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RESUMEN

La investigacion aborda la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral, contribuyendo al ODS (Trabajo decente y crecimiento econémico). El objetivo
general fue determinar dicha relacion. La metodologia empleada fue cuantitativa, de tipo
bésico, con un disefio no experimental, transversal y correlacional. Se recolectaron datos a
través de encuestas aplicadas a 75 colaboradores administrativos. Los principales resultados
indican una correlacion positiva significativa (Rho de Spearman = 0,740) entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral. Conclusiones destacadas incluyen la necesidad de
mejorar la remuneracion y los procesos de incorporacion de personal. Esta investigacion
proporciona datos valiosos para desarrollar estrategias efectivas en la gestion del talento

humano, mejorando la productividad y el rendimiento laboral en el contexto municipal.

Palabras clave: Gestién de recursos humanos, productividad, administracion publica,

desarrollo econémico, trabajo decente.
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ABSTRAC

The research addresses the relationship between human talent management and labour
productivity, contributing to SDG (Decent Work and Economic Growth). The general
objective was to determine this relationship. The methodology employed was guantitative,
basic, with a non-experimental, cross-sectional and correlational design. Data were collected
through surveys applied to 75 administrative collaborators. The main results indicate a
significant positive correlation (Spearman's Rho = 0.740) between human talent management
and labour productivity. Key findings include the need to improve remuneration and on-
boarding processes. This research provides valuable data for developing effective human
talent management strategies to improve labour productivity and performance in the

municipal context.

Keywords: Human resource management, productivity, public administration, economic

development, decent work.



INTRODUCCION

La tesis de investigacion aborda un tema de gran relevancia y actualidad en la
administracién publica. El capital humano se rige como un pilar fundamental en el
funcionamiento de toda entidad organizativa que busque mejorar su eficiencia y eficacia. La
investigacion analiza la influencia de las estrategias y normas de administracion del personal
municipal, aportando al cumplimiento de la meta de Desarrollo Sostenible relacionado con
el empleo digno y el progreso econémico.

La novedad de este estudio se enfoca en la comuna de la region remota de Amazonas,
proporcionando datos empiricos que pueden ser utilizados en contextos similares. La
metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental, transversal y correlacional,
permitié obtener resultados precisos y replicables. El estudio encontré una correlacion
positiva significativa entre GTH y la productividad laboral, destacando areas clave de mejora,
como la remuneracion y los procesos de incorporacion.

La seccion inicial del estudio expone la problematica central, ofreciendo un panorama
del escenario vigente y destacando la trascendencia de la indagacion en el &mbito municipal.
Se formulan las interrogantes rectoras que orientan la investigacion, se establecen las metas
globales y particulares a alcanzar, se fundamenta la significacion del analisis y su posible
repercusion, y se detallan los obstaculos y desafios confrontados a lo largo del proceso
investigativo.

La segunda seccion de este estudio presenta el sustento conceptual, a incluir un
examen de investigaciones previas y literatura pertinente. Se exponen los principios tedricos
que fundamentan la administracion del capital humano y el rendimiento laboral. Ademas, se
proporciona una elucidacion de los términos esenciales empleados a lo largo de la
informacion, facilitando asi una comprension integral del marco analitico utilizado.

El tercer capitulo expone las hipotesis que la investigacion pretende probar, identifica
las variables independientes y dependientes, describe detalladamente cdmo se mediran las
variables y expone el procedimiento para la medicién y el analisis.

En la seccidon de metodologia de la investigacion, el cuarto capitulo proporciona una
justificacion para adoptar un enfoque cuantitativo. Describa el tipo especifico de

investigacion y su finalidad, al tiempo que profundiza en el disefio no experimental,



transversal y correlacional empleado. El capitulo profundiza en las técnicas y procedimientos
utilizados para recopilar y analizar los datos, ademas de proporcionar una descripcion
completa de la poblacion y la muestra seleccionada, se evalla exhaustivamente la validez y
confiabilidad de los instrumentos utilizados en el estudio. Ademas, el capitulo aclara los
métodos empleados para probar las hipotesis.

El quinto capitulo presenta y analiza los resultados obtenidos de la investigacion,
incluidas las interpretaciones y discusiones pertinentes.

El sexto capitulo resume las conclusiones mas importantes y sus implicaciones para
GTHy la productividad laboral.

El séptimo capitulo ofrece recomendaciones practicas y estrategias de mejora que
debe implementar la comuna estudiada.

Finalmente, el octavo capitulo presenta un listado de las fuentes y literatura

consultada durante las investigaciones.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Determinacion de la realidad problematica

La gestion administracion centrar su atencion en el comportamiento del
personal porque, de su conocimiento, habilidades, experiencia y empefio en sus
actividades laborales depende el desempefio de la organizacién, destacan la
importancia de identificar, desarrollar y retener el talento dentro de una organizacién
para maximizar su eficiencia y competitividad.

Internacionalmente Hinojo et al. (2020), en ayuntamientos de Granada,
Espafia se evidencio disminucion de la productividad laboral de sus trabajadores ya
que no se ponia en préactica los planes instructivos que ampliaria las competencias
profesionales; sin embargo, como consecuencia generaban masivos despidos. En la
entidad publica del Cant6n la Troncal, Ecuador la situacion conflictiva afecta los
resultados de productos y servicios institucionales no cumplen con las necesidades
de la sociedad, teniendo en cuenta que es el ndcleo esencial para impulsar la
eficiencia y el desarrollo en un mercado laboral muy competitivo, se presenta un
programa de mejora, tiene como proposito asistir al equipo encargado del talento y
los lideres en general a modificar la dinamica laboral, que se lograra fomentando la
colaboracion entre equipos, ofreciendo un servicio de alta calidad a la comunidad,
estimulando la colaboracion y mejorando el rendimiento y la productividad en favor
de los habitantes de La Troncal. (Ronquillo, 2022). En Colombia se realizé el estudio
en una entidad publica en Carolina, San Andrés, donde se evidencié que dicha
entidad no esté involucrada ni participa activamente en la mejora continua, muestran
desmotivacién y falta de compromiso, lo que da la impresion de que solo trabajan
para cumplir con las tareas diarias, dejando de lado otros aspectos importantes del
fortalecimiento (Romero & Salcedo, 2019).

La alta tasa de informalidad laboral en Argentina y otros paises
latinoamericanos se debe a la baja productividad econdémica. La falta de
productividad en muchas unidades econdmicas dificulta la creacién de valor
agregado necesario para el desarrollo del trabajo formal. Ademas, la propagacion de
la informalidad laboral en areas econdémicas de bajo rendimiento permite que
empresas de alta productividad contraten empleados informales (OIT, 2022).

En el ambito nacional Olivos et al. (2023), la eficiencia de los modelos de
gestion ha sido examinada desde varios angulos, destacando los diversos elementos

que contribuyen a su éxito, para la GTH; sin embargo, no realizan una buena
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seleccion, analisis de puestos, desempefio, evaluacion y reclutamiento y asi
economizar tiempo y recursos en las entidades publicas en Peru. (Cortéz, 2020) la
Municipalidad de Santa presenta diversos problemas y destaca la mala e insuficiente
planificacion de la GTH, lo que resulta en una baja productividad laboral. Esto se
debe a causa de que los contratos no cumplen con los requisitos béasicos, lo que da
como resultado un nivel minimo de integracion del personal. (Velasquez, 2022) en
la Municipalidad de Cajamarca, el problema radica en los puestos debido a la falta
de perfiles y competencias necesarias. Como resultado, se produce una deficiente
atencion publica a los ciudadanos.

El diagnostico de la problematica en el ayuntamiento, se centra en identificar
la falta de programas de capacitacion y desarrollo efectivos para los colaboradores,
esta carencia impacta directamente en la calidad y eficiencia de las tareas realizadas,
ya que los empleados no cuentan con las habilidades y conocimientos necesarios para
afrontar los desafios laborales actuales. Ademas, la ausencia de incentivos y
reconocimiento adecuados contribuye a una disminucién en la motivacion por la falta
de una comunicacion clara y transparente entre la administracion y los empleados, lo
que genera malentendidos y conflictos que afectan el ambiente laboral y la
colaboracion entre equipos. En conjunto, estas deficiencias en la GTH limitan el
potencial de los colaboradores y obstaculizan el cumplimiento eficiente de las
responsabilidades municipales en Rio Santiago.

Este escenario repercute directamente en el cumplimiento de metas
institucionales, evidenciando falencias en la alineacion del personal con los objetivos
y lineamientos estratégicos establecidos en el Reglamento de Organizacién y
Funciones (ROF) y otros documentos normativos. La falta de capacitacion adecuada
y procesos de induccion efectivos para los empleados agrava esta problematica,
limitando su desempefio y, consecuentemente, la productividad laboral de la
municipalidad. La situacion actual no solo obstaculiza el crecimiento de los
empleados tanto a nivel personal como profesional, sino que también plantea desafios
para adaptarse a un entorno dindmico y en evolucion constante. Como resultado, se
afecta el avance hacia el desarrollo local sostenible y el cumplimiento de las

disposiciones legales en el Peru.



1.2.

1.3.

Formulacién del problema
¢Qué relacion existe entre la gestion de talento humano y la productividad
laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago,

Amazonas 20237

Problemas especificos:

PE1l: (Qué relacion existe entre la incorporacién del personal con la
productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023?, PE2: ;Qué relacion existe entre el
desarrollo de personas con la productividad laboral en colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 20237,
PE3: ;/Qué relacidn existe entre compensacion laboral con la productividad
laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago,
Condorcanqui, Amazonas, 2023? PE4: ;Qué relacion existe entre el Clima
laboral con la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023?

Objetivos

OG: Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y la
productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023.

Objetivos especificos:

OEZ1: Determinar la relacion que existe entre la incorporacion del personal con
la productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023, OE2: Evaluar la relacion que
existe entre el desarrollo de personas con la productividad laboral en
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023, OE3: Determinar la relacion entre compensacion laboral con
la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023, OE4: Determinar la relacion entre
el Clima laboral con la productividad laboral en colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023



1.4.

1.5.

Importancia y alcance de la investigacion
La productividad laboral en colaboradores del ayuntamiento, tiene una
importancia significativa en varios aspectos claves que impactan tanto a la

organizacion estudiada como al entorno académico y social en general.

Importancia: Este estudio es crucial porque aborda la GTH, aspecto
esencial para cualquier entidad que busque mejorar su eficiencia y eficacia. La
optimizacion de la GTH tiene un efecto directo en la productividad laboral, que
a su vez repercute en el desempefio general del municipio. En un contexto en
el que los municipios desempefian un papel vital y en la prestacion de servicios
esenciales a la comunidad.

Relevancia: Radica en que permite conocer a profundidad las variables
que influyen en la GTH y como éstas se correlacionan con la productividad
laboral. Al proporcionar datos empiricos y un analisis riguroso, el estudio
contribuye al cuerpo de conocimientos existente sobre la administracion
publica. Los resultados pueden ser utilizados por otros municipios vy
organizaciones similares para desarrollar estrategias eficaces que mejoren la
GTH y, en consecuencia, aumenten la productividad laboral.

Ambito de aplicacion: El alcance de la investigacion incluye a la
totalidad de los 75 funcionarios de la comuna de Rio Santiago, proporcionando
un andlisis detallado y representativo de la situacion actual. La investigacion
permite obtener un panorama preciso de en un momento determinado. Ademas,
los resultados del estudio serviran de base para aplicaciones préacticas en otros
contextos similares, extendiendo su impacto més alld del municipio concreto

estudiado.

Limitaciones de la investigacion

Durante la elaboracion de la tesis los colaboradores de la comuna,
enfrentaron varias limitaciones que fueron efectivamente superadas. Una de las
principales dificultades fue el acceso a informacion confidencial, ya que las
politicas del municipio restringian la recoleccion de datos relevantes. Para
superar esta barrera, se establecieron acuerdos de confidencialidad y se obtuvo

el consentimiento informado de los participantes, trabajando en estrecha



colaboraciéon con las autoridades municipales para garantizar el acceso
controlado a la informacion necesaria.

La disponibilidad de los colaboradores también supuso un reto
importante, debido a que sus apretadas agendas dificultaban la recogida de
datos mediante entrevistas y encuestas. Para solucionar este problema, estas
actividades se programaron en horarios flexibles para adaptarse a la
disponibilidad del personal, y se ofrecio la opcion de responder a las encuestas
en linea, lo que proporcion6 una mayor comodidad.

Otra limitacion importante fue la resistencia al cambio por parte de
algunos funcionarios, que podia afectar a la validez de los datos recogidos. Para
mitigar esta resistencia, se celebraron sesiones informativas para explicar la
finalidad y los beneficios de la investigacion, fomentando una actitud positiva
y de colaboracion. Ademas, se garantiz6 el anonimato de los participantes, lo
que redujo la resistencia.

La variabilidad de la productividad laboral debida a factores externos,
como las condiciones meteoroldgicas y los acontecimientos locales, también
podia sesgar los resultados. Para contrarrestar esta variabilidad, los datos se
recogieron a lo largo de un periodo prolongado, lo que permitié promediar las
fluctuaciones y obtener una representacion mas exacta de la productividad.
Ademas, se incluyeron preguntas en las encuestas para identificar y controlar
posibles factores externos.

Las limitaciones tecnoldgicas planteaban otro reto, ya que la falta de
infraestructuras adecuadas dificultaba la implantacion de herramientas
modernas de GTH y el seguimiento de la productividad. Para superar esta
limitacion, se propusieron soluciones tecnologicas de bajo coste y se buscaron
alianzas con instituciones que pudieran proporcionar apoyo técnico. También
se capacitd al personal en el uso de las nuevas herramientas implementadas.

