelo Roger Wilfredo | orcip ID: | 0000-0002-0829-0968
Tipo de Documento: DNI J x ] Pasaporte I ] C.E. l l Nro. de documento: | 22418335
4. Datos del Jurado calificador: (ing I los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es 7o indicar el Grado Acadé del
Jurado)
Presidente: Mg. Rasmuzzen Santamaria Rocio Verénica
Secretario: Mg. Bambaren Mata Luis Alberto
Vocal: Mg. Mancilla Chamorro Ivan Teodoro
Vocal:
Vocal:
Accesitario

Av. Universitaria N* 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositario Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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\UNHEVAL |E Vel el Asle) DIRECCION DE

UNIVERSIDAD NACIONAL DEIINVESTIGACION] INVESTIGACION
HERMILIO VALDIZAN o VAR -

NV
LOICT

- pyen e

Pawsy 440 b

5. Declaracién Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigaclén Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

“"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN, HUANUCO-2022"

b) El Trabajo de Investigacién fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como esté registrado en SUNEDU)

Titulo Profesional de Licenciada en Administracién

<) ElTrabajo de Investigacién no contiene plaglo (ninguna frase completa o parrafo del documento correspande a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respatado las normas internacionales de citas y referencias.

d) Eltrabajo de Investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

-

El trabajo de investigacidn no ha sido publicado, ni presentade anteriormente para obtenar algin Grado Académico o Titulo profesional.

) Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar [a fuente.

g) Losarchivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprebado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquler
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacién, asi como por los
derechos de la obra y/o invencién presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualguier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a tercercs, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en 1a tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecunlarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el contenido del trabajo de
Investigacion. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacién o que el trabajo haya sido publicado antaricrmente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi acclén se deriven, sometiéndome a la normatividad vigenta de la Universidad Naclcnal Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentd su Trabajo de Investigacién: (Verifique la Informacidn en el Acta de Sustentacién) 2023
Modalidad de obtencién Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencién
del Grado Académico o
Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por
Titulo Profesional: (Marque Trabajo de Investigacién Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitario
con la que inicid sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)
Palabras Clave: 3 |
(solo se requleren 3 palabras) Gestién Talento Humano Productividad Laboral
Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto | X Condicién Cerrada (*) ]
con X segtin correspondo) Con Periodo de Embargo (*) Fecha de Fin de Embargo:
¢El Trabajode | igacién, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (yo sea por financiamientos de
> z o 5 2 2 SI NO X
proyectos, esquema financiero, beco, sub idn u otros; marcar con uno “X™ en el r o del ¢ segun corresp )

Agencia Patrocinadora:

Informacidn de la ]

El trabajo de Investigacién en digital y fisico tlenen los mismos registros del presente documento como son: Denominacién del programa
Académico, Denominacién del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Tltulolcompleto del Trabajo de Investigacién y Modalidad de Obtencién del Grado Académico o Titulo
Profesional segin la Ley Universitaria con la que se inicié los estudios.

Av. Universitaria N* 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: r itorio@unh l.edu.pe
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.sr UNHEVAL VICERRECTORADD mﬁecc:&a DE /

UNIVERSIDAD NACTONAL DE INVESTIGAGION INVESTIGACION
HERMILIO VAL DIZ AN

P AL

I) ‘DL

7. Autorizacion de Publicacién Digital: _

A través de In presente. Autorizo de manera gratulta a la Universidad Naclonal Hermillo Valdizdn a publicar la versidn electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cualquier tercero podrd acceder a dichas piginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabaria slempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, més no de fondo,
para propdsitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma: 701} =

Apellidos y Nonvbres Pa Vill.
Y ucar Villarreal, Yockina Huella Digital
DNI: | 71430845

o
// 7

Firma:

ellidos y Nombres: | Usuri. Leén,
Ap Y m s suriaga n, Jhamyne Paula Huella Digital
DNI: | 71143161

Fecha: | 21 de marzo de 2024

Nota:

¥ No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

¥ Marque conuna Xen el dro que corresp

¥ Uenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri,
sin errores gramaticales (recuerde los mayusculas también se tildan si corresponde).

v La informacién que escriba en este formato debe coincidir con 1a informacién regi da en los
como: DNI, Acta de Sustentacidn, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracién Jurada.

¥ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obli io segun corresp

o de fi 09, do la alir i6n del texto que abserva en el madelo,

a h y/o formatos que presente, tales

d

Av. Universitaria N* 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Reposltorlo Institucional
Teléfono: 062- S91060 anexo 2048 / Correo Electrénico: r l.edu.pe
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e Validacion de los instrumentos
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Otaervaciones (precisar sl hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ <) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apaiiidos y nombros dol just velidedor, O Mg: .2 L A E92l._ D0fQ  ELAETD
onte., LAEILZEL. oo f 3
Espocialiaad dei vabdedor..... 3. 2. CoU K% st Mg ocind

Wartinencha (1 e correapcaie 3l (oreepns etk formaedo

Melwancd’ (] Ren o) spcpaado purs rEpreierts i (omocneste O 20 go. . flacC0 5
dmerndn eapechics del comatrvese del 202,
\Curided: e entunde un P Ral gens o arunosdo el o, 1

Concho, aactn v 1eece
Nats Suflcernin o e sefhoaron cunio how teres plsssadon e
Cilhorties e el e dmiaela

Firma del Esperto informante.
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ANEXO 03, Formato de validacién de los instrumentos por ¢3pertos
Certificado de validez do contenido del instrumento que mide Gestién do Talento Humano

\né_ :
5

1 A COnratar a cabalidad con el &l
2 Mﬂhﬂ&“ﬁ%&ﬂﬁdshm

Organizaciin y Distribacios de Trabajo

 f metodo utilizado : o3 ¢l adecuado?

