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RESUMEN 

La investigación aborda la relación entre la gestión del talento humano y la productividad 

laboral, contribuyendo al ODS (Trabajo decente y crecimiento económico). El objetivo 

general fue determinar dicha relación. La metodología empleada fue cuantitativa, de tipo 

básico, con un diseño no experimental, transversal y correlacional. Se recolectaron datos a 

través de encuestas aplicadas a 75 colaboradores administrativos. Los principales resultados 

indican una correlación positiva significativa (Rho de Spearman = 0,740) entre la gestión del 

talento humano y la productividad laboral. Conclusiones destacadas incluyen la necesidad de 

mejorar la remuneración y los procesos de incorporación de personal. Esta investigación 

proporciona datos valiosos para desarrollar estrategias efectivas en la gestión del talento 

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

Palabras clave: Gestión de recursos humanos, productividad, administración pública, 

desarrollo económico, 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 quantitative, 

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. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La tesis de investigación aborda un tema de gran relevancia y actualidad en la 

administración pública. El capital humano se rige como un pilar fundamental en el 

funcionamiento de toda entidad organizativa que busque mejorar su eficiencia y eficacia. La 

investigación analiza la influencia de las estrategias y normas de administración del personal 

municipal, aportando al cumplimiento de la meta de Desarrollo Sostenible relacionado con 

el empleo digno y el progreso económico. 

La novedad de este estudio se enfoca en la comuna de la región remota de Amazonas, 

proporcionando datos empíricos que pueden ser utilizados en contextos similares. La 

metodología cuantitativa, con un diseño no experimental, transversal y correlacional, 

permitió obtener resultados precisos y replicables. El estudio encontró una correlación 

positiva significativa entre GTH y la productividad laboral, destacando áreas clave de mejora, 

como la remuneración y los procesos de incorporación. 

La sección inicial del estudio expone la problemática central, ofreciendo un panorama 

del escenario vigente y destacando la trascendencia de la indagación en el ámbito municipal. 

Se formulan las interrogantes rectoras que orientan la investigación, se establecen las metas 

globales y particulares a alcanzar, se fundamenta la significación del análisis y su posible 

repercusión, y se detallan los obstáculos y desafíos confrontados a lo largo del proceso 

investigativo. 

La segunda sección de este estudio presenta el sustento conceptual, a incluir un 

examen de investigaciones previas y literatura pertinente. Se exponen los principios teóricos 

que fundamentan la administración del capital humano y el rendimiento laboral. Además, se 

proporciona una elucidación de los términos esenciales empleados a lo largo de la 

información, facilitando así una comprensión integral del marco analítico utilizado. 

El tercer capítulo expone las hipótesis que la investigación pretende probar, identifica 

las variables independientes y dependientes, describe detalladamente cómo se medirán las 

variables y expone el procedimiento para la medición y el análisis. 

En la sección de metodología de la investigación, el cuarto capítulo proporciona una 

justificación para adoptar un enfoque cuantitativo. Describa el tipo específico de 

investigación y su finalidad, al tiempo que profundiza en el diseño no experimental, 
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transversal y correlacional empleado. El capítulo profundiza en las técnicas y procedimientos 

utilizados para recopilar y analizar los datos, además de proporcionar una descripción 

completa de la población y la muestra seleccionada, se evalúa exhaustivamente la validez y 

confiabilidad de los instrumentos utilizados en el estudio. Además, el capítulo aclara los 

métodos empleados para probar las hipótesis. 

El quinto capítulo presenta y analiza los resultados obtenidos de la investigación, 

incluidas las interpretaciones y discusiones pertinentes. 

El sexto capítulo resume las conclusiones más importantes y sus implicaciones para 

GTH y la productividad laboral. 

El séptimo capítulo ofrece recomendaciones prácticas y estrategias de mejora que 

debe implementar la comuna estudiada. 

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

consultada durante las investigaciones. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Determinación de la realidad problemática 

La gestión administración centrar su atención en el comportamiento del 

personal porque, de su conocimiento, habilidades, experiencia y empeño en sus 

actividades laborales depende el desempeño de la organización, destacan la 

importancia de identificar, desarrollar y retener el talento dentro de una organización 

para maximizar su eficiencia y competitividad.  

Internacionalmente Hinojo et al. (2020), en ayuntamientos de Granada, 

España se evidencio disminución de la productividad laboral de sus trabajadores ya 

que no se ponía en práctica los planes instructivos que ampliaría las competencias 

profesionales; sin embargo, como consecuencia generaban masivos despidos. En la 

entidad pública del Cantón la Troncal, Ecuador la situación conflictiva afecta los 

resultados de productos y servicios institucionales no cumplen con las necesidades 

de la sociedad, teniendo en cuenta que es el núcleo esencial para impulsar la 

eficiencia y el desarrollo en un mercado laboral muy competitivo, se presenta un 

programa de mejora, tiene como propósito asistir al equipo encargado del talento y 

los líderes en general a modificar la dinámica laboral, que se logrará fomentando la 

colaboración entre equipos, ofreciendo un servicio de alta calidad a la comunidad, 

estimulando la colaboración y mejorando el rendimiento y la productividad en favor 

de los habitantes de La Troncal. (Ronquillo, 2022). En Colombia se realizó el estudio 

en una entidad pública en Carolina, San Andrés, donde se evidenció que dicha 

entidad no está involucrada ni participa activamente en la mejora continua, muestran 

desmotivación y falta de compromiso, lo que da la impresión 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 países 

latinoamericanos se debe a la baja productividad económica. La falta de 

productividad en muchas unidades económicas dificulta la creación de valor 

agregado necesario para el desarrollo del trabajo formal. Además, la propagación de 

la informalidad laboral en áreas económicas de bajo rendimiento permite que 

empresas de alta productividad contraten empleados informales (OIT, 2022). 

En el ámbito nacional Olivos et al. (2023), la eficiencia de los modelos de 

gestión ha sido examinada desde varios ángulos, destacando los diversos elementos 

que contribuyen a su éxito, para la GTH; sin embargo, no realizan una buena 
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selección, análisis de puestos, desempeño, evaluación y reclutamiento y así 

economizar tiempo y recursos en las entidades públicas en Perú. (Cortéz, 2020) la 

Municipalidad de Santa presenta diversos problemas y destaca la mala e insuficiente 

planificación 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 básicos, lo que da 

como resultado un nivel mínimo de integración del personal. (Velásquez, 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 

atención pública a los ciudadanos. 

El diagnóstico de la problemática en el ayuntamiento, se centra en identificar 

la falta de programas de capacitación 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 desafíos laborales actuales. Además, la ausencia de incentivos y 

reconocimiento adecuados contribuye a una disminución en la motivación por la falta 

de una comunicación clara y transparente entre la administración y los empleados, lo 

que genera malentendidos y conflictos que afectan el ambiente laboral y la 

colaboración 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 alineación del personal con los objetivos 

y lineamientos estratégicos establecidos en el Reglamento de Organización y 

Funciones (ROF) y otros documentos normativos. La falta de capacitación adecuada 

y procesos de inducción efectivos para los empleados agrava esta problemática, 

limitando su desempeño y, consecuentemente, la productividad laboral de la 

municipalidad. La situación actual no sólo obstaculiza el crecimiento de los 

empleados tanto a nivel personal como profesional, sino que también plantea desafíos 

para adaptarse a un entorno dinámico y en evolución constante. Como resultado, se 

afecta el avance hacia el desarrollo local sostenible y el cumplimiento de las 

disposiciones legales en el Perú. 
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1.2. Formulación del problema 

¿Qué relación existe entre la gestión de talento humano y la productividad 

laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, 

Amazonas 2023? 

 

Problemas específicos: 

PE1: ¿Qué relación existe entre la incorporación del personal con la 

productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023?, PE2: ¿Qué relación existe entre el 

desarrollo de personas con la productividad laboral en colaboradores de la 

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

PE3: ¿Qué relación existe entre compensación laboral con la productividad 

laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 2023? PE4: ¿Qué relación existe entre el Clima 

laboral con la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023? 

 

1.3. Objetivos 

OG: Determinar la relación entre la gestión de talento humano y la 

productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023. 

 

Objetivos específicos:  

OE1: Determinar la relación que existe entre la incorporación del personal con 

la productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de 

Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023, OE2: Evaluar la relación 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 relación entre compensación laboral con 

la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023, OE4: Determinar la relación entre 

el Clima laboral con la productividad laboral en colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023 
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1.4. Importancia y alcance de la investigación 

La productividad laboral en colaboradores del ayuntamiento, tiene una 

importancia significativa en varios aspectos claves que impactan tanto a la 

organización 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 

optimización de la GTH tiene un efecto directo en la productividad laboral, que 

a su vez repercute en el desempeño general del municipio. En un contexto en 

el que los municipios desempeñan un papel vital y en la prestación de servicios 

esenciales a la comunidad. 