Por ultimo, las limitaciones geograficas y logisticas de Rio Santiago
complicaron la recogida de datos y la aplicacion de mejoras. Para hacer frente
a este reto, se utilizd6 tecnologia de comunicacién a distancia, como
videollamadas y correo electrénico, para realizar las entrevistas y la formacion.
Ademas, se planificaron visitas presenciales estratégicas, optimizando el

tiempo y los recursos disponibles.



MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes del estudio

En el ambito internacional segun Barrios et al. (2020), investigan y analizan
las circunstancias de la GTH que fomentan el desarrollo de capacidades dindmicas
en un conjunto de directivos de la organizacion. Un estudio cuantitativo se realiz6
en Barranquilla, Colombia, empleando un cuestionario de catorce elementos con
escala Likert, aplicado a setenta dirigentes de diversos ambitos econémicos. Los
resultados sugieren que el desarrollo de estas aptitudes depende significativamente
de un liderazgo transformador y la formacion de grupos de trabajo eficaces. Se
encontrd que la destreza y el entusiasmo de los empleados son fundamentales para
fomentar capacidades dindmicas. Este proceso involucra la interaccion entre
individuos y su entorno, lo cual promueve la habilidad de establecer conexiones. La
investigacién corrobora que los factores que propician una efectiva administracion
del capital humano incluyen el intercambio de conocimientos entre los miembros del

equipo.

Hinojo et al. (2020), en su articulo de estudio emple6 un enfoque cuantitativo,
aplicando la técnica Delphi para recopilar informacion de un grupo de 15 expertos
en orientacién profesional, capacitacion y gestion de personal en Granada, Espafia.
Se destaca como las empresas se han visto obligadas a evolucionar frente a los
paradigmas emergentes para garantizar la continuidad de sus operaciones, en
respuesta a las fluctuaciones constantes del mercado laboral. Con el objetivo de
incrementar la eficiencia organizacional, se ha puesto énfasis en el capital humano.
Los resultados del estudio sugieren que las competencias fundamentales son las mas

cruciales en este contexto.

En la misma linea de acuerdo con Ronquillo (2022) menciona que, en un
entorno laboral, adopt6 una metodologia hibrida, combinando técnicas cualitativas y
cuantitativas, lo que facilitd la obtencidn de datos directamente relacionados con las
variables mediante el uso de registros observacionales, dialogos estructurados y
cuestionarios. El estudio abarco a la totalidad del personal de la entidad como
poblacién y muestra. Se destaca la relevancia del MGTH por su capacidad para
facilitar decisiones acertadas sobre el personal, asignando a cada colaborador tareas
que potencien su confort y eficiencia laboral, en un proceso de optimizacion
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constante. Se propone un esquema de optimizacion destinado a transformar las
relaciones laborales, asistiendo a los responsables de recursos humanos ya la alta
direccion. Este enfoque reconoce a los empleados como el nucleo fundamental para
impulsar la eficiencia y el desarrollo en un ambito profesional caracterizado por una

intensa competencia.

Al-Hussaini et al. (2019), la investigacion propuso examinar cémo la
administracion del capital humano influye en la eficiencia productiva, considerando
el desempefio laboral como factor intermediario en los resultados. Se empled una
metodologia cuantitativa sin manipulacion experimental. Para la recoleccion de
datos, se utilizd6 un sondeo aplicado a una muestra de 200 colaboradores. Los
resultados evidenciaron un efecto considerable de la GT sobre el rendimiento laboral
(R2=.470; p=.000). Ademas, se observara efectos de la administracion del capital
humano actian como mediadores parciales en esta relacion (t=2.3003; p=.0225). El
estudio concluye que las practicas de GTH ejercen una influencia significativa en el

nivel de desempefio de los empleados.

Vera y Vera (2020), el estudio analiza la interrelacion entre el rendimiento
laboral y la remuneracion real en Venezuela. La investigacion implementd analisis
de causalidad de Granger tradicionales, asi como pruebas de causalidad en un
contexto de cointegracion, utilizando datos anuales y trimestrales del pais. Contrario
a las perspectivas convencionales, los resultados sugieren una estadistica entre la
eficiencia del trabajo y los salarios ajustados por inflacion. Los autores sefialan la
complejidad que ha enfrentado la ciencia econémica para establecer una conexion
inequivoca entre estos factores, a pesar de las fuertes correlaciones estadisticas y las
tendencias observadas en diversas investigaciones. El articulo concluye que las
implicaciones para las politicas publicas pueden variar considerablemente segun la
naturaleza de la relacion causal entre estas variables.

En el ambito nacional Olivos et al. (2023), el analisis, la evaluacion y las
estrategias de GTH son solo algunos puntos de vista que se han discutido. El estudio
propuso analizar la administracion del personal de los gobiernos locales peruanos
mediante el uso de paradigmas tedricos. La metodologia se basdé en un analisis
bibliografico descriptivo, ha incluido 28 publicaciones académicas comprendidas
entre marzo de 2012 y diciembre de 2021. Los resultados principales evidencian que
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la teméatica mas abordada se centra en los esquemas de gestion del personal en las
entidades y como estos logran niveles. de eficacia que favorecen el funcionamiento
del recurso humano en el sector publico, a través de un enfoque integral y coherente.
El estudio concluye que la administracion del talento humano engloba aspectos
vinculados a un enfoque directivo particular, lo cual refleja la diversidad de modelos
incorporados en las politicas gubernamentales.

Quezada (2021), promovié la mejora existente entre el desempefio
profesional y la administracion del capital humano en el personal del ayuntamiento,
utilizé un enfoque de investigacion cuantitativa, de disefio no experimental y tipo
correlacional para investigar a toda la poblacion que consistia en 24 trabajadores, Se
emplearon dos sondeos con interrogantes definidos y opciones de respuesta en
gradacion Likert. La validacion fue efectuada por evaluadores especializados,
confirmando la confiabilidad de ambas herramientas: la de gestion de personal y la
eficiencia laboral, obteniendo ambas valoraciones sobresalientes. El anélisis de los
datos se realiz6 mediante el coeficiente de evaluacion de Spearman para establecer
la relacion entre las variables. Los resultados revelaron una asociacion positiva,
directa y estadisticamente reveladora (Rho=0,757, p<0,01) de nivel considerable
entre la administracion del capital humano y el rendimiento en el trabajo. Ademas,
un 70,8% de los participantes calificaron como moderada la gestion del potencial
humano, mientras que el 54,2% evaluaron de manera similar el desempefio laboral.

Chéavez et al. (2023), en su articulo determiné el impacto de la gestion del
conocimiento y las TIC en la productividad de los servidores publicos emplearon una
metodologia de investigacion cuantitativa, no experimental y correlacional causal. El
estudio se aplico a 51 empleados del sector pablico, constituyendo la totalidad de la
poblacion analizada. La metodologia de recoleccion de datos incluye la elaboracion
y validacion de tres herramientas de medicion, cuya validez se establece mediante el
criterio de expertos y su confiabilidad a través del coeficiente alfa de Cronbach. El
analisis de datos se realiz6 empleando modelos de regresion logistica ordinal. Los
hallazgos indican que la administracion del saber y los sistemas de informacion y
comunicacion explicarian el 51,8% de la variacion en el rendimiento laboral de los
funcionarios en los centros de observacion socioecondémica y laboral regional.
Asimismo, se consideran que los aspectos técnicos, econdmicos y sociales de la

eficiencia laboral se ven influenciados en un 48,8% por la gestion del conocimiento



y las tecnologias de la informacién, respectivamente. Se concluye que el desempefio

de los servidores publicos esta significativamente determinado por estos dos factores.

Mendivel et al. (2020), el objetivo de la investigacion fue determinar la
relacion entre la gestion administrativa y la GTH por competencias en una entidad
de Chanchamayo en 2019. La premisa central del estudio postulaba una evaluacion
positiva y relevante entre los dos ambitos analizados en la institucion. El enfoque
metodologico adoptado fue de caracter no experimental, con un corte transversal,
clasificandose como una investigacion béasica de nivel correlacional. Para la
recopilacion de datos, se implementaron cuestionarios mediante la técnica de
encuesta, con el propdsito de cuantificar la asociacion entre las variables examinadas.
La muestra, constituida por 20 colaboradores del &rea administrativa de la entidad,
fue analizada durante el afio 2019. Los resultados estadisticos evidenciaron una fuerte
asociacion positiva, con un valor p oscilando entre 0,000 y 0,010, entre los procesos
de administracion y la gestion del capital. humano basado en competencias en el

personal administrativo.

Flores (2019), el proposito del estudio es examinar como la gestion de
recursos humanos afecta la rentabilidad econémica y financiera de las
organizaciones. La investigacion adopta un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, lo que implica el anélisis de las variables sin manipulacion intencional,
limitandose a la observacion de los fendomenos en su contexto natural. Este estudio
resalta la gestion del capital humano como un dmbito crucial y delicado en las
entidades, fundamental para el logro de los propdsitos organizacionales y un factor
determinante en la rentabilidad financiera. Entre las seis dimensiones evaluadas de
la administracion del talento, la incorporacion de personal y los sistemas de
remuneracién mostraron la clasificacion mas significativa con la rentabilidad. La
investigacion sugiere que el éxito organizacional estd mas estrechamente vinculado
a una eficaz gestion del talento que a los recursos monetarios o activos tangibles

suelen considerarse prioritarios.

Asimismo, con respecto a la variable productividad laboral Chavez et al.
(2023) la investigacion se llevo a cabo de manera cuantitativa, no experimental y

correlacional causal. En el contexto peruano, se llevé a cabo un estudio en un
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observatorio regional que contd con la participacion de 51 empleados del sector
publico, constituyendo la totalidad de la poblacion analizada. La recoleccion de datos
se realiz6 mediante la técnica de encuesta. Se disefiaron y validaron tres instrumentos
de medicidn, cuya validez fue determinada por juicio de expertos y su confiabilidad
se corrobord a traves del coeficiente alfa de Cronbach. El anlisis de la informacion
se efectud utilizando el software estadistico SPSS en su version 26, empleando
modelos de regresion logistica ordinal. Los hallazgos revelan que, en los centros de
observaciéon socioecondmica y laboral de las regiones, la administracion del
conocimiento y los sistemas de informacion y comunicacién explicarian el 51,8% de

la variacion en el desempefio laboral de los funcionarios pablicos.

2.2. Bases tedricas de la primera y segunda variable

En la variable administracion del capital humano, se destaca el enfoque de la
gestion responsable del potencial, cuya premisa central sostiene que las politicas y
tacticas empresariales deben manifestar el compromiso organizacional de identificar,
cultivar e impulsar a los individuos con aptitudes sobresalientes. Esta perspectiva
enfatiza la obligacion de las entidades de nutrir y maximizar el talento interno de
manera consciente y sistematica. Diversos postulados fundamentan esta perspectiva
tedrica: a) integracion, aludiendo a la variedad de aptitudes del personal y como
potenciarlas; b) compromiso empresarial, enfatizando la promocién de préacticas
éticas para la perdurabilidad; c) imparcialidad y acceso equitativo a oportunidades
laborales, garantizando un respaldo eficaz y promoviendo la colaboracion para lograr

expeditamente las metas organizacionales (Anlesinya & Amponsah-Tawiah, 2020).

Teoria de Atraccion-Seleccion-Adaptacion (ASA). Esta teoria, propuesta por
Schneider en su libro "The People Make the Place™ (1987), sostiene que las
organizaciones atraen, seleccionan y adaptan a los empleados que encajan con su
cultura y valores. En el contexto de la GTH, también respalda la dimension de
incorporacion del personal al enfatizar la importancia de seleccionar y atraer
colaboradores que se ajusten a la cultura organizacional y contribuyan al éxito de la
empresa. El objetivo es que todos se identifiqguen completamente con la entidad para
crear relaciones positivas y ser comunicativos y participativos entre ellos (Jara,
Asmat, Alberca, & Medina, 2019).
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Con respecto a la variable productividad laboral se define como el enfoque
que tienen los empleados para mejorar su desempefio al realizar las tareas y
responsabilidades asignadas a ellos en la organizacion. (Economia, 2015) en su
articulo indican que la produccion promedio por trabajador en un periodo de tiempo
se conoce como productividad laboral. La cuantificacion puede realizarse
considerando la cantidad material producida o mediante el valor monetario, que
representa el precio por unidad de volumen, de los productos y servicios generados.
Los postulados econdmicos sostienen que la remuneracion deberia ser un reflejo de
la eficacia en el trabajo, implicando que el rendimiento medio de los empleados debe

ser suficiente para compensar los costos asociados a los salarios.

Pariboni y Tridico (2020), el incremento en el rendimiento laboral es
atribuible a la adopcion de estrategias corporativas, impulsos innovadores y
progresos en tecnologia que responden a las exigencias contemporaneas del entorno
competitivo. Esto promueve un proceso de decisidon que abraza el riesgo y estimula
medidas de ajuste. Ademas, la eficiencia en el trabajo repercute significativamente
en el ambito empresarial, ya que conlleva la consecucién de objetivos optimizando y

satisfaciendo criterios de eficacia.

2.3. Definicion de terminos basicos

En el contexto financiero esta constante en cambio, es crucial que las empresas
se enfoquen mas en identificar los elementos que influyen en el rendimiento laboral
de su personal. Asimismo, resulta esencial evaluar la capacidad mental requerida
para que los trabajadores cumplan eficazmente sus responsabilidades. Esta doble
consideracion es fundamental para que las organizaciones logren alcanzar sus
objetivos y obtener resultados favorables en el competitivo entorno empresarial de
hoy. Cuando el personal amplia sus obligaciones y aumenta su motivacién, se
optimiza su manejo, transforméandose en un factor decisivo para el logro de metas
corporativas, personales y competitivas mediante la aplicacion de saberes, destrezas,
disposicion y criterio (Chiavenato, 2009, pag. 54). Es imperativo explorar e
implementar estrategias innovadoras para atraer y maximizar el talento humano en
el entorno organizacional contemporaneo. Estas iniciativas pueden trazar la ruta
hacia el logro de las metas institucionales. Una gestion eficaz del capital humano
facilita que los colaboradores optimicen sus capacidades y experimenten satisfaccion
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laboral, al sentirse parte esencial de un equipo cohesionado. Este enfoque no solo
beneficia a los individuos, sino que también impulsa el progreso colectivo de la
organizacion.