4 L1 perfil peofesiceal que se establece pars la seleccidn del personal o5 o
adecuado pare la vaidad?

Dexarrolio del Personal

s (Con que frococncia realizan  capacitachones en nuevas tecnologias do
mformética?

6 | Coa que frecuencia reciben reconocimicnton por 1 excelente desempelio?

7 | (Con que frecuencia realizan rotacidn de cargos?

Retencidn del Pervonal

8 |,Con que frecuencia los jefes inmediatos se rednen pan motivar al personal?

° wwdwwwwmbmmnd

10 | Se practica b higiene y seguridad en el drea de trabajo?
Nota: Elaboeacidn propia

NN s N s N SRR
shxlxle N s]s [ols Infels|qerg

SIN IS @B s S s 5@ S




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Productividad Laboral

Calidad en el servicio
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No

1

(Existen quejas de parte de los usuarios respecto a los tramites documentarios?

;Los usuarios se despiden contentos y agradecido después de la atencion recibida?

%N

13

¢Dan incentivos a los trabajadores por su buen desempefio en su trabajo?

S —

NO

;La informacién que brindan a los usuarios es clara y oportuna?

(La documentacion solicitada por los usuarios es cumplida a cabalidad y en el
tiempo pactado?

17

¢Con que frecuencia tiene retrasos en sus labores diarias?

Eficacia

NO

18

¢Realizan una retroalimentacion de los resultados obtenidos?

19

(Realiza sobretiempos para terminar el trabajo asignado?

(EI personal de su unidad estd comprometidos con la mejora continua?

NS (N 2 (NS Y =N

RSN AN AN AN L AR ANE:

S Y e (NS

Nota: Elaboracion propia
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Observaciones (procksar si hay suficlencia):

Opinéén do apiicabitidad:  Aplicable [ 4 Aplicable despuds de corregir [ ) No aplicable [ )
Apeliidos y nombres del juez validedor. Def Mg: ..o ot Lo ma | Saey Loy
DNE...... 2 AR i _

Especialidad del validedor:..... NSk .. ficm. SO et ket 00

IPertinamcia: ] Bee (Oeioonde 31 COMOMN WOD rmelato.

Mekewancin: 1) 1o 04 450300 par s TP/ TAAT o COMGORETIE & 20 g.. . [Faree del 2045
durenuon specics def cominety

laridad: Se ertierde te AR S Euna ol eruscidcn ool Rem oy

OISO, £Nt0 y drecin
Notn Suffchonnia, s thor wefclencia cumtdn b Beres plastondon son
I ertes e e iy b devarsan
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de¢ Personal
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Ne

No

penonal a contraar cample a cabalidad con el peefil del puesto?

\2

2 | Considers que Ia modalidad de seleccion do personal es ks adecuada?

Orgasizaciin y Distribacide de Trabajo

Ne

No

meétodo utilizado s ol adecsado?

{E1 perfil peofesicnal que se estableoe pars la seleccidn del personal e o
adeceado par la vaidad?

Desarrolio del Personal

(Con que frococncia realizan  capacitachones en noevas tecnologias de
mformatica?

(Coa que frecuencia reciben reconocimienton por 1e excelente desempeio?

Con que frecuencia realizan rotacidn de cargos?

Retencidn del Pervonal

4Con que frecuencia los jefes inmediatos se rotnen pans motivar al personal?

Dan algén mcentivo al personal que cumple con las metas especificas en ¢l

£Se practica ba higiene y seguridad en el drea de trabajo?

SN IS 2 gs ) S e N[5 s

R A A A R N Y A

o s xlel N s s el kel ige

Nota: Elaboracidn propia
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Productividad Laboral

Calidad en el servicio No No No
1 (Existen quejas de parte de los usuarios respecto a los tramites documentarios?
12 ;Los usuarios se despiden contentos y agradecido después de la atencion recibida?
13 |;Dan incentivos a los trabajadores por su buen desempefio en su trabajo?
Eficiencia
15 |;La informacién que brindan a los usuarios es clara y oportuna?

¢La documentacion solicitada por los usuarios es cumplida a cabalidad y en el
tiempo pactado?

17 | Con que frecuencia tiene retrasos en sus labores diarias?

NO

Eficacia
18 | ;Realizan una retroalimentacién de los resultados obtenidos?
19 | ;Realiza sobretiempos para terminar ¢l trabajo asignado?

20 | El personal de su unidad esta comprometidos con la mejora continua?
Nota: Elaboracion propia
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Otaervaciones (prechar si hay suficioncia):

Opérwan de aplicabilidad: Apbcabie [ ) Aplicable después de cormegir [ ) No aplicable [ ]
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TR GIe e e T2 del CONLINK Lo

‘Cleridad Se srticrde Sn JAOSTD 30t ¢ PRunCads Gel Rem, o3
COSCa, ExRit y Brectn

Noots Sufabonc o, 3¢ Gee walf bonc A (Lamdo s Ihews pCariachn s
el Cherres pars Awelf by Srvvers o

o e TIREES

el 2085

.

Jumm



111