Relevancia: Radica en que permite conocer a profundidad las variables 

que influyen en la GTH y cómo éstas se correlacionan con la productividad 

laboral. Al proporcionar datos empíricos y un análisis riguroso, el estudio 

contribuye al cuerpo de conocimientos existente sobre la administración 

pública. Los resultados pueden ser utilizados por otros municipios y 

organizaciones similares para desarrollar estrategias eficaces que mejoren la 

GTH y, en consecuencia, aumenten la productividad laboral. 

Ámbito de aplicación: El alcance de la investigación incluye a la 

totalidad de los 75 funcionarios de la comuna de Río Santiago, proporcionando 

un análisis detallado y representativo de la situación actual. La investigación 

permite obtener un panorama preciso de en un momento determinado. Además, 

los resultados del estudio servirán de base para aplicaciones prácticas en otros 

contextos similares, extendiendo su impacto más allá del municipio concreto 

estudiado. 

 

1.5. Limitaciones de la investigación 

Durante la elaboración de la tesis los colaboradores de la comuna, 

enfrentaron varias limitaciones que fueron efectivamente superadas. Una de las 

principales dificultades fue el acceso a información confidencial, ya que las 

políticas del municipio restringían la recolección de datos relevantes. Para 

superar esta barrera, se establecieron acuerdos de confidencialidad y se obtuvo 

el consentimiento informado de los participantes, trabajando en estrecha 
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colaboración con las autoridades municipales para garantizar el acceso 

controlado a la información 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 ofreció la opción de responder a las encuestas 

en línea, lo que proporcionó una mayor comodidad. 

Otra limitación importante fue la resistencia al cambio por parte de 

algunos funcionarios, que podía 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 investigación, fomentando una actitud positiva 

y de colaboración. Además, se garantizó el anonimato de los participantes, lo 

que redujo la resistencia. 

La variabilidad de la productividad laboral debida a factores externos, 

como las condiciones meteorológicas y los acontecimientos locales, también 

podía sesgar los resultados. Para contrarrestar esta variabilidad, los datos se 

recogieron a lo largo de un periodo prolongado, lo que permitió promediar las 

fluctuaciones y obtener una representación más exacta de la productividad. 

Además, se incluyeron preguntas en las encuestas para identificar y controlar 

posibles factores externos. 

Las limitaciones tecnológicas planteaban otro reto, ya que la falta de 

infraestructuras adecuadas dificultaba la implantación de herramientas 

modernas de GTH y el seguimiento de la productividad. Para superar esta 

limitación, se propusieron soluciones tecnológicas de bajo coste y se buscaron 

alianzas con instituciones que pudieran proporcionar apoyo técnico. También 

se capacitó al personal en el uso de las nuevas herramientas implementadas. 

Por último, las limitaciones geográficas y logísticas de Río Santiago 

complicaron la recogida de datos y la aplicación de mejoras. Para hacer frente 

a este reto, se utilizó tecnología de comunicación a distancia, como 

videollamadas y correo electrónico, para realizar las entrevistas y la formación. 

Además, se planificaron visitas presenciales estratégicas, optimizando el 

tiempo y los recursos disponibles.
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del estudio 

En el ámbito internacional según Barrios et al. (2020), investigan y analizan 

las circunstancias de la GTH que fomentan el desarrollo de capacidades dinámicas 

en un conjunto de directivos de la organización.  Un estudio cuantitativo se realizó 

en Barranquilla, Colombia, empleando un cuestionario de catorce elementos con 

escala Likert, aplicado a setenta dirigentes de diversos ámbitos económicos. Los 

resultados sugieren que el desarrollo de estas aptitudes depende significativamente 

de un liderazgo transformador y la formación de grupos de trabajo eficaces. Se 

encontró que la destreza y el entusiasmo de los empleados son fundamentales para 

fomentar capacidades dinámicas. Este proceso involucra la interacción entre 

individuos y su entorno, lo cual promueve la habilidad de establecer conexiones. La 

investigación corrobora que los factores que propician una efectiva administración 

del capital humano incluyen el intercambio de conocimientos entre los miembros del 

equipo. 

 

Hinojo et al. (2020), en su artículo de estudio empleó un enfoque cuantitativo, 

aplicando la técnica Delphi para recopilar información de un grupo de 15 expertos 

en orientación profesional, capacitación y gestión de personal en Granada, España. 

Se destaca cómo 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 más 

cruciales en este contexto.  

 

En la misma línea de acuerdo con Ronquillo (2022) menciona que, en un 

entorno laboral, adoptó una metodología híbrida, combinando técnicas cualitativas y 

cuantitativas, lo que facilitó la obtención de datos directamente relacionados con las 

variables mediante el uso de registros observacionales, diálogos estructurados y 

cuestionarios. El estudio abarcó a la totalidad del personal de la entidad como 

población 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 optimización 
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constante. Se propone un esquema de optimización destinado a transformar las 

relaciones laborales, asistiendo a los responsables de recursos humanos ya la alta 

dirección. Este enfoque reconoce a los empleados como el núcleo fundamental para 

impulsar la eficiencia y el desarrollo en un ámbito profesional caracterizado por una 

intensa competencia.  

 

Al-Hussaini et al. (2019), la investigación propuso examinar cómo la 

administración del capital humano influye en la eficiencia productiva, considerando 

el desempeño laboral como factor intermediario en los resultados. Se empleó una 

metodología cuantitativa sin manipulación experimental. Para la recolección de 

datos, se utilizó 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). Además, se observará efectos de la administración del capital 

humano actúan como mediadores parciales en esta relación (t=2.3003; p=.0225). El 

estudio concluye que las prácticas de GTH ejercen una influencia significativa en el 

nivel de desempeño de los empleados. 

 

Vera y Vera (2020), el estudio analiza la interrelación entre el rendimiento 

laboral y la remuneración real en Venezuela. La investigación implementó análisis 

de causalidad de Granger tradicionales, así como pruebas de causalidad en un 

contexto de cointegración, utilizando datos anuales y trimestrales del país. Contrario 

a las perspectivas convencionales, los resultados sugieren una estadística entre la 

eficiencia del trabajo y los salarios ajustados por inflación. Los autores señalan la 

complejidad que ha enfrentado la ciencia económica para establecer una conexión 

inequívoca entre estos factores, a pesar de las fuertes correlaciones estadísticas y las 

tendencias observadas en diversas investigaciones. El artículo concluye que las 

implicaciones para las políticas públicas pueden variar considerablemente según la 

naturaleza de la relación causal entre estas variables.  

En el ámbito nacional Olivos et al. (2023), el análisis, la evaluación y las 

estrategias de GTH son solo algunos puntos de vista que se han discutido.  El estudio 

propuso analizar la administración del personal de los gobiernos locales peruanos 

mediante el uso de paradigmas teóricos. La metodología se basó en un análisis 

bibliográfico 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 temática más abordada se centra en los esquemas de gestión del personal en las 

entidades y cómo estos logran niveles. de eficacia que favorecen el funcionamiento 

del recurso humano en el sector público, a través de un enfoque integral y coherente. 

El estudio concluye que la administración del talento humano engloba aspectos 

vinculados a un enfoque directivo particular, lo cual refleja la diversidad de modelos 

incorporados en las políticas gubernamentales. 

Quezada (2021), promovió la mejora existente entre el desempeño 

profesional y la administración del capital humano en el personal del ayuntamiento, 

utilizó un enfoque de investigación cuantitativa, de diseño no experimental y tipo 

correlacional para investigar a toda la población que consistía en 24 trabajadores, Se 

emplearon dos sondeos con interrogantes definidos y opciones de respuesta en 

gradación Likert. La validación fue efectuada por evaluadores especializados, 

confirmando la confiabilidad de ambas herramientas: la de gestión de personal y la 

eficiencia laboral, obteniendo ambas valoraciones sobresalientes. El análisis de los 

datos se realizó mediante el coeficiente de evaluación de Spearman para establecer 

la relación entre las variables. Los resultados revelaron una asociación positiva, 

directa y estadísticamente reveladora (Rho=0,757, p<0,01) de nivel considerable 

entre la administración del capital humano y el rendimiento en el trabajo. Además, 

un 70,8% de los participantes calificaron como moderada la gestión del potencial 

humano, mientras que el 54,2% evaluaron de manera similar el desempeño laboral. 

Chávez et al. (2023), en su artículo determinó el impacto de la gestión del 

conocimiento y las TIC en la productividad de los servidores públicos emplearon una 

metodología de investigación cuantitativa, no experimental y correlacional causal. El 

estudio se aplicó a 51 empleados del sector público, constituyendo la totalidad de la 

población analizada. La metodología de recolección de datos incluye la elaboración 

y validación de tres herramientas de medición, cuya validez se establece mediante el 

criterio de expertos y su confiabilidad a través del coeficiente alfa de Cronbach. El 

análisis de datos se realizó empleando modelos de regresión logística ordinal. Los 

hallazgos indican que la administración del saber y los sistemas de información y 

comunicación explicarían el 51,8% de la variación en el rendimiento laboral de los 

funcionarios en los centros de observación socioeconómica y laboral regional. 