Teoria de la Equidad en la Compensacion, esta teoria desarrollada por Adams
en su libro "Injustice in Social Exchange" (1965), se centra la equidad en la
compensacion laboral, afirma que los empleados comparan su compensacion y
beneficios con los de sus colegas y esperan recibir una recompensa justa por su
esfuerzo y contribucién. En relacién a la dimensién de compensacion laboral,
equilibrio percibido entre el esfuerzo laboral y las recompensas recibidas para
motivar a los colaboradores y mejorar su desempefio.

Teoria de la Motivacion-Higiene. Esta teoria, desarrollada por Frederick
Herzberg en su libro "The Motivation to Work" (1959), distingue entre factores
motivacionales (como el trabajo interesante, el reconocimiento y la responsabilidad)
y factores higiénicos (como las condiciones laborales, la compensacién y las politicas
organizativas). En relacion a la productividad laboral, esta teoria respalda la
dimensidn de calidad de trabajo al destacar la importancia de factores motivacionales
para aumentar la satisfaccién y la eficiencia en el trabajo.

Teoria del Compromiso Organizacional. Esta teoria, desarrollada por Meyer y
Allen en su libro "Commitment in the Workplace" (1991), se centra en la conexion
emocional y psicoldgica que los empleados desarrollan con su organizacién. En
relacion a la productividad laboral, esta teoria respalda la dimension de compromiso
institucional al destacar que empleados comprometidos tienden a esforzarse mas, ser
mas leales y tener un desempefio superior.

Teoria de la Eficiencia Laboral. Frederick Taylor, en su libro "Principles of
Scientific Management" (1911), propuso esta teoria que enfatiza la importancia de la
eficiencia y la optimizacion de los procesos laborales. En relacion a la productividad
laboral, esta teoria respalda la dimension de efectividad laboral al proponer métodos
cientificos para mejorar la eficiencia en el trabajo, reducir el tiempo de realizacion

de tareas y aumentar la produccion.
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HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.

3.2.

Hipotesis
Existe relacion significativa entre la gestiobn de talento humano y la
productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio

Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023.

Como hipotesis especificas se tiene: HEL: La incorporacion del personal se
relaciona significativamente con la productividad laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023,
HEZ2: Existe relacién entre el desarrollo de personas y la productividad laboral
en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023, HE3: Existe relacion entre compensacion laboral y la
productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023. HE4. Existe relacion entre el clima
laboral y la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023.

Variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Conjunto de estrategias, politicas y practicas que una organizacion implementa
para identificar, atraer, desarrollar y retener a los empleados mas talentosos y
capacitados, este enfoque busca optimizar el rendimiento y la contribucion de
los colaboradores alineando sus habilidades y motivaciones con los objetivos
y necesidades de la organizacion, fomentando asi un ambiente laboral
productivo, innovador y satisfactorio para todos los involucrados (Lledo,
2011).

Variable 2: Productividad laboral

Se refiere a la eficiencia y rendimiento con los que los trabajadores llevan a
cabo sus tareas y responsabilidades dentro de una organizacion, se mide a
través de la relacion entre la produccién o resultados obtenidos y los recursos
utilizados, como el tiempo, esfuerzo y recursos materiales. Una mayor
productividad laboral indica una mejor utilizacion de los recursos y una mayor
capacidad para lograr objetivos de manera eficaz, lo que contribuye al éxito y

competitividad de la organizacion. Menciona también que la productividad
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laboral se enfoca en la persona, el trabajador, quien es el ente fundamental y
realiza el trabajo, y no se limita a los insumos, productos o maquinaria

establecidos por la organizacion (Cuesta & Valencia, 2010).

Definicién operacional de las variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Para examinar este factor, se empled el método de sondeo, utilizando como
herramienta principal un formulario de preguntas. Este enfoque permitio
profundizar en sus componentes clave: reclutamiento de talentos, fomento del
crecimiento  profesional, retribucion por desempefio y ambiente
organizacional. Estos elementos constituyen el eje central de la entidad, y las
estrategias a implementar deben alinearse con estos aspectos fundamentales.
La recopilacion de informacion se llevé a cabo mediante un cuestionario
compuesto por 20 enunciados. Para su evaluacion, se implementd una
gradacion de cinco puntos tipo Likert, donde el valor minimo (1) representa
"nunca" y el maximo (5) indica "siempre".

Indicadores: Reclutamiento, seleccion del personal, relaciones, trabajo en
equipo, capacitacion, remuneracion, reconocimiento, respeto mutuo, toma de
decisiones y actividades que desarrolla.

Escala: Ordinal

Variable 2: Productividad laboral

Para evaluar este factor, se disefid un cuestionario de veinte enunciados que
abarca tres aspectos fundamentales: excelencia en el desempefio, adhesion a
los valores organizacionales y eficacia en las tareas asignadas. La medicion se
realiz6 mediante una escala gradual tipo Likert, estableciendo tres categorias
de rendimiento: superior (76-100), intermedio (46-75) e inferior (15-45). Este
instrumento de recoleccion de datos se enfocé en valorar la eficiencia laboral a
través de los tres componentes mencionados. El analisis de las respuestas
individuales se llevo a cabo utilizando una gradacion de cinco niveles, lo que
permitié clasificar los resultados en las tres categorias de rendimiento
previamente definidas.

Indicadores:
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3.3.

Competitividad, eficiencia y eficacia, evita sanciones, politicas de trabajo,
puntualidad en la entrega del trabajo, conocimiento del puesto de trabajo,
compromiso, responsabilidad al asumir funciones, trabaja bajo presion y estado
de animo.

Escala: Ordinal

Operacionalizacion de variables

Ver anexo 1
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METODOLOGIA
4.1. Enfoque de investigacion

Se considerd el enfoque cuantitativo, ya que permitio la recoleccion y analisis
de datos numéricos, lo cual fue esencial para probar hip6tesis de manera objetiva y
sistematica. En el contexto de esta investigacion, el objetivo era establecer patrones
de comportamiento de las variables “gestion del talento humano” y "productividad
laboral" y validar teorias especificas relacionadas con estas variables. El uso de datos
cuantificables facilité la identificacion de patrones, tendencias y relaciones
estadisticas entre las variables estudiadas, proporcionando resultados precisos y

replicables.

4.2. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo béasico, teniendo como objetivo mejorar y ampliar
la comprension de las variables, la GTH y la productividad laboral en los
administrativos del ayuntamiento de Rio Santiago, Condorcanqui en relacién con los
perfiles de los profesionales, procesos y/o cualquier otro tipo de proceso que se
incluya en un analisis (Ceroni, 2020).

4.3. Disefo de investigacion

Se optd por examinar los fendmenos en su contexto natural — disefio no
experimental, sin alterar las condiciones existentes de las variables objeto de analisis.
Es transversal porque estudiara las variables en un solo momento, lugar y tiempo, y
correlacional porque estudiara como se relacionan dos variables (Sanchez & Reyes,
2015)

X1
M < r
Dénde: T Y
M Muestra conformada por 75 trabajadores
X1 Variable 1: Gestién del talento humano
r : Relacion entre variables
Y2 Variable 2: Productividad laboral

16



4.4. Método

Constituye una serie de protocolos y métodos estructurados empleados para
recolectar, examinar y descifrar informacion con el propdsito de resolver
interrogantes investigativas o verificar supuestos planteados. Proporciona un marco
estructurado que guia a los investigadores en la busqueda del conocimiento y la
extraccion de conclusiones validas y fiables. (Hernandez & Mendoza, 2018).

Obijetividad y precision: La recopilacion de datos cuantitativos permitié
analizar objetivamente la relacion entre la GTH y la productividad laboral,

minimizando el sesgo del investigador.

Validacion de teorias: Utilizando métodos estadisticos, se validara las teorias
relacionadas con la GTH y su impacto en la productividad laboral, proporcionando

una base sélida para las conclusiones.

Generalizacion de resultados: Aplicando encuestas y cuestionarios
estandarizados a una muestra representativa de la poblacion de empleados, se logré
generalizar las conclusiones a la poblacion total, aumentando la validez externa de

su estudio.

Anélisis descriptivo e inferencial: El enfoque cuantitativo permitio utilizar
herramientas estadisticas avanzadas para describir las caracteristicas de la muestra 'y
explorar relaciones causales y correlaciones entre variables, proporcionando una

vision integral de los factores que influyen en la GTH y la productividad laboral.

4.5. Poblacion y muestra
Poblacion
La investigacion considerd a 75 colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Rio Santiago. Al respecto, Hernandez & Mendoza (2018) refiere que la
poblacion investigativa representa al universo de lo que se va a investigar.
Muestra
Se considerd 75 trabajadores de la administracion municipal de Rio Santiago.
En este sentido, Herndndez & Mendoza (2018) sostienen que la muestra

incluye un subconjunto representativo de una poblacion especifica, lo cual es
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4.6.

4.7.

un elemento crucial para una recoleccidn precisa de datos, tal como se muestra
en la tabla de trabajadores.

Muestreo: Se utiliz6 el método de muestreo no probabilistico, tomando como
prueba piloto a 18 encuestados para analisis y estudio. Para este propoésito, se

seleccion a una cantidad de trabajadores como muestra (Baena, 2017).

Criterios de inclusion:

Trabajadores administrativos que laboran en la Municipalidad.

Criterios de exclusion:
Trabajadores que se encuentran laborando en areas operativas (limpieza.

Transporte y vigilancia) de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de la investigacion se llevé a cabo mediante encuesta tipo
cuestionario que es el medio por el cual se recopila la informacion necesaria
para obtener los resultados de una investigacion, se desarrollé dos cuestionarios
segun las variables de estudio (Chavez, 2017).

El instrumento paso6 por un proceso de validez y confiabilidad antes de poder
ser utilizado. La validez se calcula por un juicio de tres expertos con grado de
Doctor, que emitieron su veredicto positivo o negativo sobre el instrumento. Y
para determinar la confiabilidad, se aplicé el instrumento en una muestra con
caracteristicas similares a la muestra del estudio (Sanchez & Reyes, 2017).
Después de recopilar la informacion, se someti6 al analisis estadistico con el

método del alfa de Cronbach, lo que confirmo que el instrumento es confiable.

Validez y confiabilidad de instrumentos
El informe de investigacion fue validado por tres (3) expertos en el tema,
obteniendo aceptacion favorable para la aplicacion de los instrumentos y

concluir con la investigacion.

18



Tabla 1
Confiabilidad de los instrumentos de la gestion del talento humano y de la

productividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 18 100,00
Casos Excluido? 0 0
Total 18 100,00

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en
elementos estandarizados

,960 ,962 40

N de elementos

Se observan dieciocho casos validos, que constituyen la totalidad de la muestra
sin exclusiones. Se presentan dos coeficientes alfa de Cronbach, ambos
superiores a 0,96, lo que refleja una excelente consistencia interna de los items
utilizados en la investigacién. Esta elevada fiabilidad sugiere que los
instrumentos son adecuados para evaluar los constructos de interés en el

estudio de 40 items.

4.8. Contrastacion de hipoétesis
Para la contrastacion de hipotesis se considero la prueba de normalidad de datos
de Kolmogorov-Smirnov? dado que la muestra considerada en este trabajo fue
mayor a 50 personas, siendo establecido en la siguiente tabla:

Tabla 2
Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico o] Sig.
Gestion del talento 0.410 73 0.000
humano
Productividad laboral 0.435 73 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Las pruebas de normalidad realizadas mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para "Gestion del talento humano™ y "Productividad laboral"

ambas variables no siguen una distribucién normal. El estadistico de Kolmogorov-
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Smirnov para "Gestion del talento humano" es de 0,410 y para "Productividad laboral” es

de 0,435, ambos con un nivel de significacion (Sig.) de 0,000.

Dado que los valores de significacion son inferiores a 0,05, rechazamos la

hip6tesis nula de normalidad para ambas variables.

Esta no normalidad sugiere que los datos no se distribuyen de forma uniforme y
simétrica en torno a la media, lo que influye en la eleccion de los métodos estadisticos
posteriores para el analisis. En este caso, seria mas apropiado utilizar pruebas no
paramétricas para evaluar la relacion entre la GTH y la productividad laboral, ya que éstas
no requieren el supuesto de normalidad en los datos, es decir se debe aplicar el Rho de

Spearman.
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RESULTADOS
5.1. Presentacion y analisis de los resultados
5.1.1. Resultados de diagnostico
Figural
Diagnostico de la gestion del talento humano y sus dimensiones segun percepcion de

los encuestados
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80 76
70 65
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60 53 55
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40
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Gestion del talento Incorporacion del Desarrollo de Compensacion laboral Clima laboral
humano personal personas

M Inadeduado Moderado Adecuado

Interpretacion: la figura muestra que la GTH es mayoritariamente adecuada, con
un 65% de los encuestados que la califican asi. EI 19% la considera moderada y sélo el
16% la considera inadecuada. Esto sugiere que, en general, las practicas de gestion del
talento estan bien implantadas, aunque hay margen de mejora, sobre todo para reducir el
indice de insatisfaccion.

En cuanto a la incorporacion del personal, el 58% de los encuestados la califica
de adecuada, lo que es positivo, aunque un significativo 31% la percibe como moderada
y un 11% como inadecuada. Esto indica que hay areas del proceso de incorporacion que
podrian optimizarse para mejorar la percepcion general.