Asimismo, se consideran que los aspectos técnicos, económicos y sociales de la 

eficiencia laboral se ven influenciados en un 48,8% por la gestión del conocimiento 
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y las tecnologías de la información, respectivamente. Se concluye que el desempeño 

de los servidores públicos está significativamente determinado por estos dos factores. 

  

Mendivel et al. (2020), el objetivo de la investigación fue determinar la 

relación entre la gestión administrativa y la GTH por competencias en una entidad 

de Chanchamayo en 2019. La premisa central del estudio postulaba una evaluación 

positiva y relevante entre los dos ámbitos analizados en la institución. El enfoque 

metodológico adoptado fue de carácter no experimental, con un corte transversal, 

clasificándose como una investigación básica de nivel correlacional. Para la 

recopilación de datos, se implementaron cuestionarios mediante la técnica de 

encuesta, con el propósito de cuantificar la asociación entre las variables examinadas. 

La muestra, constituida por 20 colaboradores del área administrativa de la entidad, 

fue analizada durante el año 2019. Los resultados estadísticos evidenciaron una fuerte 

asociación positiva, con un valor p oscilando entre 0,000 y 0,010, entre los procesos 

de administración y la gestión del capital. humano basado en competencias en el 

personal administrativo. 

 

Flores (2019), el propósito del estudio es examinar cómo la gestión de 

recursos humanos afecta la rentabilidad económica y financiera de las 

organizaciones. La investigación adopta un enfoque cuantitativo con un diseño no 

experimental, lo que implica el análisis de las variables sin manipulación intencional, 

limitándose a la observación de los fenómenos en su contexto natural. Este estudio 

resalta la gestión del capital humano como un ámbito crucial y delicado en las 

entidades, fundamental para el logro de los propósitos organizacionales y un factor 

determinante en la rentabilidad financiera. Entre las seis dimensiones evaluadas de 

la administración del talento, la incorporación de personal y los sistemas de 

remuneración mostraron la clasificación más significativa con la rentabilidad. La 

investigación sugiere que el éxito organizacional está más estrechamente vinculado 

a una eficaz gestión del talento que a los recursos monetarios o activos tangibles 

suelen considerarse prioritarios.  

 

Asimismo, con respecto a la variable productividad laboral Chávez et al. 

(2023) la investigación se llevó a cabo de manera cuantitativa, no experimental y 

correlacional causal. En el contexto peruano, se llevó a cabo un estudio en un 
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observatorio regional que contó con la participación de 51 empleados del sector 

público, constituyendo la totalidad de la población analizada. La recolección de datos 

se realizó mediante la técnica de encuesta. Se diseñaron y validaron tres instrumentos 

de medición, cuya validez fue determinada por juicio de expertos y su confiabilidad 

se corroboró a través del coeficiente alfa de Cronbach. El análisis de la información 

se efectuó utilizando el software estadístico SPSS en su versión 26, empleando 

modelos de regresión logística ordinal. Los hallazgos revelan que, en los centros de 

observación socioeconómica y laboral de las regiones, la administración del 

conocimiento y los sistemas de información y comunicación explicarían el 51,8% de 

la variación en el desempeño laboral de los funcionarios públicos.  

 

2.2. Bases teóricas de la primera y segunda variable 

En la variable administración del capital humano, se destaca el enfoque de la 

gestión responsable del potencial, cuya premisa central sostiene que las políticas y 

tácticas empresariales deben manifestar el compromiso organizacional de identificar, 

cultivar e impulsar a los individuos con aptitudes sobresalientes. Esta perspectiva 

enfatiza la obligación de las entidades de nutrir y maximizar el talento interno de 

manera consciente y sistemática. Diversos postulados fundamentan esta perspectiva 

teórica: a) integración, aludiendo a la variedad de aptitudes del personal y cómo 

potenciarlas; b) compromiso empresarial, enfatizando la promoción de prácticas 

éticas para la perdurabilidad; c) imparcialidad y acceso equitativo a oportunidades 

laborales, garantizando un respaldo eficaz y promoviendo la colaboración para lograr 

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

 

Teoría de Atracción-Selección-Adaptación (ASA). Esta teoría, 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 dimensión de 

incorporación 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 identifiquen 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 desempeño al realizar las tareas y 

responsabilidades asignadas a ellos en la organización. (Economía, 2015) en su 

artículo indican que la producción promedio por trabajador en un período de tiempo 

se conoce como productividad laboral.  La cuantificación 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 económicos sostienen que la remuneración debería 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 adopción de estrategias corporativas, impulsos innovadores y 

progresos en tecnología que responden a las exigencias contemporáneas del entorno 

competitivo. Esto promueve un proceso de decisión que abraza el riesgo y estimula 

medidas de ajuste. Además, la eficiencia en el trabajo repercute significativamente 

en el ámbito empresarial, ya que conlleva la consecución de objetivos optimizando y 

satisfaciendo criterios de eficacia.  

 

2.3. Definición de términos básicos 

En el contexto financiero está constante en cambio, es crucial que las empresas 

se enfoquen más 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 

consideración es fundamental para que las organizaciones logren alcanzar sus 

objetivos y obtener resultados favorables en el competitivo entorno empresarial de 

hoy. Cuando el personal amplía sus obligaciones y aumenta su motivación, se 

optimiza su manejo, transformándose en un factor decisivo para el logro de metas 

corporativas, personales y competitivas mediante la aplicación de saberes, destrezas, 

disposición y criterio (Chiavenato, 2009, pág. 54). Es imperativo explorar e 

implementar estrategias innovadoras para atraer y maximizar el talento humano en 

el entorno organizacional contemporáneo. Estas iniciativas pueden trazar la ruta 

hacia el logro de las metas institucionales. Una gestión eficaz del capital humano 

facilita que los colaboradores optimicen sus capacidades y experimenten satisfacción 
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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 

organización. 

Teoría de la Equidad en la Compensación, esta teoría desarrollada por Adams 

en su libro "Injustice in Social Exchange" (1965), se centra la equidad en la 

compensación laboral, afirma que los empleados comparan su compensación y 

beneficios con los de sus colegas y esperan recibir una recompensa justa por su 

esfuerzo y contribución. En relación a la dimensión de compensación laboral, 

equilibrio percibido entre el esfuerzo laboral y las recompensas recibidas para 

motivar a los colaboradores y mejorar su desempeño. 

Teoría de la Motivación-Higiene. Esta teoría, 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 compensación y las políticas 

organizativas). En relación a la productividad laboral, esta teoría respalda la 

dimensión de calidad de trabajo al destacar la importancia de factores motivacionales 

para aumentar la satisfacción y la eficiencia en el trabajo. 

Teoría del Compromiso Organizacional. Esta teoría, desarrollada por Meyer y 

Allen en su libro "Commitment in the Workplace" (1991), se centra en la conexión 

emocional y psicológica que los empleados desarrollan con su organización. En 

relación a la productividad laboral, esta teoría respalda la dimensión de compromiso 

institucional al destacar que empleados comprometidos tienden a esforzarse más, ser 

más leales y tener un desempeño superior. 

Teoría de la Eficiencia Laboral. Frederick Taylor, en su libro "Principles of 

Scientific Management" (1911), propuso esta teoría que enfatiza la importancia de la 

eficiencia y la optimización de los procesos laborales. En relación a la productividad 

laboral, esta teoría respalda la dimensión de efectividad laboral al proponer métodos 

científicos para mejorar la eficiencia en el trabajo, reducir el tiempo de realización 

de tareas y aumentar la producción.
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III. HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1. Hipótesis 

Existe relación significativa entre la gestión de talento humano y la 

productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023. 

 

Como hipótesis específicas se tiene: HE1: La incorporación del personal se 

relaciona significativamente con la productividad laboral de los colaboradores 

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

HE2: Existe relación entre el desarrollo de personas y la productividad laboral 

en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, 

Amazonas, 2023, HE3: Existe relación entre compensación laboral y la 

productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023. HE4. Existe relación entre el clima 

laboral y la productividad laboral en colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023. 

 

3.2. Variables  

Variable 1: Gestión del talento humano 

Conjunto de estrategias, políticas y prácticas que una organización implementa 

para identificar, atraer, desarrollar y retener a los empleados más talentosos y 

capacitados, este enfoque busca optimizar el rendimiento y la contribución de 

los colaboradores alineando sus habilidades y motivaciones con los objetivos 

y necesidades de la organización, fomentando así un ambiente laboral 

productivo, innovador y satisfactorio para todos los involucrados (Lledó, 

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 organización, se mide a 

través de la relación entre la producción o resultados obtenidos y los recursos 

utilizados, como el tiempo, esfuerzo y recursos materiales. Una mayor 

productividad laboral indica una mejor utilización de los recursos y una mayor 

capacidad para lograr objetivos de manera eficaz, lo que contribuye al éxito y 

competitividad de la organización. 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 organización (Cuesta & Valencia, 2010). 

 

Definición operacional de las variables 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Para examinar este factor, se empleó el método de sondeo, utilizando como 

herramienta principal un formulario de preguntas. Este enfoque permitió 

profundizar en sus componentes clave: reclutamiento de talentos, fomento del 

crecimiento profesional, retribución por desempeño y ambiente 

organizacional. Estos elementos constituyen el eje central de la entidad, y las 

estrategias a implementar deben alinearse con estos aspectos fundamentales. 

La recopilación de información se llevó a cabo mediante un cuestionario 

compuesto por 20 enunciados. Para su evaluación, se implementó una 

gradación de cinco puntos tipo Likert, donde el valor mínimo (1) representa 

"nunca" y el máximo (5) indica "siempre".  

Indicadores: Reclutamiento, selección del personal, relaciones, trabajo en 

equipo, capacitación, remuneración, reconocimiento, respeto mutuo, toma de 

decisiones y actividades que desarrolla. 

Escala: Ordinal  

 

Variable 2: Productividad laboral 

Para evaluar este factor, se diseñó un cuestionario de veinte enunciados que 

abarca tres aspectos fundamentales: excelencia en el desempeño, adhesión a 

los valores organizacionales y eficacia en las tareas asignadas. La medición se 

realizó mediante una escala gradual tipo Likert, estableciendo tres categorías 

de rendimiento: superior (76-100), intermedio (46-75) e inferior (15-45). Este 

instrumento de recolección de datos se enfocó en valorar la eficiencia laboral a 

través de los tres componentes mencionados. El análisis de las respuestas 

individuales se llevó a cabo utilizando una gradación de cinco niveles, lo que 

permitió clasificar los resultados en las tres categorías de rendimiento 

previamente definidas. 

Indicadores:  
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Competitividad, eficiencia y eficacia, evita sanciones, políticas de trabajo, 

puntualidad en la entrega del trabajo, conocimiento del puesto de trabajo, 

compromiso, responsabilidad al asumir funciones, trabaja bajo presión y estado 

de ánimo. 

Escala: Ordinal  

 

3.3. Operacionalización de variables 

Ver anexo 1 
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IV. METODOLOGÍA 

4.1. Enfoque de investigación 

Se consideró el enfoque cuantitativo, ya que permitió la recolección y análisis 

de datos numéricos, lo cual fue esencial para probar hipótesis de manera objetiva y 

sistemática. En el contexto de esta investigación, el objetivo era establecer patrones 

de comportamiento de las variables "gestión del talento humano" y "productividad 

laboral" y validar teorías específicas relacionadas con estas variables. El uso de datos 

cuantificables facilitó la identificación de patrones, tendencias y relaciones 

estadísticas entre las variables estudiadas, proporcionando resultados precisos y 

replicables. 

 

4.2. Tipo de investigación 

La investigación es de tipo básico, teniendo como objetivo mejorar y ampliar 

la comprensión de las variables, la GTH y la productividad laboral en los 

administrativos del ayuntamiento de Rio Santiago, Condorcanqui en relación con los 

perfiles de los profesionales, procesos y/o cualquier otro tipo de proceso que se 

incluya en un análisis (Ceroni, 2020).  

 

4.3. Diseño de investigación 

Se optó por examinar los fenómenos en su contexto natural – diseño no 

experimental, sin alterar las condiciones existentes de las variables objeto de análisis. 

Es transversal porque estudiará las variables en un solo momento, lugar y tiempo, y 

correlacional porque estudiará cómo se relacionan dos variables (Sánchez & Reyes, 

2015)  

 

 

 

 

 

Dónde:  

M : Muestra conformada por 75 trabajadores 

X1 : Variable 1: Gestión del talento humano 

r :  Relación entre variables 

Y2 :  Variable 2: Productividad laboral 

M r 

X1 

Y2 
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4.4. Método  

Constituye una serie de protocolos y métodos estructurados empleados para 

recolectar, examinar y descifrar información con el propósito de resolver 

interrogantes investigativas o verificar supuestos planteados. Proporciona un marco 

estructurado que guía a los investigadores en la búsqueda del conocimiento y la 

extracción de conclusiones válidas y fiables. (Hernández & Mendoza, 2018).  

Objetividad y precisión: La recopilación de datos cuantitativos permitió 

analizar objetivamente la relación entre la GTH y la productividad laboral, 

minimizando el sesgo del investigador. 

 

Validación de teorías: Utilizando métodos estadísticos, se validará las teorías 

relacionadas con la GTH y su impacto en la productividad laboral, proporcionando 

una base sólida para las conclusiones. 

 

Generalización de resultados: Aplicando encuestas y cuestionarios 

estandarizados a una muestra representativa de la población de empleados, se logró 

generalizar las conclusiones a la población total, aumentando la validez externa de 

su estudio. 

 

Análisis descriptivo e inferencial: El enfoque cuantitativo permitió utilizar 

herramientas estadísticas avanzadas para describir las características de la muestra y 

explorar relaciones causales y correlaciones entre variables, proporcionando una 

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

 

4.5. Población y muestra 

Población 

La investigación consideró a 75 colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Rio Santiago. Al respecto, Hernández & Mendoza (2018) refiere que la 

población investigativa representa al universo de lo que se va a investigar. 

Muestra 

Se consideró 75 trabajadores de la administración municipal de Rio Santiago.  

En este sentido, Hernández & Mendoza (2018) sostienen que la muestra 

incluye un subconjunto representativo de una población específica, lo cual es 
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un elemento crucial para una recolección precisa de datos, tal como se muestra 

en la tabla de trabajadores. 

Muestreo: Se utilizó el método de muestreo no probabilístico, tomando como 

prueba piloto a 18 encuestados para análisis y estudio. Para este propósito, se 

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

 

Criterios de inclusión: 

Trabajadores administrativos que laboran en la Municipalidad. 

 

Criterios de exclusión: 

Trabajadores que se encuentran laborando en áreas operativas (limpieza. 

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

 

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica de la investigación se llevó a cabo mediante encuesta tipo 

cuestionario que es el medio por el cual se recopila la información necesaria 

para obtener los resultados de una investigación, se desarrolló dos cuestionarios 

según las variables de estudio (Chávez, 2017). 

El instrumento pasó 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 aplicó el instrumento en una muestra con 

características similares a la muestra del estudio (Sánchez & Reyes, 2017). 

Después de recopilar la información, se sometió al análisis estadístico con el 

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

 

4.7. Validez y confiabilidad de instrumentos 

El informe de investigación fue validado por tres (3) expertos en el tema, 

obteniendo aceptación favorable para la aplicación de los instrumentos y 

concluir con la investigación. 
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Tabla 1  

Confiabilidad de los instrumentos de la gestión del talento humano y de la 

productividad laboral 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 18 100,00 

Excluidoa  0 0 

Total  18 100,00 

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

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 
N de elementos 

,960 ,962 40 

 

Se observan dieciocho casos válidos, 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 ítems 

utilizados en la investigación. Esta elevada fiabilidad sugiere que los 

instrumentos son adecuados para evaluar los constructos de interés en el 

estudio de 40 ítems. 

 

4.8. Contrastación de hipótesis 

Para la contrastación de hipótesis se consideró la prueba de normalidad de datos 

de Kolmogorov-Smirnova 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 

 

 

Interpretación: Las pruebas de normalidad realizadas mediante la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov para "Gestión del talento humano" y "Productividad laboral" 

ambas variables no siguen una distribución normal. El estadístico de Kolmogorov-

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento 

humano 
0.410 73 0.000 

Productividad laboral 0.435 73 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Smirnov para "Gestión del talento humano" es de 0,410 y para "Productividad laboral" es 

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

 

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

hipótesis 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 elección de los métodos estadísticos 

posteriores para el análisis. En este caso, sería más apropiado utilizar pruebas no 

paramétricas para evaluar la relación 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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V. RESULTADOS 

5.1. Presentación y análisis de los resultados 

5.1.1. Resultados de diagnostico 

Figura 1  

Diagnóstico de la gestión del talento humano y sus dimensiones según percepción de 

los encuestados 

 

 

Interpretación: la figura muestra que la GTH es mayoritariamente adecuada, con 

un 65% de los encuestados que la califican así. El 19% la considera moderada y sólo el 

16% la considera inadecuada. Esto sugiere que, en general, las prácticas de gestión del 

talento están bien implantadas, aunque hay margen de mejora, sobre todo para reducir el 

índice de insatisfacción. 

En cuanto a la incorporación 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 áreas del proceso de incorporación que 

podrían optimizarse para mejorar la percepción general. 

El desarrollo de las personas presenta un panorama más favorable, ya que el 76% 

de los encuestados lo califica de adecuado. Sólo el 9% lo califica de moderado y el 15% 

de inadecuado. Esto sugiere que los programas de desarrollo y formación están bien 

diseñados y son eficaces para la mayoría del personal. 
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En cuanto a la remuneración, el 53% de los encuestados la considera adecuada, 

mientras que el 28% la percibe como moderada y el 19% como inadecuada. Aunque la 

mayoría está satisfecha con la remuneración, casi la mitad de los encuestados considera 

que puede mejorarse, lo que podría implicar ajustes en la estructura salarial y de 

prestaciones para aumentar la satisfacción laboral. 