El desarrollo de las personas presenta un panorama mas favorable, ya que el 76%
de los encuestados lo califica de adecuado. Solo el 9% lo califica de moderado y el 15%
de inadecuado. Esto sugiere que los programas de desarrollo y formacion estan bien

disefiados y son eficaces para la mayoria del personal.
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En cuanto a la remuneracion, el 53% de los encuestados la considera adecuada,
mientras que el 28% la percibe como moderada y el 19% como inadecuada. Aunque la
mayoria esta satisfecha con la remuneracion, casi la mitad de los encuestados considera
que puede mejorarse, lo que podria implicar ajustes en la estructura salarial y de
prestaciones para aumentar la satisfaccion laboral.

Por ultimo, el clima laboral es evaluado positivamente por el 73% de los
encuestados, que lo califican de adecuado. El 11% lo considera moderado y el 16%
inadecuado. Este alto porcentaje de satisfaccion indica que el ambiente de trabajo es, en
general, saludable y propicio para la productividad, aunque hay un segmento de la

plantilla que podria beneficiarse de iniciativas adicionales para mejorar el clima laboral.

Figura 2
Diagnostico de la productividad laboral y sus dimensiones segun la percepcion de los
encuestados
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Interpretacion: En cuanto a la productividad laboral, el 72% de los encuestados
la califica de adecuada, lo que indica un alto nivel de eficiencia y rendimiento entre la
mayoria de los empleados. Sin embargo, el 16% considera que la productividad es
inadecuada y el 12% la percibe como moderada, lo que indica que existe un grupo
significativo de empleados cuya productividad podria mejorarse mediante intervenciones
especificas.

La calidad del trabajo también es evaluada positivamente por el 68% de los

encuestados, que la consideran adecuada. EI 20% la califica de moderada y el 12% de
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inadecuada. Esto sugiere que, aunque la mayoria de los empleados mantiene un alto nivel
en la calidad de su trabajo, hay una proporcion notable que requiere mayor atencion y

apoyo para alcanzar niveles 6ptimos de rendimiento.

El compromiso organizativo obtiene una puntuacion muy favorable, ya que el
78% de los encuestados lo califica de adecuado. Solo el 5% lo considera moderado vy el
17% inadecuado. Este alto nivel de compromiso es un indicador positivo de la lealtad y
dedicacion del personal a la institucidn, que a su vez puede influir positivamente en otros

aspectos del rendimiento laboral.

Por ultimo, la eficacia en el trabajo es percibida como adecuada por el 72% de los
encuestados, mientras que el 17% la califica de inadecuada y el 11% de moderada. Estos
resultados indican que, si bien la mayoria de los empleados son eficaces en su trabajo,
existe una minoria significativa que podria beneficiarse de estrategias adicionales para

mejorar su eficacia y contribuir mas eficazmente a los objetivos de la institucion.
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5.1.2. Resultados inferenciales: Objetivos especificos

Tabla 3

Relacion que existe entre la incorporacion del personal con la productividad laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023

Incorporacion del  Productividad

personal laboral
Rho de Incorporacion  Coeficiente de 1.000 492"
Spearman  del personal correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74
Productividad  Coeficiente de ,492™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 74 75

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

El estudio correlacional, utilizando el coeficiente Spearman entre "Reclutamiento
de personal™ y "Eficiencia laboral™, muestra una asociacion positiva significativa. El valor
de 0,492 con significancia 0,000 indica relevancia al nivel 0,01 (bilateral). Esta
calificacion moderada positiva sugiere que el perfeccionamiento en la contratacion se
relaciona con un incremento en el rendimiento laboral de los funcionarios municipales de
Rio Santiago. Es decir, la efectividad en los procesos de integracion de personal se vincula
con una mayor productividad en el trabajo.

Dado que el valor de significacion es muy bajo (0,000), podemos concluir que la
relacion observada no es producto del azar, y que existe una conexion estadisticamente
significativa entre cOmo se gestiona el onboarding y la productividad laboral.

Este hallazgo tiene importantes implicaciones practicas, ya que pone de relieve la
importancia de invertir en procesos de incorporacion bien estructurados y eficaces para
mejorar la productividad laboral. Las politicas y practicas que garantizan una integracion
adecuada de los nuevos empleados pueden contribuir significativamente al rendimiento

global del municipio.
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Tabla 4

Relacion que existe entre el desarrollo de personas con la productividad laboral en
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas,
2023

Desarrollo de Productividad
personas laboral
Rho de Desarrollo de  Coeficiente de 1.000 ,685™
Spearman  personas correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75
Productividad Coeficiente de ,685™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75

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

Analisis: La evaluacion de la relacion utilizando el coeficiente Spearman entre
"Crecimiento profesional” y "Eficiencia laboral" revela una conexion positiva
significativa. El wvalor correlacional de 0,685 con significancia 0,000 demuestra
relevancia al nivel 0,01 (bilateral). Este indice correlacional sefiala una robusta asociacion
positiva entre el fomento del desarrollo personal y el rendimiento en el trabajo. En la
practica, esto significa que, a medida que se aplican mejores programas y estrategias de
desarrollo de los empleados, se observa un aumento significativo de la productividad
laboral.

El hecho de que el nivel de significacion sea muy bajo (0,000) refuerza la
fiabilidad de esta relacion, indicando que la probabilidad de que esta correlacion sea
producto del azar es extremadamente baja. Por lo tanto, podemos concluir que existe una
relacion estadisticamente significativa y fuerte entre el desarrollo de las personas y la
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Rio Santiago.

Este hallazgo subraya la importancia de invertir en programas de formacion y
desarrollo continuos para los empleados. Los esfuerzos para mejorar las habilidades,
conocimientos y competencias del personal no solo benefician a los empleados
individualmente, sino que también se traducen en mejoras sustanciales de la

productividad laboral a nivel organizativo.
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Tabla 5
Relacion entre compensacion laboral con la productividad laboral en colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023

Compensaciéon Productividad

laboral laboral
Rho de Compensacion Coeficiente de correlacion 1.000 568"
Spearman laboral ) )
Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75
Coeficiente de correlacion ,568™ 1.000
Productividad Sig. (bilateral) 0.000
laboral N 75 75

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

Anélisis: Laevaluacion de la asociacion empleando el coeficiente Spearman entre
"Compensacion salarial” y "Eficiencia laboral™ evidencia una conexion positiva
significativa. EIl valor correlacional es 0,568, con una significancia de 0,000, lo cual
demuestra que esta relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).

Este coeficiente de correlacion sugiere una relacién positiva moderada entre la
remuneracién del trabajo y la productividad laboral. En términos practicos, esto implica
que unas mejores practicas y politicas de remuneracion estan asociadas a un aumento de
la productividad de los trabajadores. Una remuneracion laboral adecuada, que puede
incluir salarios competitivos, prestaciones complementarias y recompensas por
rendimiento, parece tener un impacto significativo en el rendimiento laboral.

La significacion estadistica (0,000) refuerza la confianza en esta relacion,
indicando que es muy poco probable que la correlacion observada sea producto del azar.
Por lo tanto, se puede concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre
la remuneracién laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago.

Este hallazgo subraya la importancia de disefiar y mantener politicas de
compensacion atractivas y justas para fomentar un ambiente de trabajo en el que los
empleados se sientan motivados y valorados. La percepcion de una remuneracion justa
no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también se traduce en mayores niveles de
productividad.

26



Tabla 6
Relacion entre el Clima laboral con la productividad laboral en colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023

Clima Productividad
laboral laboral
Rho de Clima laboral Coeficiente de correlacion 1.000 ,685™
Spearman ) .
Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75
Productividad Coeficiente de correlacion ,685™ 1.000
laboral ) .
Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75

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

Interpretacion: El andlisis de correlacion mediante el coeficiente de correlacién
de Spearman entre la dimension "Clima laboral" y la variable "Productividad laboral"
muestra una correlacion positiva y significativa. El coeficiente de correlacion es de 0,685,
con un nivel de significacion de 0,000, lo que indica que esta correlacion es significativa
al nivel 0,01 (bilateral).

Este coeficiente de correlacion sugiere una fuerte relacion positiva entre el clima
laboral y la productividad laboral. Esto significa que un mejor clima laboral esta asociado
a una mayor productividad de los trabajadores. Un clima laboral favorable, caracterizado
por un entorno de trabajo positivo, unas relaciones interpersonales sanas y un apoyo
adecuado de la direccion, contribuye significativamente a aumentar la productividad
laboral.

La significacion estadistica (0,000) refuerza la fiabilidad de esta relacion,
indicando que es muy improbable que la correlacién observada sea producto del azar. Por
lo tanto, se puede concluir que existe una relacion estadisticamente significativa y fuerte
entre el clima laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago.

Este hallazgo resalta la importancia de mantener un clima laboral positivo para
mejorar el rendimiento de los empleados. Las iniciativas que promueven una
comunicacion eficaz, reconocen y valoran el esfuerzo de los empleados y fomentan un

ambiente de respeto y colaboracion son esenciales para aumentar la productividad.
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Objetivo general:

Tabla7
Relacion entre la gestion de talento humano y la productividad laboral en colaboradores

de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023

Gestion del
talento Productividad
humano laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1.000 ,740™
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 73 73
Productividad Coeficiente de 740" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 73 75

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

El anélisis de correlacion mediante el coeficiente de correlacion de Spearman
entre la variable "Gestion del talento humano™ y la variable "Productividad laboral” revela
una correlacion positiva y significativa. El coeficiente de correlacion es de 0,740 con un
nivel de significacion de 0,000, lo que indica que esta correlacion es significativa al nivel
0,01 (bilateral).

Este coeficiente de correlacion sugiere una fuerte relacion positiva entre las
variables. En términos préacticos, esto significa que una gestion eficaz del talento humano
estd asociada a niveles mas altos de productividad entre los empleados. Las practicas y
politicas que abordan eficazmente la gestion, incluyendo la contratacion, el desarrollo, la
motivacion y la retencion, contribuyen significativamente a mejorar el rendimiento
laboral.

La significacion estadistica (0,000) refuerza la confianza en esta relacion,
indicando que es muy poco probable que la correlacién observada sea producto del azar.
Por lo tanto, podemos concluir que existe una relacion estadisticamente significativa y
fuerte entre las variables en la Municipalidad Distrital de Rio Santiago.

Este hallazgo resalta la importancia de implementar y mantener politicas efectivas
de GTH que estén alineadas con los objetivos organizacionales. Invertir en el desarrollo
de competencias, crear un ambiente de trabajo motivador y reconocer el desempefio son

elementos clave que pueden mejorar la productividad laboral.
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5.2. Discusion de resultados

Objetivo general

Con respecto al objetivo general, el coeficiente de correlacién es de 0,740 con un
nivel de significacion de 0,000, lo que indica que esta correlacion es significativa al nivel
0,01 (bilateral). Este coeficiente sugiere una fuerte relacion positiva entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral, lo que implica que una gestion eficaz del
talento humano esta asociada a niveles mas altos de productividad entre los empleados.
Las practicas y politicas que abordan eficazmente, incluyendo la contratacion, el
desarrollo, la motivacion y la retencion, contribuyen significativamente a mejorar el
rendimiento laboral.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Al-Hussaini et al. (2019), quienes
mostraron que la gestion del talento tiene un impacto significativo en el rendimiento
laboral, con un coeficiente de determinacion R2=0,470 y un nivel de significacion de
p=0,000. La investigacion de Al-Hussaini et al., indica que la GTH influye
significativamente en el desempefio de los empleados. La significacion estadistica (0,000)
refuerza la confianza en esta relacion, indicando que es muy poco probable que la
correlacion observada sea producto del azar. Por lo tanto, se puede concluir que existe
una relacion estadisticamente significativa y fuerte.

La mayoria de los encuestados considera adecuada la GTH, con un 65% que la
califica asi, un 19% que la considera moderada y s6lo un 16% que la considera
inadecuada. Esto sugiere que, en general, las précticas de gestion del talento estan bien
implantadas, aunque hay margen de mejora, sobre todo para reducir el indice de
insatisfaccion. En cuanto a la incorporacion del personal, el 58% de los encuestados la
califica de adecuada, lo que es positivo, aunque un significativo 31% la percibe como
moderada y un 11% como inadecuada. Esto indica que hay areas del proceso de
incorporacion que podrian optimizarse para mejorar la percepcion general. La teoria de
la Atraccion-Seleccion-Adaptacion (ASA), propuesta por Schneider (1987), sostiene que
las organizaciones atraen, seleccionan y adaptan a los empleados que encajan con su
cultura y valores. Esto respalda la importancia de una adecuada incorporacion del
personal y sugiere que optimizar estas areas podria mejorar la percepcion y efectividad
del proceso de incorporacion.

El desarrollo de las personas presenta un panorama mas favorable, ya que el 76%
de los encuestados lo califica de adecuado. Solo el 9% lo califica de moderado y el 15%
de inadecuado. Esto sugiere que los programas de desarrollo y formacion estan bien
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disefiados y son eficaces para la mayoria del personal. Barrios et al. (2020) indicaron que
las capacidades laborales requieren un estilo de direccion transformacional y una
conformacion de equipos de trabajo. El desarrollo de competencias adaptativas en una
organizacion esta intrinsecamente ligado a la destreza y el impulso motivacional de su
fuerza laboral. Este proceso implica una sinergia constante entre el personal y su entorno
operativo. Los hallazgos empiricos respaldan la nocion de que la eficacia en la
administracion del capital humano se ve potenciada por la presencia de un acervo de
saberes y aptitudes entre los miembros del equipo. Estos elementos se construyen como
pilares fundamentales para propiciar un entorno que favorezca la Optima gestion del
talento organizacional, en linea con los hallazgos de Barrios et al.