Por último, 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 satisfacción indica que el ambiente de trabajo es, en 

general, saludable y propicio para la productividad, aunque hay un segmento de la 

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

 

Figura 2 

Diagnóstico de la productividad laboral y sus dimensiones según la percepción de los 

encuestados 

 

 

Interpretación: 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 

mayoría 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 podría mejorarse mediante intervenciones 

específicas. 

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

encuestados, que la consideran adecuada. El 20% la califica de moderada y el 12% de 
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inadecuada. Esto sugiere que, aunque la mayoría de los empleados mantiene un alto nivel 

en la calidad de su trabajo, hay una proporción notable que requiere mayor atención y 

apoyo para alcanzar niveles óptimos de rendimiento. 

 

El compromiso organizativo obtiene una puntuación muy favorable, ya que el 

78% de los encuestados lo califica de adecuado. Sólo el 5% lo considera moderado y el 

17% inadecuado. Este alto nivel de compromiso es un indicador positivo de la lealtad y 

dedicación del personal a la institución, que a su vez puede influir positivamente en otros 

aspectos del rendimiento laboral. 

 

Por último, 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 mayoría de los empleados son eficaces en su trabajo, 

existe una minoría significativa que podría beneficiarse de estrategias adicionales para 

mejorar su eficacia y contribuir más eficazmente a los objetivos de la institución. 
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5.1.2. Resultados inferenciales: Objetivos específicos 

 

Tabla 3  

Relación que existe entre la incorporación del personal con la productividad laboral de 

los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, 

Amazonas, 2023 

 

  

Incorporación del 

personal 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Incorporación 

del personal 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,492** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 74 74 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,492** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 74 75 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El estudio correlacional, utilizando el coeficiente Spearman entre "Reclutamiento 

de personal" y "Eficiencia laboral", muestra una asociación positiva significativa. El valor 

de 0,492 con significancia 0,000 indica relevancia al nivel 0,01 (bilateral). Esta 

calificación moderada positiva sugiere que el perfeccionamiento en la contratación se 

relaciona con un incremento en el rendimiento laboral de los funcionarios municipales de 

Río Santiago. Es decir, la efectividad en los procesos de integración de personal se vincula 

con una mayor productividad en el trabajo. 

Dado que el valor de significación es muy bajo (0,000), podemos concluir que la 

relación observada no es producto del azar, y que existe una conexión estadísticamente 

significativa entre cómo se gestiona el onboarding y la productividad laboral. 

Este hallazgo tiene importantes implicaciones prácticas, ya que pone de relieve la 

importancia de invertir en procesos de incorporación bien estructurados y eficaces para 

mejorar la productividad laboral. Las políticas y prácticas que garantizan una integración 

adecuada de los nuevos empleados pueden contribuir significativamente al rendimiento 

global del municipio. 
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Tabla 4 

Relación que existe entre el desarrollo de personas con la productividad laboral en 

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

2023 

 

Análisis: La evaluación de la relación utilizando el coeficiente Spearman entre 

"Crecimiento profesional" y "Eficiencia laboral" revela una conexión positiva 

significativa. El valor correlacional de 0,685 con significancia 0,000 demuestra 

relevancia al nivel 0,01 (bilateral). Este índice correlacional señala una robusta asociación 

positiva entre el fomento del desarrollo personal y el rendimiento en el trabajo. En la 

práctica, 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 significación sea muy bajo (0,000) refuerza la 

fiabilidad de esta relación, indicando que la probabilidad de que esta correlación sea 

producto del azar es extremadamente baja. Por lo tanto, podemos concluir que existe una 

relación estadísticamente significativa y fuerte entre el desarrollo de las personas y la 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Río Santiago. 

Este hallazgo subraya la importancia de invertir en programas de formación y 

desarrollo continuos para los empleados. Los esfuerzos para mejorar las habilidades, 

conocimientos y competencias del personal no sólo benefician a los empleados 

individualmente, sino que también se traducen en mejoras sustanciales de la 

productividad laboral a nivel organizativo. 

  

Desarrollo de 

personas 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo de 

personas 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,685** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 75 75 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,685** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 75 75 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 5  

Relación entre compensación laboral con la productividad laboral en colaboradores de 

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

 

 

Compensación 

laboral 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compensación 

laboral 

Coeficiente de correlación 1.000 ,568** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 75 75 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación ,568** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 75 75 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Análisis: La evaluación de la asociación empleando el coeficiente Spearman entre 

"Compensación salarial" y "Eficiencia laboral" evidencia una conexión positiva 

significativa. El valor correlacional es 0,568, con una significancia de 0,000, lo cual 

demuestra que esta relación es relevante al nivel 0,01 (bilateral). 

 

Este coeficiente de correlación sugiere una relación positiva moderada entre la 

remuneración del trabajo y la productividad laboral. En términos prácticos, esto implica 

que unas mejores prácticas y políticas de remuneración están asociadas a un aumento de 

la productividad de los trabajadores. Una remuneración laboral adecuada, que puede 

incluir salarios competitivos, prestaciones complementarias y recompensas por 

rendimiento, parece tener un impacto significativo en el rendimiento laboral. 

 

La significación estadística (0,000) refuerza la confianza en esta relación, 

indicando que es muy poco probable que la correlación observada sea producto del azar. 

Por lo tanto, se puede concluir que existe una relación estadísticamente significativa entre 

la remuneración laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Río 

Santiago. 

 

Este hallazgo subraya la importancia de diseñar y mantener políticas de 

compensación atractivas y justas para fomentar un ambiente de trabajo en el que los 

empleados se sientan motivados y valorados. La percepción de una remuneración justa 

no sólo mejora la satisfacción laboral, sino que también se traduce en mayores niveles de 

productividad. 
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Tabla 6  

Relación entre el Clima laboral con la productividad laboral en colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui, Amazonas, 2023 

 

  

Clima 

laboral 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de correlación 1.000 ,685** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 75 75 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación ,685** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 75 75 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: El análisis de correlación mediante el coeficiente de correlación 

de Spearman entre la dimensión "Clima laboral" y la variable "Productividad laboral" 

muestra una correlación positiva y significativa. El coeficiente de correlación es de 0,685, 

con un nivel de significación de 0,000, lo que indica que esta correlación es significativa 

al nivel 0,01 (bilateral). 

Este coeficiente de correlación sugiere una fuerte relación positiva entre el clima 

laboral y la productividad laboral. Esto significa que un mejor clima laboral está 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 dirección, contribuye significativamente a aumentar la productividad 

laboral. 

La significación estadística (0,000) refuerza la fiabilidad de esta relación, 

indicando que es muy improbable que la correlación observada sea producto del azar. Por 

lo tanto, se puede concluir que existe una relación estadísticamente significativa y fuerte 

entre el clima laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Río 

Santiago. 

Este hallazgo resalta la importancia de mantener un clima laboral positivo para 

mejorar el rendimiento de los empleados. Las iniciativas que promueven una 

comunicación eficaz, reconocen y valoran el esfuerzo de los empleados y fomentan un 

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

 

Tabla 7  

Relación entre la gestión de talento humano y la productividad laboral en colaboradores 

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

  

Gestión del 

talento 

humano 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

talento humano 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,740** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 73 73 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,740** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 73 75 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El análisis de correlación mediante el coeficiente de correlación de Spearman 

entre la variable "Gestión del talento humano" y la variable "Productividad laboral" revela 

una correlación positiva y significativa. El coeficiente de correlación es de 0,740 con un 

nivel de significación de 0,000, lo que indica que esta correlación es significativa al nivel 

0,01 (bilateral). 

Este coeficiente de correlación sugiere una fuerte relación positiva entre las 

variables. En términos prácticos, esto significa que una gestión eficaz del talento humano 

está asociada a niveles más altos de productividad entre los empleados. Las prácticas y 

políticas que abordan eficazmente la gestión, incluyendo la contratación, el desarrollo, la 

motivación y la retención, contribuyen significativamente a mejorar el rendimiento 

laboral. 

La significación estadística (0,000) refuerza la confianza en esta relación, 

indicando que es muy poco probable que la correlación observada sea producto del azar. 

Por lo tanto, podemos concluir que existe una relación estadísticamente significativa y 

fuerte entre las variables en la Municipalidad Distrital de Río Santiago. 

Este hallazgo resalta la importancia de implementar y mantener políticas 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 desempeño son 

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

Objetivo general 

Con respecto al objetivo general, el coeficiente de correlación es de 0,740 con un 

nivel de significación de 0,000, lo que indica que esta correlación es significativa al nivel 

0,01 (bilateral). Este coeficiente sugiere una fuerte relación positiva entre la gestión del 

talento humano y la productividad laboral, lo que implica que una gestión eficaz del 

talento humano está asociada a niveles más altos de productividad entre los empleados. 

Las prácticas y políticas que abordan eficazmente, incluyendo la contratación, el 

desarrollo, la motivación y la retención, contribuyen significativamente a mejorar el 

rendimiento laboral. 

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Al-Hussaini et al. (2019), quienes 

mostraron que la gestión del talento tiene un impacto significativo en el rendimiento 

laboral, con un coeficiente de determinación R²=0,470 y un nivel de significación de 

p=0,000. La investigación de Al-Hussaini et al., indica que la GTH influye 

significativamente en el desempeño de los empleados. La significación estadística (0,000) 

refuerza la confianza en esta relación, indicando que es muy poco probable que la 

correlación observada sea producto del azar. Por lo tanto, se puede concluir que existe 

una relación estadísticamente significativa y fuerte. 

La mayoría de los encuestados considera adecuada la GTH, con un 65% que la 

califica así, un 19% que la considera moderada y sólo un 16% que la considera 

inadecuada. Esto sugiere que, en general, las prácticas de gestión del talento están bien 

implantadas, aunque hay margen de mejora, sobre todo para reducir el índice de 

insatisfacción. En cuanto a la incorporación 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 áreas del proceso de 

incorporación que podrían optimizarse para mejorar la percepción general. La teoría de 

la Atracción-Selección-Adaptación (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 incorporación del 

personal y sugiere que optimizar estas áreas podría mejorar la percepción y efectividad 

del proceso de incorporación. 

El desarrollo de las personas presenta un panorama más favorable, ya que el 76% 

de los encuestados lo califica de adecuado. Sólo el 9% lo califica de moderado y el 15% 

de inadecuado. Esto sugiere que los programas de desarrollo y formación están bien 
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diseñados y son eficaces para la mayoría del personal. Barrios et al. (2020) indicaron que 

las capacidades laborales requieren un estilo de dirección transformacional y una 

conformación de equipos de trabajo. El desarrollo de competencias adaptativas en una 

organización está intrínsecamente 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 empíricos respaldan la noción de que la eficacia en la 

administración 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 óptima gestión del 

talento organizacional, en línea con los hallazgos de Barrios et al. 

En cuanto a la remuneración, el 53% de los encuestados la considera adecuada, 

mientras que el 28% la percibe como moderada y el 19% como inadecuada. Aunque la 

mayoría está satisfecha con la remuneración, casi la mitad de los encuestados considera 

que puede mejorarse, lo que podría implicar ajustes en la estructura salarial y de 

prestaciones para aumentar la satisfacción laboral. La teoría de la Equidad en la 

Compensación, desarrollada por Adams (1965), se centra en la percepción de equidad en 

la compensación laboral y sostiene que los empleados comparan su compensación 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 

desempeño.  

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 satisfacción indica que el ambiente de trabajo es, en general, saludable y 

propicio para la productividad, aunque hay un segmento de la plantilla que podría 

beneficiarse de iniciativas adicionales para mejorar el clima laboral. Chávez et al. (2023) 

llevaron a cabo una investigación cuantitativa, no experimental y correlacional causal en 

Perú, utilizando una muestra de 51 funcionarios públicos. Los resultados, obtenidos 

mediante el programa estadístico SPSS versión 26, indicaron que la gestión del 

conocimiento, las tecnologías de la información y las comunicaciones afectan en un 

51,8% la productividad de los servidores públicos. Estos hallazgos resaltan la importancia 

de la gestión del conocimiento y la implementación de tecnologías avanzadas para 

mejorar la productividad laboral, lo que es coherente con la evaluación positiva del clima 

laboral en esta investigación. 
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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 mayoría 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 podría mejorarse mediante intervenciones específicas. Vera y Vera 

(2020) demostraron que la causalidad estadística está relacionada con la productividad 

laboral y los salarios reales, concluyendo que, dependiendo del vínculo causal entre 

ambas variables, las consecuencias políticas pueden variar significativamente. Este 

hallazgo sugiere que mejorar la percepción de la productividad laboral podría requerir no 

solo intervenciones específicas sino también una reevaluación de las políticas salariales 

y de compensación. 

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

encuestados, que la consideran adecuada. El 20% la califica de moderada y el 12% de 

inadecuada. Esto sugiere que, aunque la mayoría de los empleados mantiene un alto nivel 

en la calidad de su trabajo, hay una proporción notable que requiere mayor atención y 

apoyo para alcanzar niveles óptimos de rendimiento. El compromiso organizativo obtiene 

una puntuación muy favorable, ya que el 78% de los encuestados lo califica de adecuado. 

Sólo el 5% lo considera moderado y el 17% inadecuado. Este alto nivel de compromiso 

es un indicador positivo de la lealtad y dedicación del personal a la institución, 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 mayoría de los empleados son eficaces en su trabajo, 

existe una minoría significativa que podría beneficiarse de estrategias adicionales para 

mejorar su eficacia y contribuir más eficazmente a los objetivos de la institución. La teoría 

de gestión responsable del talento, como proponen Anlesinya y Amponsah-Tawiah 

(2020), esta perspectiva teórica sostiene que los procedimientos y planos de acción de 

una entidad deben manifestar un compromiso organizacional con la identificación, 

cultivo y ascenso de individuos talentosos. Los fundamentos de este enfoque se arraigan 

en conceptos como la integración, la responsabilidad empresarial y la igualdad de 

oportunidades laborales. La adopción de tácticas fundamentadas en estos preceptos 

podría potenciar el rendimiento laboral y enriquecer la apreciación global de cómo se 

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

Con respecto al primer objetivo específico, el análisis de correlación mediante el 

coeficiente de correlación de Spearman entre la dimensión "Incorporación del personal" 

y la variable "Productividad laboral" revela una correlación positiva y significativa. El 

coeficiente de correlación es de 0,492 con un nivel de significación de 0,000, lo que indica 

que esta correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Esta correlación positiva 

moderada sugiere que, a medida que mejora la incorporación del personal, también 

aumenta la productividad laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Río 

Santiago. En otras palabras, la eficacia de los procesos de incorporación del personal está 

asociada a una mayor productividad laboral. 

Dado que el valor de significación es muy bajo (0,000), se puede concluir que la 

relación observada no es producto del azar, y que existe una conexión estadísticamente 

significativa entre cómo se gestiona el onboarding y la productividad laboral. Este 

hallazgo tiene importantes implicaciones prácticas, ya que pone de relieve la importancia 

de invertir en procesos de incorporación bien estructurados y eficaces para mejorar la 

productividad laboral. Las políticas y prácticas que garantizan una integración adecuada 

de los nuevos empleados pueden contribuir significativamente al rendimiento global del 

municipio. 

Hinojo et al. (2020) mencionaron cómo 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 incorporación efectivo, lo cual es consistente con los resultados obtenidos en la 

Municipalidad Distrital de Río Santiago. 

En la misma línea, Ronquillo (2022) destacó la relación directa entre las variables 

de incorporación del personal y productividad laboral mediante el uso de fichas de 

observación, entrevistas y encuestas, tomando como población y muestra al total de los 

trabajadores de la organización. Ronquillo concluyó que la GTH resulta fundamental para 

la toma de decisiones acertadas en materia de personal y para la asignación óptima de 

funciones a cada colaborador, fomentando así un proceso de perfeccionamiento 

constante. Esta investigación subraya la importancia de implementar un programa de 

optimización que asista tanto a los responsables del área de gestión humana como a la 

alta dirección en la transformación de las dinámicas 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 más 

atención a comprender los factores que afectan el desempeño de sus empleados y la 

preparación cognitiva necesaria para desempeñar sus funciones con el fin de obtener 

resultados positivos. Según Chiavenato, cuando los miembros del equipo amplían su 

ámbito de responsabilidades y experimentan un incremento en su motivación, se observa 

una mejora en su desempeño laboral. Este fenómeno se convierte en un factor 

determinante para lograr tanto los objetivos corporativos como las metas personales. Una 

administración eficaz del capital humano, que abarca desde la atracción 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 específico 

Considerando el segundo objetivo específico, el análisis de correlación mediante 

el coeficiente de correlación de Spearman entre la dimensión "Desarrollo de las personas" 

y la variable "Productividad laboral" muestra una correlación positiva y significativa. El 

coeficiente de correlación es de 0,685 con un nivel de significación de 0,000, lo que indica 

que esta correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Este coeficiente de 

correlación indica una fuerte relación positiva entre el desarrollo de las personas y la 

productividad laboral. En la práctica, 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 significación sea muy bajo (0,000) refuerza la 

fiabilidad de esta relación, indicando que la probabilidad de que esta correlación sea 

producto del azar es extremadamente baja. Por lo tanto, se puede concluir que existe una 

relación estadísticamente significativa y fuerte entre el desarrollo de las personas y la 

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Río Santiago. Este hallazgo 

subraya la importancia de invertir en programas de formación y desarrollo continuos para 

los empleados. Los esfuerzos para mejorar las habilidades, conocimientos y competencias 

del personal no sólo 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 investigación están en línea 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 público, concluyen que efectivamente abarca un estilo de dirección 

específico y una variedad de modelos adoptados por las políticas públicas, lo que respalda 

la importancia de un enfoque coherente y holístico en el desarrollo de las personas para 

mejorar la productividad laboral. 