En cuanto a la remuneracion, el 53% de los encuestados la considera adecuada,
mientras que el 28% la percibe como moderada y el 19% como inadecuada. Aunque la
mayoria esta satisfecha con la remuneracion, casi la mitad de los encuestados considera
que puede mejorarse, lo que podria implicar ajustes en la estructura salarial y de
prestaciones para aumentar la satisfaccion laboral. La teoria de la Equidad en la
Compensacion, desarrollada por Adams (1965), se centra en la percepcion de equidad en
la compensacion laboral y sostiene que los empleados comparan su compensacion y
beneficios con los de sus colegas, esperando una recompensa justa por su esfuerzo. Este
principio sugiere que mantener un equilibrio percibido entre el esfuerzo laboral y las
recompensas recibidas es crucial para motivar a los colaboradores y mejorar su
desempefio.

El clima laboral es evaluado positivamente por el 73% de los encuestados, que lo
califican de adecuado. El 11% lo considera moderado y el 16% inadecuado. Este alto
porcentaje de satisfaccion indica que el ambiente de trabajo es, en general, saludable y
propicio para la productividad, aunque hay un segmento de la plantilla que podria
beneficiarse de iniciativas adicionales para mejorar el clima laboral. Chavez et al. (2023)
Ilevaron a cabo una investigacion cuantitativa, no experimental y correlacional causal en
Perd, utilizando una muestra de 51 funcionarios publicos. Los resultados, obtenidos
mediante el programa estadistico SPSS version 26, indicaron que la gestion del
conocimiento, las tecnologias de la informacion y las comunicaciones afectan en un
51,8% la productividad de los servidores publicos. Estos hallazgos resaltan la importancia
de la gestion del conocimiento y la implementacion de tecnologias avanzadas para
mejorar la productividad laboral, lo que es coherente con la evaluacion positiva del clima

laboral en esta investigacion.
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En cuanto a la productividad laboral, el 72% de los encuestados la califica de
adecuada, lo que indica un alto nivel de eficiencia y rendimiento entre la mayoria de los
empleados. Sin embargo, el 16% considera que la productividad es inadecuada y el 12%
la percibe como moderada, lo que indica que existe un grupo significativo de empleados
cuya productividad podria mejorarse mediante intervenciones especificas. Vera 'y Vera
(2020) demostraron que la causalidad estadistica esta relacionada con la productividad
laboral y los salarios reales, concluyendo que, dependiendo del vinculo causal entre
ambas variables, las consecuencias politicas pueden variar significativamente. Este
hallazgo sugiere que mejorar la percepcion de la productividad laboral podria requerir no
solo intervenciones especificas sino también una reevaluacion de las politicas salariales
y de compensacion.

La calidad del trabajo también es evaluada positivamente por el 68% de los
encuestados, que la consideran adecuada. EI 20% la califica de moderada y el 12% de
inadecuada. Esto sugiere que, aunque la mayoria de los empleados mantiene un alto nivel
en la calidad de su trabajo, hay una proporcién notable que requiere mayor atencion y
apoyo para alcanzar niveles 6ptimos de rendimiento. EI compromiso organizativo obtiene
una puntuacion muy favorable, ya que el 78% de los encuestados lo califica de adecuado.
Solo el 5% lo considera moderado y el 17% inadecuado. Este alto nivel de compromiso
es un indicador positivo de la lealtad y dedicacion del personal a la institucion, que a su
vez puede influir positivamente en otros aspectos del rendimiento laboral.

La eficacia en el trabajo es percibida como adecuada por el 72% de los
encuestados, mientras que el 17% la califica de inadecuada y el 11% de moderada. Estos
resultados indican que, si bien la mayoria de los empleados son eficaces en su trabajo,
existe una minoria significativa que podria beneficiarse de estrategias adicionales para
mejorar su eficacia y contribuir mas eficazmente a los objetivos de la institucion. La teoria
de gestion responsable del talento, como proponen Anlesinya y Amponsah-Tawiah
(2020), esta perspectiva tedrica sostiene que los procedimientos y planos de accion de
una entidad deben manifestar un compromiso organizacional con la identificacion,
cultivo y ascenso de individuos talentosos. Los fundamentos de este enfoque se arraigan
en conceptos como la integracion, la responsabilidad empresarial y la igualdad de
oportunidades laborales. La adopcion de tacticas fundamentadas en estos preceptos
podria potenciar el rendimiento laboral y enriquecer la apreciacion global de como se

administra el capital humano dentro de la estructura organizativa.
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Primer objetivo especifico

Con respecto al primer objetivo especifico, el analisis de correlacion mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension "Incorporacion del personal”
y la variable "Productividad laboral" revela una correlacién positiva y significativa. El
coeficiente de correlacion es de 0,492 con un nivel de significacion de 0,000, lo que indica
que esta correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Esta correlacion positiva
moderada sugiere que, a medida que mejora la incorporacion del personal, también
aumenta la productividad laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago. En otras palabras, la eficacia de los procesos de incorporacion del personal esta
asociada a una mayor productividad laboral.

Dado que el valor de significacion es muy bajo (0,000), se puede concluir que la
relaciéon observada no es producto del azar, y que existe una conexién estadisticamente
significativa entre como se gestiona el onboarding y la productividad laboral. Este
hallazgo tiene importantes implicaciones practicas, ya que pone de relieve la importancia
de invertir en procesos de incorporacion bien estructurados y eficaces para mejorar la
productividad laboral. Las politicas y practicas que garantizan una integracion adecuada
de los nuevos empleados pueden contribuir significativamente al rendimiento global del
municipio.

Hinojo et al. (2020) mencionaron como las organizaciones han tenido que
adaptarse a los nuevos modelos emergentes para asegurar la continuidad de su actividad
debido a los cambios constantes en el mercado laboral. Estos hallazgos indican que las
habilidades esenciales son cruciales para aumentar el nivel de eficacia de las
organizaciones, poniendo el foco en las personas, respalda la importancia de un proceso
de incorporacion efectivo, lo cual es consistente con los resultados obtenidos en la
Municipalidad Distrital de Rio Santiago.

En la misma linea, Ronquillo (2022) destaco la relacion directa entre las variables
de incorporacién del personal y productividad laboral mediante el uso de fichas de
observacion, entrevistas y encuestas, tomando como poblacién y muestra al total de los
trabajadores de la organizacion. Ronquillo concluyé que la GTH resulta fundamental para
la toma de decisiones acertadas en materia de personal y para la asignacion optima de
funciones a cada colaborador, fomentando asi un proceso de perfeccionamiento
constante. Esta investigacion subraya la importancia de implementar un programa de
optimizacion que asista tanto a los responsables del &rea de gestion humana como a la

alta direccion en la transformacion de las dinamicas laborales. Se reconoce que el equipo
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humano constituye el pilar central para impulsar la eficiencia y el desarrollo en un entorno
profesional caracterizado por una intensa competitividad.

Chiavenato (2009) también enfatiza que las organizaciones deben prestar mas
atencion a comprender los factores que afectan el desempefio de sus empleados y la
preparacion cognitiva necesaria para desempefiar sus funciones con el fin de obtener
resultados positivos. Segun Chiavenato, cuando los miembros del equipo amplian su
ambito de responsabilidades y experimentan un incremento en su motivacion, se observa
una mejora en su desempefio laboral. Este fendbmeno se convierte en un factor
determinante para lograr tanto los objetivos corporativos como las metas personales. Una
administracion eficaz del capital humano, que abarca desde la atraccion de talentos hasta
el desarrollo de las capacidades del personal, se erige como un elemento indispensable

para el logro de las aspiraciones organizacionales.

Segundo objetivo especifico

Considerando el segundo objetivo especifico, el analisis de correlacion mediante
el coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension "Desarrollo de las personas”
y la variable "Productividad laboral" muestra una correlacion positiva y significativa. El
coeficiente de correlacion es de 0,685 con un nivel de significacion de 0,000, lo que indica
que esta correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Este coeficiente de
correlacion indica una fuerte relacion positiva entre el desarrollo de las personas y la
productividad laboral. En la préctica, esto significa que, a medida que se aplican mejores
programas Yy estrategias de desarrollo de los empleados, se observa un aumento
significativo de la productividad laboral.

El hecho de que el nivel de significacion sea muy bajo (0,000) refuerza la
fiabilidad de esta relacion, indicando que la probabilidad de que esta correlacion sea
producto del azar es extremadamente baja. Por lo tanto, se puede concluir que existe una
relacion estadisticamente significativa y fuerte entre el desarrollo de las personas y la
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Rio Santiago. Este hallazgo
subraya la importancia de invertir en programas de formacion y desarrollo continuos para
los empleados. Los esfuerzos para mejorar las habilidades, conocimientos y competencias
del personal no sélo benefician a los empleados individualmente, sino que también se
traducen en mejoras sustanciales de la productividad laboral a nivel organizativo.

Los resultados obtenidos en esta investigacion estan en linea con el estudio de
Olivos et al. (2023), quienes encontraron que los modelos de GTH en las organizaciones
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son cruciales para alcanzar niveles de éxito que contribuyan a la operatividad del talento
humano en el sector publico, concluyen que efectivamente abarca un estilo de direccion
especifico y una variedad de modelos adoptados por las politicas publicas, lo que respalda
la importancia de un enfoque coherente y holistico en el desarrollo de las personas para
mejorar la productividad laboral.

De manera similar, Quezada (2021) encontro una clasificacion directa, positiva y
significativa (Rho=0,757, p<0,01) entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral, destaca que el 70,8% de los encuestados consideraron como regular y el 54,2%
calificaron la productividad laboral de la misma manera. Estos resultados refuerzan la
idea de que la implementacion de programas de desarrollo de las personas tiene un
impacto positivo y significativo en la productividad laboral, lo que es consistente con los

hallazgos obtenidos en la Municipalidad Distrital de Rio Santiago.

Tercer objetivo especifico

Con respecto al tercer objetivo especifico, el analisis de correlacién mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension "Remuneracion laboral” y la
variable "Productividad laboral" revela una correlacion positiva y significativa. El
coeficiente de correlacion es de 0,568, con un nivel de significacién de 0,000, lo que
indica que esta correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Este coeficiente de
correlacion sugiere una relacién positiva moderada entre la remuneracion del trabajo y la
productividad laboral. En términos practicos, esto implica que unas mejores practicas y
politicas de remuneracion estan asociadas a un aumento de la productividad de los
trabajadores. Una remuneracion laboral adecuada, que puede incluir salarios
competitivos, prestaciones complementarias y recompensas por rendimiento, parece tener
un impacto significativo en el rendimiento laboral.

La significacion estadistica (0,000) refuerza la confianza en esta relacion,
indicando que es muy poco probable que la correlacion observada sea producto del azar.
Por lo tanto, se puede concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre
la remuneracion laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago. Este hallazgo subraya la importancia de disefiar y mantener politicas de
compensacion atractivas y justas para fomentar un ambiente de trabajo en el que los
empleados se sientan motivados y valorados. La percepcion de una remuneracion justa
no sélo mejora la satisfaccion laboral, sino que también se traduce en mayores niveles de

productividad.
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Este hallazgo esta respaldado por el estudio de Chavez et al. (2023), quienes
encontraron que la gestion del conocimiento, las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones tienen un impacto significativo en la productividad de los servidores
publicos en los observatorios socioecondmicos laborales de las regiones.
Especificamente, las dimensiones técnica, econémica y social de la productividad laboral
se ven afectadas en un 48,8% por la gestion del conocimiento y las TIC, respectivamente.
Este estudio refuerza la idea de que la remuneracion adecuada y las practicas de gestion
del conocimiento son fundamentales para mejorar la productividad laboral.

La Teoria del Compromiso Organizacional, desarrollada por Meyer y Allen en su
libro "Commitment in the Workplace™ (1991), se centra en la conexion emocional y
psicolégica que los empleados desarrollan con su organizacion. En relacién a la
productividad laboral, esta teoria respalda la dimensién de compromiso institucional al
destacar que los empleados comprometidos tienden a esforzarse mas, ser mas leales y
tener un desempefio superior. Este compromiso puede estar influenciado por una
remuneracién adecuada, ya que los empleados que se sienten justamente compensados
son mas propensos a desarrollar un fuerte compromiso con su organizacion.

Asimismo, la Teoria de la Eficiencia Laboral de Frederick Taylor, presentada en
su libro "Principles of Scientific Management™ (1911), enfatiza la importancia de la
eficiencia y la optimizacion de los procesos laborales. En relacién a la productividad
laboral, esta teoria respalda la dimension de efectividad laboral al proponer métodos
cientificos para mejorar la eficiencia en el trabajo, reducir el tiempo de realizacion de
tareas y aumentar la produccion. Una remuneracion adecuada puede actuar como un
incentivo para que los empleados adopten estos métodos y mejoren su eficiencia y

productividad.

Cuarto objetivo especifico

Con el cuarto objetivo especifico, el analisis de correlacion mediante el coeficiente
de correlacion de Spearman entre la dimension "Clima laboral” y la variable
"Productividad laboral™ muestra una correlacion positiva y significativa. EI coeficiente
de correlacion es de 0,685, con un nivel de significacidn de 0,000, lo que indica que esta
correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Este coeficiente de correlacion
sugiere una fuerte relacién positiva entre el clima laboral y la productividad laboral. Esto
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significa que un mejor clima laboral est4 asociado a una mayor productividad de los
trabajadores. Un clima laboral favorable, caracterizado por un entorno de trabajo positivo,
unas relaciones interpersonales sanas y un apoyo adecuado de la direccion, contribuye
significativamente a aumentar la productividad laboral.

La significacion estadistica (0,000) refuerza la fiabilidad de esta relacion,
indicando que es muy improbable que la correlacion observada sea producto del azar. Por
lo tanto, se puede concluir que existe una relacién estadisticamente significativa y fuerte
entre el clima laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Rio
Santiago. Este hallazgo resalta la importancia de mantener un clima laboral positivo para
mejorar el rendimiento de los empleados. Las iniciativas que promueven una
comunicacion eficaz, reconocen y valoran el esfuerzo de los empleados y fomentan un
ambiente de respeto y colaboracion son esenciales para aumentar la productividad.