De manera similar, Quezada (2021) encontró una clasificación directa, positiva y 

significativa (Rho=0,757, p<0,01) entre la gestión 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 implementación 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 Río Santiago. 

 

Tercer objetivo específico 

Con respecto al tercer objetivo específico, el análisis de correlación mediante el 

coeficiente de correlación de Spearman entre la dimensión "Remuneración laboral" y la 

variable "Productividad laboral" revela una correlación positiva y significativa. El 

coeficiente de correlación es de 0,568, con un nivel de significación de 0,000, lo que 

indica que esta correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Este coeficiente de 

correlación sugiere una relación positiva moderada entre la remuneración del trabajo y la 

productividad laboral. En términos prácticos, esto implica que unas mejores prácticas y 

políticas de remuneración están asociadas a un aumento de la productividad de los 

trabajadores. Una remuneración laboral adecuada, que puede incluir salarios 

competitivos, prestaciones complementarias y recompensas por rendimiento, parece tener 

un impacto significativo en el rendimiento laboral. 

La significación estadística (0,000) refuerza la confianza en esta relación, 

indicando que es muy poco probable que la correlación observada sea producto del azar. 

Por lo tanto, se puede concluir que existe una relación estadísticamente significativa entre 

la remuneración laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Río 

Santiago. Este hallazgo subraya la importancia de diseñar y mantener políticas de 

compensación atractivas y justas para fomentar un ambiente de trabajo en el que los 

empleados se sientan motivados y valorados. La percepción de una remuneración justa 

no sólo mejora la satisfacción laboral, sino que también se traduce en mayores niveles de 

productividad. 
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Este hallazgo está respaldado por el estudio de Chávez et al. (2023), quienes 

encontraron que la gestión del conocimiento, las tecnologías de la información y las 

comunicaciones tienen un impacto significativo en la productividad de los servidores 

públicos en los observatorios socioeconómicos laborales de las regiones. 

Específicamente, las dimensiones técnica, económica y social de la productividad laboral 

se ven afectadas en un 48,8% por la gestión del conocimiento y las TIC, respectivamente. 

Este estudio refuerza la idea de que la remuneración adecuada y las prácticas de gestión 

del conocimiento son fundamentales para mejorar la productividad laboral. 

La Teoría del Compromiso Organizacional, desarrollada por Meyer y Allen en su 

libro "Commitment in the Workplace" (1991), se centra en la conexión emocional y 

psicológica que los empleados desarrollan con su organización. En relación a la 

productividad laboral, esta teoría respalda la dimensión de compromiso institucional al 

destacar que los empleados comprometidos tienden a esforzarse más, ser más leales y 

tener un desempeño superior. Este compromiso puede estar influenciado por una 

remuneración adecuada, ya que los empleados que se sienten justamente compensados 

son más propensos a desarrollar un fuerte compromiso con su organización. 

Asimismo, la Teoría de la Eficiencia Laboral de Frederick Taylor, presentada en 

su libro "Principles of Scientific Management" (1911), enfatiza la importancia de la 

eficiencia y la optimización de los procesos laborales. En relación a la productividad 

laboral, esta teoría respalda la dimensión de efectividad laboral al proponer métodos 

científicos para mejorar la eficiencia en el trabajo, reducir el tiempo de realización de 

tareas y aumentar la producción. Una remuneración adecuada puede actuar como un 

incentivo para que los empleados adopten estos métodos y mejoren su eficiencia y 

productividad. 

 

 

 

Cuarto objetivo específico 

Con el cuarto objetivo específico, el análisis de correlación mediante el coeficiente 

de correlación de Spearman entre la dimensión "Clima laboral" y la variable 

"Productividad laboral" muestra una correlación positiva y significativa. El coeficiente 

de correlación es de 0,685, con un nivel de significación de 0,000, lo que indica que esta 

correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). Este coeficiente de correlación 

sugiere una fuerte relación positiva entre el clima laboral y la productividad laboral. Esto 
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significa que un mejor clima laboral está 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 dirección, contribuye 

significativamente a aumentar la productividad laboral. 

La significación estadística (0,000) refuerza la fiabilidad de esta relación, 

indicando que es muy improbable que la correlación observada sea producto del azar. Por 

lo tanto, se puede concluir que existe una relación estadísticamente significativa y fuerte 

entre el clima laboral y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Río 

Santiago. Este hallazgo resalta la importancia de mantener un clima laboral positivo para 

mejorar el rendimiento de los empleados. Las iniciativas que promueven una 

comunicación eficaz, reconocen y valoran el esfuerzo de los empleados y fomentan un 

ambiente de respeto y colaboración son esenciales para aumentar la productividad. 

Estos resultados están en línea con el estudio de Mendivel et al. (2020), quienes 

encontraron una evaluación positiva alta, con un p-valor de 0,000 a 0,010, entre la gestión 

administrativa y la GTH por competencia en los trabajadores administrativos. Este 

estudio subraya la importancia de un clima laboral positivo para una gestión efectiva del 

talento humano, lo que a su vez mejora la productividad laboral. 

De manera similar, Flores (2019) señaló que la gestión de personas es un área 

crucial y sensible en las organizaciones, relevante para los objetivos y metas 

institucionales y un eje que influye significativamente en la rentabilidad económica. Las 

dimensiones de la GTH, como la admisión y la compensación, mostraron una fuerte 

relación con la rentabilidad, indicando que el éxito de una organización depende en gran 

medida de una buena gestión, incluso más 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 Teoría de la Motivación-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 compensación y las políticas de la organización). En relación 

a la productividad laboral, esta teoría respalda la dimensión de calidad de trabajo al 

destacar la importancia de factores motivacionales para aumentar la satisfacción 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 implementación de políticas empresariales, iniciativas de innovación y 

avances tecnológicos que responden a las demandas del mercado competitivo actual. Esto 

fomenta una toma de decisiones que asume riesgos y motiva medidas de adaptación. La 

productividad laboral tiene un impacto significativo en el desempeño empresarial, ya que 

implica el cumplimiento de metas mediante la reducción del gasto de recursos y el logro 

de estándares 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 conclusión, el estudio realizado confirma una relación positiva y 

significativa entre la gestión del talento humano y la productividad laboral de los 

colaboradores. La alta satisfacción en el desarrollo personal y el clima laboral, junto con 

un coeficiente de correlación de Spearman de 0,740, refuerzan la efectividad de las 

políticas, aunque se identifican áreas de mejora en la remuneración y el proceso de 

incorporación de personal. 

 

OE1: Se confirma que existe una conexión estadísticamente significativa entre la 

incorporación del personal y la productividad laboral, destacando la importancia de 

invertir en procesos de incorporación bien estructurados y eficaces. Las políticas y 

prácticas que aseguran una adecuada integración de los nuevos empleados contribuyen 

significativamente al rendimiento global del municipio. 

 

OE2: En conclusión, existe una relación positiva y significativa entre el desarrollo 

de las personas y la productividad laboral en la comuna, con un coeficiente de correlación 

de Spearman de 0,685 y un nivel de significación 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 relación. 

 

OE3: se concluye que existe una relación positiva y significativa entre la 

remuneración laboral y la productividad laboral en la municipalidad, con un coeficiente 

de correlación de Spearman de 0,568 y un nivel de significación de 0,000. Esto implica 

que mejores prácticas y políticas de remuneración están asociadas a un aumento de la 

productividad de los trabajadores. La significación estadística refuerza la confianza en 

esta relación, sugiriendo que la percepción de una remuneración justa mejora la 

satisfacción laboral y se traduce en mayores niveles de productividad. 

 

OE4: se concluye que existe una relación positiva y significativa entre el clima 

laboral y la productividad laboral en la comuna, con un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0,685 y un nivel de significación de 0,000. Esto indica que un mejor clima 

laboral está asociado a una mayor productividad de los trabajadores. La significación 

estadística refuerza la fiabilidad de esta relación, sugiriendo que un entorno de trabajo 

positivo, relaciones interpersonales sanas y un apoyo adecuado de la dirección 

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 

contratación para asegurar una integración más efectiva de los nuevos empleados, 

facilitando su adaptación y productividad desde el primer día. Es importante realizar un 

análisis exhaustivo de la estructura salarial actual para identificar posibles desajustes y 

áreas de mejora, implementando ajustes salariales y de beneficios que puedan incrementar 

la satisfacción laboral y, consecuentemente, la productividad. Además, se sugiere 

implementar actividades de integración, programas de bienestar y mecanismos de 

retroalimentación continua para fortalecer aún más el ambiente laboral positivo. Es 

crucial mantener y ampliar los programas de formación y desarrollo; implementen cursos 

de formación, talleres y oportunidades de desarrollo profesional puede mantener altos 

niveles de satisfacción y compromiso. Por último, utilizar herramientas de feedback y 

encuestas periódicas que proporcionen información valiosa para realizar ajustes y mejoras 

constantes.  