Estos resultados estan en linea con el estudio de Mendivel et al. (2020), quienes
encontraron una evaluacion positiva alta, con un p-valor de 0,000 a 0,010, entre la gestion
administrativa y la GTH por competencia en los trabajadores administrativos. Este
estudio subraya la importancia de un clima laboral positivo para una gestion efectiva del
talento humano, lo que a su vez mejora la productividad laboral.

De manera similar, Flores (2019) sefialé que la gestion de personas es un area
crucial y sensible en las organizaciones, relevante para los objetivos y metas
institucionales y un eje que influye significativamente en la rentabilidad econdmica. Las
dimensiones de la GTH, como la admision y la compensacion, mostraron una fuerte
relacion con la rentabilidad, indicando que el éxito de una organizacion depende en gran
medida de una buena gestion, incluso mas que de los recursos financieros o los activos
fijos. Este hallazgo refuerza la idea de que un clima laboral positivo es esencial para
mejorar la productividad y alcanzar los objetivos organizacionales.

La Teoria de la Motivacidon-Higiene, desarrollada por Frederick Herzberg en su
libro "The Motivation to Work™ (1959), distingue entre factores motivacionales (como el
trabajo interesante, el reconocimiento y la responsabilidad) y factores higiénicos (como
las condiciones laborales, la compensacion y las politicas de la organizacion). En relacion
a la productividad laboral, esta teoria respalda la dimensién de calidad de trabajo al
destacar la importancia de factores motivacionales para aumentar la satisfaccion y la
eficiencia en el trabajo. Un clima laboral positivo, que aborda tanto los factores
motivacionales como los higiénicos, es crucial para mantener a los empleados motivados

y productivos.
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Pariboni y Tridico (2020) encontraron que el aumento de la productividad laboral
se debe a la implementacion de politicas empresariales, iniciativas de innovacion y
avances tecnologicos que responden a las demandas del mercado competitivo actual. Esto
fomenta una toma de decisiones que asume riesgos y motiva medidas de adaptacion. La
productividad laboral tiene un impacto significativo en el desempefio empresarial, ya que
implica el cumplimiento de metas mediante la reduccion del gasto de recursos y el logro
de estandares de efectividad. Un clima laboral positivo es fundamental para crear un
entorno en el que los empleados puedan adaptarse a estas demandas y mejorar su

productividad.
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VI.

CONCLUSIONES

OG: En conclusion, el estudio realizado confirma una relacién positiva y
significativa entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de los
colaboradores. La alta satisfaccion en el desarrollo personal y el clima laboral, junto con
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,740, refuerzan la efectividad de las
politicas, aunque se identifican areas de mejora en la remuneracién y el proceso de
incorporacion de personal.

OEZ1: Se confirma que existe una conexidn estadisticamente significativa entre la
incorporacion del personal y la productividad laboral, destacando la importancia de
invertir en procesos de incorporacion bien estructurados y eficaces. Las politicas y
practicas que aseguran una adecuada integracion de los nuevos empleados contribuyen
significativamente al rendimiento global del municipio.

OEZ2: En conclusion, existe una relacion positiva y significativa entre el desarrollo
de las personas y la productividad laboral en la comuna, con un coeficiente de correlacién
de Spearman de 0,685 y un nivel de significacion de 0,000. Esto indica que la mejora en
los programas y estrategias de desarrollo de los empleados se asocia con un aumento
significativo de la productividad laboral, y reforzando la fiabilidad de esta relacion.

OE3: se concluye que existe una relacién positiva y significativa entre la
remuneracion laboral y la productividad laboral en la municipalidad, con un coeficiente
de correlacion de Spearman de 0,568 y un nivel de significacion de 0,000. Esto implica
que mejores practicas y politicas de remuneracion estan asociadas a un aumento de la
productividad de los trabajadores. La significacion estadistica refuerza la confianza en
esta relacion, sugiriendo que la percepcion de una remuneracion justa mejora la
satisfaccion laboral y se traduce en mayores niveles de productividad.

OE4: se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre el clima
laboral y la productividad laboral en la comuna, con un coeficiente de correlaciéon de
Spearman de 0,685 y un nivel de significacion de 0,000. Esto indica que un mejor clima
laboral estd asociado a una mayor productividad de los trabajadores. La significacion
estadistica refuerza la fiabilidad de esta relacion, sugiriendo que un entorno de trabajo
positivo, relaciones interpersonales sanas y un apoyo adecuado de la direccion
contribuyen significativamente a aumentar la productividad laboral. Por lo tanto, es
crucial mantener un clima laboral favorable para mejorar el rendimiento de los
empleados.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al equipo directivo que revisen y mejoren los procedimientos de
contratacion para asegurar una integracion mas efectiva de los nuevos empleados,
facilitando su adaptacion y productividad desde el primer dia. Es importante realizar un
andlisis exhaustivo de la estructura salarial actual para identificar posibles desajustes y
areas de mejora, implementando ajustes salariales y de beneficios que puedan incrementar
la satisfaccion laboral y, consecuentemente, la productividad. Ademas, se sugiere
implementar actividades de integracion, programas de bienestar y mecanismos de
retroalimentacion continua para fortalecer ain mas el ambiente laboral positivo. Es
crucial mantener y ampliar los programas de formacién y desarrollo; implementen cursos
de formacion, talleres y oportunidades de desarrollo profesional puede mantener altos
niveles de satisfaccion y compromiso. Por altimo, utilizar herramientas de feedback y
encuestas periodicas que proporcionen informacion valiosa para realizar ajustes y mejoras
constantes.

Se recomienda al equipo de gestién revisar y mejorar los procedimientos de
incorporacion de personal. Implementar programas de induccion mas completos,
mentorias y un seguimiento continuo durante los primeros meses de empleo puede
facilitar una integracion mas efectiva. Estas medidas no solo mejoraran la percepcién
general del proceso de incorporacion, sino que también contribuiran a aumentar la
productividad laboral, reflejando un rendimiento mas alto y sostenible en la institucion.

Se recomienda al equipo de gestion implementar y expandir programas de
formacion y desarrollo que aborden tanto las necesidades actuales como futuras de los
empleados. Estas iniciativas deben incluir cursos de capacitacion, talleres, oportunidades
de desarrollo profesional y programas de mentoria, disefiados para fortalecer las
competencias del personal y fomentar un entorno de aprendizaje continuo.

Se recomienda al equipo de gestién revisar y mejorar las politicas de
compensacion para asegurar que sean competitivas y justas. Esto incluye no solo los
salarios, sino también las prestaciones complementarias y los programas de recompensas
por rendimiento. Implementar una estructura de remuneracion bien disefiada, lo que a su
vez se reflejara en una mayor productividad. Con los empleados deben mantener dialogos
aciertos sobre las politicas de compensacidn, asegurando que comprendan y valoren los
beneficios que reciben. Invertir en una remuneracién adecuada es esencial para crear un

entorno de trabajo productivo y satisfactorio.
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Se recomienda al equipo de gestion implementar estrategias para mejorar y
mantener un clima laboral positivo. Estas estrategias pueden incluir la promocién de una
comunicacion abierta y transparente, el reconocimiento y la recompensa del desempefio
sobresaliente. También es importante ofrecer apoyo adecuado a los empleados a través
de programas de bienestar y desarrollo personal, asi como garantizar que la direccion esté

accesible y receptiva a las preocupaciones de los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de Variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion s . . . . - Niveles o
Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual rangos

Es la filosofia, politicas Incorporacion del | - Reclutamiento 1,2,3 4,
y practicas que una personal - Seleccion del personal 56
organizacion utiliza en - Relaciones
la gestion del talento Des:rr;g:]lgsde - Trabajo en equipo E figizlo'
humano para influir en P - Capacitacion '
:Zss comp;c;;?:;lsentos S: Esta variable ha sido estudiada Corrlnpbensalcmn - Remuneracion 13, 114(13, 15, _
traba'ar? o el?as usando la técnica de la abora -_Reconocimiento Ordinal
incIuJ e activida des’ encuesta, cuyo instrumento fue Alto (76 — 100)
relaci):)nadas con la el cuestionario, para conocer Nunca = 1

laneacion mas  detalles de  sus Casi nunca=2 | Medio (46 —75)
Ea acitacic’;n dimensiones: Incorporacion de A veces = 3 )

P y personal, desarrollo de Casi siempre = 4 Bajo (15 — 45)
desarrollo, L - Respeto mutuo .

iy . personas, compensacion . - 17, 18, Siempre =5
contratacion, revision y . Clima laboral - Toma de decisiones
- laboral y clima laboral. L 19,20

evaluacion del - Actividades que desarrolla
desempefio y el
compromiso, los cuales
mejoran la efectividad
de la organizacién
(Lledo, 2011).
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Variable 2: Productividad laboral

Definicion s . . . . : Niveles o
Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual rangos
Esta variable sera medida a Competitividad 1,2, 3,4,
Es la capacidad que tiene través de un instrumento que Calidad de Eficiencia y eficacia 516,7,8
consta de 20 items y que trabajo Evita sanciones
gg?nenzarperfj%ggrrolIarpar; tiene las siguientes Politicas de trabajo Ordinal
culminar ' un trabajo de dlme_nsmnes: Calidad _de Puntl_JaIidad en laentregadel | 9, 10, 11, Alto (76 — 100)
manera eficiente y eficaz Frab_a 19, compromiso Compromiso trabajo_ . 12,13, N_unca =1
con calidad y compromiso institucional |y efectividad | oo o) Conocimiento del puesto de | 14 Casinunca=2 | Medio (46 -75)
para asi lograr de manera laboral. - Teniendo como trabajo A veces =3 _
efectiva  los  objetivos método de medicion a la Compromiso Casi siempre = 4 | Bajo (15 -45)
trazados  (Cuesta & escala de Likert, con los Responsabilidad al asumir | 15, 16, Siempre =5
Valencia, 2010) niveles y rangos: Efectividad funciones 17, 18,
' ' laboral Trabaja bajo presion 19, 20

Estado de animo
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del talento humano y la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Obijetivo general: Hipotesis general: Variable : Gestién del talento humano
Dimensiones Indicadores items Escala de valores | Niveles o
rangos
. R Incorporacion del Reclutamiento
°Qf:gr§|s?icc':g%§)§;§nf:tre Determinar la relacion entre la Existe relacion entre la gestion personal Seleccin de personal Sk
- o de talento humano y Relaciones Ordinal
humano y productividad gestion de talento humano y L Desarrollo de - -
laboral en colaboradores de productividad laboral en pr%%?;ég’:gggrgbgﬁ;en personas Z;at;?i(:airiléiquo 7,8,9,10,11,12 Nunca = 1 Alto (76 - 100)
la Municipalidad Distrital colaboradores de la Municipalidad icinalidad Distrital de Ri — D — - - .
de Rio Santiado Distrital de Rio Santia Mumupa idad Distrita e'Rlo Compensacion Remuneracion Casi nunca = 2 Medio (46 — 75)
- 9 Santiago, Condorcanqui laboral imi 13,14, 15, 16 A -3
Condorcanqui, Amazonas Condorcanqui, Amazonas, 2023 antlago, t-ondorcanqut, anora Reconocimiento \ VECES = )
20237 ' ’ ' Amazonas, 2023 Respeto mutuo Casisiempre =4 | Bajo (15— 45)
’ isi Siempre =5
Clima laboral | —-oma de decisiones 17, 18,19,20 P
Actividades que
desarrolla

Problemas especificos: Obijetivos especificos: Hipotesis especificas: Variable : Productividad laboral

¢ Qué relacion existe entre . . . . Niveles o

la incorporacion del . - - La incorporacion del personal Dimensiones Indicadores Items Escala de valores rangos
Determinar la relacion que existe . PR
personal con la entre la incornoracion del personal se relaciona significativamente o
productividad laboral de P P con la productividad laboral de Competitividad

los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de
Rio Santiago,
Condorcanqui, Amazonas,
2023?

con la productividad laboral de los
colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Rio Santiago,
Condorcanqui, Amazonas, 2023

los colaboradores en la

Municipalidad Distrital de Rio

Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023

¢ Qué relacion existe entre
el desarrollo de personas
con la productividad
laboral en colaboradores de
la Municipalidad Distrital
de Rio Santiago,
Condorcanqui, Amazonas,
2023?

Evaluar la relacién que existe entre
el desarrollo de personas con la
productividad laboral en
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Rio Santiago,
Condorcanqui, Amazonas, 2023

¢ Qué relacion existe entre
compensacion laboral con
la productividad laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Rio Santiago,

Determinar la relacion entre
compensacion laboral con la
productividad laboral en
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Rio Santiago,
Condorcanqui, Amazonas, 2023.

Existe relacion entre el
desarrollo de personas y la
productividad laboral en
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Rio

Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023

Calidad de trabajo

Eficiencia y eficacia

Evita sanciones

Politicas de trabajo

1,2,3,4,56,7,8

Compromiso
institucional

Puntualidad en la
entrega del trabajo

Conocimiento del
puesto de trabajo

Compromiso

9,10, 11,12, 13,14

Existe relacion entre
compensacion laboral y la
productividad laboral en
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Rio

Efectividad laboral

Responsabilidad al
asumir funciones

Trabaja bajo presién

15, 16, 17, 18, 19, 20

Ordinal

Nunca=1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre = 4
Siempre =5

Alto (76 — 100)
Medio (46 — 75)

Bajo (15 — 45)
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Condorcanqui, Amazonas,
2023?

Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023

Estado de animo

Diserio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésico

Método: Muestreo no probabilistico
Disefio: No experimental transversal

Poblacién: 75
Muestra: 18

Técnicas: Encuesta tipo cuestionario
Instrumentos: Cuestionario

Descriptivo e inferencial
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos de la variable Gestién del talento humano

Cuestionario de gestion del talento humano

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para determinar la relacién entre la Gestion del

talento humano y la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago,

Condorcanqui, Amazonas, 2023. Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus

respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacién y colaboracion, considerando que los

resultados de este estudio de investigacion cientifica permitiran mejorar la Gestion del talento humano y la

productividad laboral.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 20 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas. Lea con mucha atencion

cada una de los items y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada item marque sélo una respuesta

con una equis (X) en el recuadro que considere que se aproxime méas a su realidad, es decir cuéntas veces ocurren

estas situaciones en su &mbito provincial.

¢ Si no ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA
e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Sj ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sij ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

reclutar personal con talento.

1 CASI A CASI
N° ITEMS NUNCA | \Unca | veces | siempre | SITEMPRE
INCORPORACION DEL PERSONAL
1 El personal encargado conoce la importancia de

La entrevista del personal ayuda a calificar el

2 | conocimiento y facilidad de expresion verbal de la
persona

3 Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en
las competencias establecidas por la institucion.

4 La difusion para atraer personal calificado se
desarrolla de manera adecuada y transparente.

5 Se le realiza pruebas de capacidad para medir el grado
de conocimientos profesionales o técnicos.

6 Se realiza pruebas de personalidad que muestran el

caracter y el temperamento del personal.

DESARROLLO DE PERSONAS
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Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus

7 compafieros.

8 Participa con entusiasmo y atencién en las reuniones
de trabajo.

9 Emplean la modulacion y el volumen de voz para
reforzar la comunicacion.

10 Hasta la fecha, las técnicas de comunicacion
interpersonal son la clave del éxito.

1 La institucion invierte recursos econémicos en su
capacitacion.

12 El personal mejora su produccion laboral cada vez
que recibe una capacitacion.

COMPENSACION LABORAL

13 El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo.

14 La municipalidad, establece bonificaciones por
cumplimiento de objetivos.

15 Se reconoce el esfuerzo que el trabajador aporta a la
institucion.

16 Cuando los trabajadores logran la meta trazada, su
jefe los felicita.

CLIMA LABORAL

17 En la municipalidad, existe un adecuado clima laboral
entre los colaboradores.

18 Los trabajadores de la municipalidad tienen
autonomia para la toma de decisiones.

19 En la municipalidad todo el personal de todos los
niveles jerarquicos se respeta mutuamente.

20 Los trabajadores pueden realizar sus actividades

programadas sin distracciones.
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Anexo 4. Instrumento de recoleccion de datos de la variable Productividad laboral

Cuestionario de productividad laboral

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para determinar la relacién entre la Gestion del
talento humano y la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago,
Condorcanqui, Amazonas, 2023. Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus
respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los
resultados de este estudio de investigacion cientifica permitirdn mejorar la Gestion del talento humano y la

productividad laboral.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 20 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas. Lea con mucha atencion
cada una de los items y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada item marque sélo una respuesta
con una equis (X) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuéntas veces ocurren

estas situaciones en su &mbito provincial.

e Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Siocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

) CASI A CASI
0
N ITEMS NUNCA | \UNca | VECES | SIEMPRE

CALIDAD DE TRABAJO

Se brindan las condiciones propicias para cumplir

SIEMPRE

1 puntualmente con los objetivos.

2 Se ha implementado criterios a fin de evaluar los
resultados obtenidos por los colaboradores.

3 Los colaboradores realizan un uso racional de los
recursos en la produccion.

4 El personal busca mantener la productividad, pero
reduciendo la cantidad de recursos utilizada.

5 Los trabajadores se alinean a las normativas vigentes

para elaborar y/o desarrollar sus actividades.
6 Evita ser sancionado por realizar trabajos personales

dentro del horario de trabajo.
Cumple con los procedimientos administrativos
establecidos en la institucion.
Consulta e investiga los manuales que tengan relacion
con su trabajo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

9 | Espuntual con la entrega de trabajos que se le asignan.
10 | Cumple con sus actividades en el tiempo establecido
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Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse

11 en el puesto que actualmente ocupa.

12 Se le asigna funciones de puesto acorde a su formacion
académica.

13 Mantiene una actitud po_sitiva ante los cambios que se
generen en el &rea la entidad.

14 Demuestra compromiso y dedicacién a las actividades
relacionadas a la municipalidad.

EFECTIVIDAD LABORAL

15 Cree usted que es responsable frente a las tareas
encomendadas o al asumir nuevas funciones.
Los trabajadores disponen de las destrezas y

16 | conocimientos necesarios para llevar a cabo sus
actividades laborales.
Se presta atencion a los requerimientos de materiales y

17 | equipamiento por parte del personal para agilizar sus
actividades.

18 Posgg la capacidad de atender asuntos laborales bajo
presion.

19 Lo_s rgsultados obtenidps enel trabajo_son acordes a los
objetivos y metas previstos por la entidad.

20 Los trabajadores muestran aptitud positiva para

integrarse a los equipos de trabajo.
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Anexo 5. Validacion de instrumento de la variable gestion del talento humano y
productividad laboral

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Amazonas, 2023

Titulo de la investigacién: Gestion del talento humano y productividad laboral en
colaboradores de la municipalidad distrital de Rio Santiago, Condoercanqui.

bi¢nes y servicios originarios de la Region Amazonas

Linca de investigacion: Gestion érﬁpréséfféi — administrativa en la cadena producﬁ\ra de

Apellidos y nombres: Alex Lenin Guivin Guadalupe

El instrumento de medicion perrenece a las variables:

Afios de experiencia Grado N
profesional: | = académico: Roston !
Area de formacion s Institucion %

| académica: l Socil £ Educativa URFRG ’

- Gestion del talento humano
- Productividad laboral

|

Mediante la matriz de cvaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las
preguntas marcando con una “x” en las colummas de SI o NO. Asimismo. le exhortamos en la
correccion de los items, indicando sus observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar

la coherencia de las preguntas sobre la variable en estudio.

¢El instrumente de medicion presenta el diserio "

APRECIA

Si | NO | PBSERVACIONES

JE1 instrumento de recoleccion de datos tiene |

:En el instrumento de recoleccion de datos se

LEl mstrumento de recoleccién de datos facilitara

;El instrumento de recoleccidon de datos se |

. ¢l.a redaceion de las preguntas tienen un sentido

Cada una de las preguntas del mstrumento de
medicidn se relaciona con cada uno de los

.El disefio del instrumento de medicion facilitara

+Son entendibles las altemativas de respuesta del

|
1

LE1 mstrumento de medicion serd accesible a la

| (El instrumento de medicion es claro, preciso v

sencillo de responder para, de esta mangra obtener
los datos requeridos? B ) ﬁ

| lTEMis 7 PREGUNTAS

' adecuado?

% 1elacmn con el titulo de la investigacion?

. |_mencionan las variables de investigacion?

i el logro de los objetivos de la investigacion?
B ; relaciona con las variables de estudio?

> coherente y no cstan sesgadas?

7

| elementos de los indicadores?

$ el analisis y procesamiento de datos?

? mstrumento de medicion?

i poblamon styjeto de estudio?

1!

X | AL XX )«'XXXAXX
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Matriz de operacionalizacién de variables

Titulo: Gestion del talento humano y productividad laboral en colaboradores de la icipalidad distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023
Autor: Julian Palomino Akintui Antich
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES . PREGUNTAS
Incor 10 - Recl i 1, El personal encargado conoce la imp 1a de recl p 1 con talento.
Gestibn del del personal - Seleccion de 2. Laentrevista del personal ayuda a calificar el imi v facilidad de expresion verbal de la g
talento personal 3. Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las ] blecidas por la
humano 4 difusién para atraer personal calificado se desarrolla de manera adecuada y transparente
S Se realiza pruebas de personalidad que muestren Su accionar en su comportamiento
6. Se realiza pruebas de personalidad que muestran el cara yel del p |
| Desarrollo de - R T M buenas rel i les con sus i
personas - Trabajo en equipo 8 Participa de manera proacnva enlos equipos de trabajo.
- Cap plea una en su Ambxlo laboml
|o Considera las té de icaciol | como la clave del éxito.
11. La institucion invierte t
12.Elp 1 mejora su produccién laboral cuda vez que recibe una capacitacion
Ci i6 - R 13 El sueldo quc reclbe se n)usm a las funcmns y responsabxhdadu que demandn su puesto de trabajo
laboral - Reconocimiento 14. La por pl de obyj
15 Screconoceelesfuerznqueel bajador aportaalai 10
16 Cuando los trabajadores logran la meta trazada, reciben reconocimiento,
Clima laboral - Respeto mutmo 17 Enla palidad, existe un ad; do clima laboral entre los colaboradores.
- Toma de decisioncs | 18, Los trabajad dela icipalidad tienen ia para la toma de decisiones.
'::S““dr"q“" 19 Enla icipalidad todo el p | de todos los niveles jerarqui se respeta
arolla 2% 2 2 5 d - i
- Recolueitn 86 20 Los trabajadores realizan sus actividades p segon la resp bilidad del drea designada
conflictos
Calidad de - Competitividad 21. Se brindan las dici 1as para lir p 1 con los obj
Productividad | trabajo - Eficienciay 22.Seha xmplemenmd.o cntenos a fin de evaluar los resultados obtenidos por los colaborad
Inboral cficacis 23. Los d un uso I de los en la produccio
- s;l':‘ "“i""e; .| 24.Elp 1 busca la productividad, d con efici
= ues O iehgo: | o Los trabajadores se alinean a las normativas vigentes para elaborar y/o desarrollar sus actividades
26. Evita ser sancionado por realizar uahajos personales dentro del horario de trabayo.
27. Cumple con los p blecidos en la instr
28.C Itae ga los les que tengan relacion con su trabajo
Compromiso - Puntualidad en 29 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan

institneionm|

enirzga del mabaio
| - Conocimiento dal
puosto de rabajo

| - Compromiso

3 Cumple con sus. at_nwdades en el nempo establecido

31. Posec los los para d P en el puesto que achualmente ocupa.
32. Se le asigna funciones de puesto acorde a su fommacion académisa.

33 Mantiene una actitud nosmvﬂ ante lo% cambios que se genem en la municipalidad.

34Dy P bilidad v o an en las actividades de la institucian

laboral

[~ Fesp Fibdnd ol

asumir funcioncs

- Trabaja bajo
prosian

- Estado de dnimo

35, Demuestra respcvn:aba!ldsd Frante a las tareas enmmendadas o al asumir nuevas funciones

36. Los tralk las d. v ios para llevar a cabo sus
a.cu\rldada Iaborulcs

37 Se prests atencion a los requerimientos de materiales y equipamiento por parte del personal para
agilizar sus actividades,

38. Posee la capacidad de atender lahomles bajo presion,

30 Los resultados ebienidos en el trabajo son acordes a los chjetives v metas previstos por |2 entidad.

40. Los ombajad muestian aplitud positive para integrarse a los equipos de tmbajo

Sugerencias:

L.emn Guvin G‘uadalnpe
DNE: 40777134




MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Amazonas, 2023

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y productividad laboral en
colaboradores de la municipalidad distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,

bienes y servicios originarios de la Region Amazonas

Linea de investigacion: Gestion empresarial — administrativa en la cadena productiva de

Apellidos y nombres: Ramirez Zumaeta Lila

Afios Qe expenenma 40 Grado ' B

pgofesnonal. académico:

Area de formacion . Instituciéon

académica: Social £ Educativa HHE VAL

El instrumento de medicion pertencce a las variables:

- Gestion del talento humano
- Productividad laboral

Mediante la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las
preguntas marcando con una “x” en las columnas de Si 0 NO. Asimismo, le exhortamos en la
correccion de los items, indicando sus observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar
la coherencia de las preguntas sobre la variable en estudio.

ITEM’S

PREGUNTAS

APRECIA

2

NO

OBSERVACIONES

1

(El instrumento de medicion presenta el disefo
adecuado?

(El instrumento de recoleccion de datos tiene

poblacion sujeto de estudio?

(El instrumento de medicion es claro, preciso y
sencillo de responder para, de esta manera, obtener
los datos requeridos? P

X

4 relacion con el titulo de la investigacion? X

3 (En el instrumento de recoleccion de datos se X
mencionan las variables de investigacion?

4 (El instrumento de recoleccion de datos facilitara )<
el logro de los objetivos de la investigacion?

5 (El instrumento de recoleccion de datos se X
relaciona con las variables de estudio?

6 (La redaccion de las preguntas tienen un sentido ><
coherente y no estan sesgadas?
(Cada una de las preguntas del instrumento de

7 medicién se relaciona con cada uno de los X
elementos de los indicadores?

3 (El disefio del instrumento de medicion facilitara X
el analisis y procesamiento de datos?

9 ;Son entendibles las alternativas de respuesta del X
instrumento de medicion?

10 (El instrumento de medicion sera accesible a la X

i del Experto

Dra. rez Zumaeta, Lila

NI:05274592
\
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Matriz de operacionalizacién de variables

Titulo: Gestion del talento humano y productividad laboral en colaboradores de la municipalidad distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023
Autor: Julian Palomio Akintu1 Antich

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
Incor poracion - Reclutamicnto 1, El personal encargado conoce la importancia de reclutar personal con talento.
Gestion del del personal - Seleccion de 2. La entrevista del personal ayuda a calificar ¢l conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona
talento personal 3. Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las comp blecidas por la
bumano 4. difusion para atraer personal calificado se d lla de d day parente
5. Se realiza pruebas de p lidad que Su acci en su p i
6. Se realiza p de p hdad que el card yel p delp |
Desurrollo de - Relacioncs 7 Mantiene buenas relaci i les con sus pan
personas - Trabajo en cquipo 8 Participa de p iva en los equipos de trabajo.
- Capacitacion 9 Emplea una comunicacion asertiva en su ambito laboral.
10. Considera las técnicas de icac1o mlerpefsonal como la clave del éxito.
11 La i6n invierte dmicos en
12, El p | mejora su produccion laboral cada vez que recibe una capacitacion.
Comp 6 - R 13. El sueldo que necnbe se ajusm a las funciones y responsnblhdades que dmmnda su puesto de trabajo
tuboral - Reconocimiento 14 La L} bonifi por phi de obj
15. Se mconoce el esfuerzo que ¢l trabajador aporta a Ia msllluCIOn
16. Cuando los trabajadores logran la meta d:
Clima laboral - Respeto mutuo 17.Enla palidad, existe un ad do clima laboral entre los colaboradores.
- Toma de decisi 18. Los trabajadores de la icipalidad tienen ia para la toma de decisiones.
- Actividades que 19. En la icipalidad todo el p 1 de todos los niveles jerirquicos se respeta mutuamente.
) :::‘1':;':“‘ 20 Los trabajad lizan sus actividades progr segun la bilidad del drea designada.
conflictos
Calidad de - Competitividad 21. Se brindan las condici para cumplir p I con los objetivos.
Productividad | trabajo - Eficiencia v 22 Se ha implementado criterios a fin de evaluar los Itados obtenidos por los colaborad;
laboral cficaci 23. Los colaboradores realizan un uso | de los en la produccid
- E\n!qsalncmncs . 24 Flp | busca la prod u_:. o 4 con &fici
- Politicas dotrabajo | 55 | o frabajadores se alinean a Ias i para elaborar y/o desarrollar sus actividades
26 Evita ser sancionado por realizar mbajos personales dcmro del horaro de lmbﬂ]o
27. Cumple con los procedi vos idos en la insti
28 Cy ga los les que tengan relacion con su trabajo.
Compromiso - Puntwalidad en 29.Esp I con la ca de trabajos que se le
institucional entrega del trabajo 30. Cumple con sus ucuvndndes en el tiempo establecido
- Conocimicnto del 31. Posee los ¥ dos para d ped en el puesto que actualmente ocupa
"C“’“’ de trabajo 32. Se le asigna funciones de puesto acorde a su formacion académica.
M 33. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se genera en la municipalidad.
34 Demuestra responsabilidad y dedicacion en las actividades de la institucion.
Efectividad - Resy bilidad al 35. Demuestra reﬁponsabthdad frente a las tareas encomendadas o al asumir nuevas funciones.
laboral asnmir ﬁm_cnoms 36. Los trabajad las d y conoci ios para llevar a cabo sus
| = Tfﬂbga bajo actividades laborales.
MOSRY : 37 Se presta ion a los requeri de mateniales y equipamiento por parte del personal para
= Etndey de dmio agilizar sus actividades.
38. Posee la capacidad de J laborales bajo p
39 Los resultados obtenidos en el trabajo son acordes a los objetivos y metas previstos por la entidad.
40 1Los trabajad tran aptitud positiva para integrarse a 10s equipos de trabajo
Sugerencias:

Alde] Experto
Dra Ra1&irez Zumaeta, Lila
DN1:05274592
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MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y productividad laboral en
colaboradores de la municipalidad distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,

- Amazonas, 2023
Linea de investigacion: Gestion empresarial — administrativa en la cadena productiva de |

bienes y servicios originarios de la Regién Amazonas

Apellidos y nombres: Valladolid Benavides, Anita Maribel

Anos de experiencia 12 Grado Doct

profesional: académico: SR

Area de formacion . Institucion

académica: el - Educativa i

El instrumento de medicién pertenece a las variables: | - Gestion del talento humano
- Productividad laboral

Mediante la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las
preguntas marcando con una “x” en las columnas de Si o NO. Asimismo, le exhortamos en la
correccion de los items, indicando sus observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar
la coherencia de las preguntas sobre la variable en estudio.

APRECIA

ITEM'S PREGUNTAS NO

OBSERVACIONES

1 (El instrumento de medicion presenta el disefio
adecuado?

(El instrumento de recoleccion de datos tiene
relacion con el titulo de la investigacion?

3 ¢En el instrumento de recoleccion de datos se
mencionan las variables de investigacion?

(El instrumento de recoleccion de datos facilitara
el logro de los objetivos de la investigacion?

¢El instrumento de recoleccién de datos se
relaciona con las variables de estudio?

¢La redaccion de las preguntas tienen un sentido
coherente y no estén sesgadas?

(Cada una de las preguntas del instrumento de
7 medicion se relaciona con cada uno de los
elementos de los indicadores?

(El disefio del instrumento de medicion facilitara
el analisis y procesamiento de datos?

.Son entendibles las alternativas de respuesta del
instrumento de medicion?

(El instrumento de medicion sera accesible a la
poblacion sujeto de estudio?

,El instrumento de mediciéon es claro, preciso y
11 sencillo de responder para, de esta manera, obtener
los datos requeridos?

HK o[ X[ XX | % [X[X[|%X[R|%x|[x[&

Firma del Experto
Dra Valladolid Benavides, Anita Maribel
DNI. /6373387 Y
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Matriz de operacionalizacién de variables

“Titulo: Gestion del talento humano y productividad laboral en colaboradores de la municipalidad distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023
Autor: Juhan Palommo Akintui Antich

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
Incorparacion - Reclutamicnto 1. El personal encargado conoce la imp ia de reclutar p I con talento
Gestidn del del personal - Seleccion do 2. Laentrevista del p I ayuda a calificar el i v facilidad de expresion verbal de la persona.
talento personal 3. Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las competencns esnblecldm por la institucién
bumano 4. difusi6n para atraer personal cahﬁcado se desarrolla de | ente
5. Se realiza pruebas de p d que su ensu D
o,ﬂemahu, bas de p lidad que el caracter v el temp del p 1
Desarrollode | - Relaciones 7. Mantiene buenas relact i les con sus compar
personas - Trabajo co equipo 8. Pamcxpa de manera prmctwa en los equipos de trabajo.
- Capacitacion 9 Emplea una rtiva en su dmbito laboraL
10. C dera las té de 100 interp oumo la clave del éxito
11. La 100 inviene

12. El persanal mejora su produccion laboral csda vez que recibe una capacitacion

C i6 - R 10 13 El sueldo que recnbe se ajusta a las funcxom Yy mponsabnhd&da que demanda su puesto de trabajo
laboral - Reconocimienta 14, La icip bl bonifi por p de obyj
15. Se el esfi que el trabajador aporta & la institucion.

16 Cuando los trabajadores logran la meta trazada, reciben reconocimiento.

Clima laboral - Respeto mutuo 17.Enla icipalidad, existe un ad: do clima laboral entre los colaboradores.
- Toma de decisiones | | 8. Los trabajad dela icipalidad tienen ia para la toma de decisiones.
" :‘:;mﬂ que 19. En la icipalidad todo elp | de todos los mveles_umrquwos se respeta mutuamente,
i T S la Lot 4
- Resolucién de 20. Los sus P segun del area di
conflictos
Calidad de ~ Competitividad 21. Se brindan las condi pars it p Imente con los obj
Productividad | trabajo - Eficiencia y 22 Seha mplcmznmdo cmenosa  fin de evaluar los resultados obtenidos por los colaborad
luboral cficacia 23. Los un uso racional de los en la produccio
- Evita sancioncs 24, El p | busca Ia productividad, utilizand con efi
- Politicas de trabajo | 55 [ oc trabajadores se alinean a las normativas vigentes para elaborar /o desarrollar sus actividades
26. Evita ser i por f dentro del horano de u:bmo
27 Cumple con los pr fimi Jrmini VoS blecidos en la st
28 Consulta e 2a los les que tengan relacion con su trabajo.
Compromiso - Puntualidad e 29. Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan
institucional entrega dol wabajo | 30 Cumple con sus activ ldades en el uempo establecido
- Cenccinuento del 31 Posee los dos parz d en el puesto que actunlmente ocupa
%‘*"‘ de trabajo 32.8e le asigna funciones de puesto acorde a su formacion académica.
= P 33 ) una actitud positiva ante los bios que se genera en la municipalidad
34 D P lhdnd y dedicacion en las actividades de la mstitucion
Efcctividad ~R idad al 35 D P i d frente a las tareas enoommdldnt © al asumir nuevas funciones
laboral asumir funcionos 36. Los trabajad i las v necesarios para llevar a cabo sus
= T""";' bajo actividades laborales,
presion X 37 Se presta i6n a los requer de v i i por parte del I para
- Estado de dnima agilizar sus acuvidades.
38. Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion
39 Los resultados obtenidos en el trabajo son des a los objeti v metas p! por la entidad
40 Los trabajadores muestran aptitud positiva para infegrarse a los equipos de trabajo
Sugerencias:
Firma del Experto

Dra Valladolid Benavides, Anita Maribel
DNL /61332y
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Anexo 6. Confiabilidad de las variables

Confiabilidad de los instrumentos de la gestion del talento humano y productividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 18 100,00
Excluido 0 0
Total 18 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,960 ,962

Se observan dieciocho casos validos, que constituyen la totalidad de la muestra sin

exclusiones. Se presentan dos coeficientes alfa de Cronbach, ambos superiores a 0,96, lo que

refleja una excelente consistencia interna de los items utilizados en la investigacion. Esta

elevada fiabilidad sugiere que los instrumentos son adecuados para evaluar los constructos

de interés en el estudio de 40 items.
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Confiabilidad por pregunta de la gestion del talento humano y productividad laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de ltinle al Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos muifipie a elemento se ha
suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
P1 150,82 692,654 ,501 . ,960
P2 150,41 702,257 ,368 . ,961
P3 150,41 683,507 ,803 . ,958
P4 150,53 686,515 ,605 . ,959
P5 150,47 683,515 , 735 . ,959
P6 150,88 710,235 ,250 . ,961
P7 150,12 700,860 ,555 . ,960
P8 150,24 692,816 ,575 . ,960
P9 149,94 698,434 ,649 . ,959
P10 150,47 695,265 ,595 . ,959
P11 151,00 703,375 ,304 . ,961
P12 150,65 673,618 , 758 . ,958
P13 150,53 696,640 ,592 . ,959
P14 151,00 679,375 ,657 . ,959
P15 150,65 711,993 216 . ,962
P16 150,82 698,029 ,367 . ,961
P17 150,47 698,890 ,616 . ,959
P18 150,71 682,596 ,670 . ,959
P19 150,53 693,515 ,574 . ,960
P20 150,47 674,640 ;776 . ,958
P21 150,41 689,132 ,693 . ,959
P22 150,59 692,007 ,671 . ,959
P23 150,65 685,493 ,601 . ,959
P24 150,29 689,096 ,897 . ,958
P25 150,76 684,691 ,695 . ,959
P26 150,88 674,235 , 732 . ,959
P27 150,59 693,507 ,563 . ,960
P28 150,76 684,816 ,602 . ,959
P29 150,65 694,618 ,653 . ,959
P30 150,35 688,368 , 791 . ,959
P31 150,53 689,640 , 739 . ,959
P32 150,35 678,868 ,819 . ,958
P33 150,65 673,868 ,962 . ,957
P34 150,59 679,507 775 . ,958
P35 150,29 714,346 ,228 . ,961
P36 150,29 713,221 274 . ,961
P37 150,47 708,640 ,356 . ,961
P38 150,65 698,118 ,578 . ,960
P39 150,65 686,493 , 769 . ,959
P40 150,53 676,140 ,808 . ,958

Esto implica que la encuesta en su conjunto es fiable, y que cada pregunta contribuye adecuadamente a esta
fiabilidad, reforzando la validez de la encuesta para evaluar las variables de interés.
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Anexo 7. Consentimiento informado

=4 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RIO SANTIAGO 7 ,3*‘
“Linea Fronteriza Perd - Ecuador” w

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

o de le Upnicdad, la Plagy ol Desarrolls”

CARTA N° 040- 2023- MDRS/. RR. HH-ISP

SENOR : Dr. FREDY MANUEL CAMACHO DELGADO
Director de Departamento Académico de Administracion-UNIFSLB.

ASUNTO :ACEPTA FACILITAR LA INFORMACION PARA REALIZAR PROYECTO DE TESIS.

REF : CARTA N°007-2023-DDAA-FCE/UNIFSLB

} L
L)

FECHA : Puerto Galilea 31, de/agosto del 2023, g P ANLD

De mi especial consideracién:’ !

mi cordial saludora, nombre de la
0 tiempo para comunicarle lo

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para expr.
Mumc1pahdad Distrital de Rio Santiago, y al
si guxente. # =

Pl 2
Que, en atencion al documento de ‘referencm, proveidﬂ por la oficina de Gerencia
Municipal, segiin ley N 27806 ley de Transparencm y A&eso a la Informacién Publica,
P& Loy 5e AUTORIZA bnnda:Ela mformacnon necesaria al aspirante JULIAN PALOMINO
i2 -.’ 2/2) AKINTUI ANTICH, estudiaqte ‘de su representada, quien preside realizar proyecto de
i, yuuANOSy // investigacion de la tesis titulado “Talento ‘Humano y Clima Laboral en la

\°sm1\" ,’/ Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqul, Amazonas 2022-2023”

Sin otro particular, hago propicia la rocasj asion para testimoniarle las muestras de mi
especial consideracion y estima.

Atentamente;

: mqml nch
J!F!DEREC 508 HUMANOS

C/c
RR. HTH

[Oficina Paneipal Av. Zacarias SIN)
Amazonas

MU j'ma i
E, roicsy 0 ntnasp 9ob pe) o WM\ [CP. Pueito Galilea | Rio Santiago | Condorcanqui | ]



Anexo 8.

Base de datos: Gestidn del talento humano

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

CLIMA LABORAL

19

18

17

COMPENSACION LABORAL

13

16

15

14

DESARROLLO DE PERSONAS

12

11

10

INCORPORACION DEL PERSONAL

No

10
1

12
13
14
15

17
18

Base de datos: Productividad laboral

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

EFECTIVIDAD LABORAL

16

19

18

17

15

COMPROMISO INSTITUCIONAL

14

13

12

11

10

CALIDAD DE TRABAJO

No

11

12
13
14
15
16
17
18
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