Se recomienda al equipo de gestión revisar y mejorar los procedimientos de 

incorporación de personal. Implementar programas de inducción más completos, 

mentorías y un seguimiento continuo durante los primeros meses de empleo puede 

facilitar una integración más efectiva. Estas medidas no solo mejorarán la percepción 

general del proceso de incorporación, sino que también contribuirán a aumentar la 

productividad laboral, reflejando un rendimiento más alto y sostenible en la institución. 

Se recomienda al equipo de gestión implementar y expandir programas de 

formación y desarrollo que aborden tanto las necesidades actuales como futuras de los 

empleados. Estas iniciativas deben incluir cursos de capacitación, talleres, oportunidades 

de desarrollo profesional y programas de mentoría, diseñados para fortalecer las 

competencias del personal y fomentar un entorno de aprendizaje continuo.  

Se recomienda al equipo de gestión revisar y mejorar las políticas de 

compensación 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 remuneración bien diseñada, lo que a su 

vez se reflejará en una mayor productividad. Con los empleados deben mantener diálogos 

aciertos sobre las políticas de compensación, asegurando que comprendan y valoren los 

beneficios que reciben. Invertir en una remuneración adecuada es esencial para crear un 

entorno de trabajo productivo y satisfactorio. 
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Se recomienda al equipo de gestión implementar estrategias para mejorar y 

mantener un clima laboral positivo. Estas estrategias pueden incluir la promoción de una 

comunicación abierta y transparente, el reconocimiento y la recompensa del desempeño 

sobresaliente. También es importante ofrecer apoyo adecuado a los empleados a través 

de programas de bienestar y desarrollo personal, así como garantizar que la dirección esté 

accesible y receptiva a las preocupaciones de los empleados. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de Variables 

Variable 1: Gestión del talento humano 

 

Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Niveles o 

rangos 
Es la filosofía, políticas 

y prácticas que una 

organización utiliza en 

la gestión del talento 

humano para influir en 

los comportamientos de 

las personas que 

trabajan en ellas, 

incluye actividades 

relacionadas con la 

planeación, 

capacitación y 

desarrollo, 

contratación, revisión y 

evaluación del 

desempeño y el 

compromiso, los cuales 

mejoran la efectividad 

de la organización 

(Lledó, 2011).   

Esta variable ha sido estudiada 

usando la técnica de la 

encuesta, cuyo instrumento fue 

el cuestionario, para conocer 

más detalles de sus 

dimensiones: Incorporación de 

personal, desarrollo de 

personas, compensación 

laboral y clima laboral. 

Incorporación del 

personal 

- Reclutamiento 

- Selección del personal 
1, 2, 3, 4, 

5, 6 

Ordinal 

 
Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Alto (76 – 100) 

 

Medio (46 – 75) 

 

Bajo (15 – 45) 

Desarrollo de 

personas 

- Relaciones 

- Trabajo en equipo 

- Capacitación 

7, 8, 9, 10, 

11, 12 

Compensación 

laboral 

- Remuneración 

- Reconocimiento 
13, 14, 15, 

16 

Clima laboral 

- Respeto mutuo  

- Toma de decisiones 

- Actividades que desarrolla 

17, 18, 

19,20 
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Variable 2: Productividad laboral 

 

Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Niveles o 

rangos 

Es la capacidad que tiene 

una persona para 

comenzar, desarrollar y 

culminar un trabajo de 

manera eficiente y eficaz, 

con calidad y compromiso 

para así lograr de manera 

efectiva los objetivos 

trazados (Cuesta & 

Valencia, 2010). 

Esta variable será medida a 

través de un instrumento que 

consta de 20 ítems y que 

tiene las siguientes 

dimensiones: Calidad de 

trabajo, compromiso 

institucional y efectividad 

laboral. Teniendo como 

método de medición a la 

escala de Likert, con los 

niveles y rangos: 

Calidad de 

trabajo 

- Competitividad  

- Eficiencia y eficacia 

- Evita sanciones 

- Políticas de trabajo 

1, 2, 3, 4, 

5, 6, 7, 8 

Ordinal 

 

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Alto (76 – 100) 

 

Medio (46 – 75) 

 

Bajo (15 – 45) 

Compromiso 

institucional 

- Puntualidad en la entrega del 

trabajo 

- Conocimiento del puesto de 

trabajo 

- Compromiso  

9, 10, 11, 

12, 13, 

14 

Efectividad 

laboral 

- Responsabilidad al asumir 

funciones 

- Trabaja bajo presión 

- Estado de ánimo 

15, 16, 

17, 18, 

19, 20 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 

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

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1/Independiente:  Gestión del talento humano 

¿Qué relación existe entre 

la gestión de talento 

humano y productividad 

laboral en colaboradores de 

la Municipalidad Distrital 

de Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 

2023? 

Determinar la relación entre la 

gestión de talento humano y 

productividad laboral en 

colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 2023. 

Existe relación entre la gestión 

de talento humano y 

productividad laboral en 

colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, 

Amazonas, 2023 

Dimensiones  Indicadores ítems Escala de valores Niveles o 

rangos 

Incorporación del 

personal 

Reclutamiento 
1, 2, 3, 4, 5, 6 

Ordinal 

 

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Alto (76 – 100) 

 

Medio (46 – 75) 

 

Bajo (15 – 45) 

Selección del personal 

Desarrollo de 

personas 

Relaciones 

7, 8, 9, 10, 11, 12 Trabajo en equipo 

Capacitación 

Compensación 

laboral 

Remuneración 
13, 14, 15, 16 

Reconocimiento 

Clima laboral 

Respeto mutuo 

17, 18, 19,20 
Toma de decisiones 

Actividades que 

desarrolla 

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: Variable 2/Dependiente: Productividad laboral 

¿Qué relación existe entre 

la incorporación del 

personal con la 

productividad laboral de 

los colaboradores en la 

Municipalidad Distrital de 

Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 

2023? 

Determinar la relación que existe 

entre la incorporación del personal 

con la productividad laboral de los 

colaboradores en la Municipalidad 

Distrital de Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 2023 

La incorporación del personal 

se relaciona significativamente 

con la productividad laboral de 

los colaboradores en la 

Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, 

Amazonas, 2023 

Dimensiones Indicadores ítems Escala de valores 
Niveles o 

rangos 

Calidad de trabajo 

Competitividad  

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 

Ordinal 

 

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Alto (76 – 100) 

 

Medio (46 – 75) 

 

Bajo (15 – 45) 

Eficiencia y eficacia 

¿Qué relación existe entre 

el desarrollo de personas 

con la productividad 

laboral en colaboradores de 

la Municipalidad Distrital 

de Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 

2023? 

Evaluar la relación que existe entre 

el desarrollo de personas con la 

productividad laboral en 

colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 2023 

Existe relación entre el 

desarrollo de personas y la 

productividad laboral en 

colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Rio 

Santiago, Condorcanqui, 

Amazonas, 2023 

Evita sanciones 

Políticas de trabajo 

Determinar la relación entre 

compensación laboral con la 

productividad laboral en 

colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Rio Santiago, 

Condorcanqui, Amazonas, 2023. 

Compromiso 

institucional 

Puntualidad en la 

entrega del trabajo 

9, 10, 11, 12, 13, 14 Conocimiento del 

puesto de trabajo 

Compromiso 

¿Qué relación existe entre 

compensación laboral con 

la productividad laboral en 

colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 

Rio Santiago, 

Existe relación entre 

compensación laboral y la 

productividad laboral en 

colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Rio 

Efectividad laboral 

Responsabilidad al 

asumir funciones 

15, 16, 17, 18, 19, 20 

Trabaja bajo presión 
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Condorcanqui, Amazonas, 

2023? 

Santiago, Condorcanqui, 

Amazonas, 2023 Estado de ánimo 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque:  Cuantitativo  

Tipo:  Básico 

Método: Muestreo no probabilístico 

Diseño:  No experimental transversal 

Población: 75 

Muestra: 18 

Técnicas: Encuesta tipo cuestionario 

Instrumentos:  Cuestionario 
Descriptivo e inferencial 
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Anexo 3. Instrumento de recolección de datos de la variable Gestión del talento humano  

 

Cuestionario de gestión del talento humano 

 

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información para determinar la relación entre la Gestión del 

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

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

respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participación y colaboración, considerando que los 

resultados de este estudio de investigación científica permitirán mejorar la Gestión del talento humano y la 

productividad laboral. 

 

INSTRUCCIONES: 

El cuestionario consta de 20 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de respuestas. Lea con mucha atención 

cada una de los ítems y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta 

con una equis (x) en el recuadro que considere que se aproxime más a su realidad, es decir cuántas veces ocurren 

estas situaciones en su ámbito provincial. 

 

• Si no ocurre jamás, marca la alternativa NUNCA    

• Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA    

• Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES    

• Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE    

• Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE   

 

Nº ÍTEMS NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

INCORPORACIÓN DEL PERSONAL      

1 
El personal encargado conoce la importancia de 

reclutar personal con talento.  
    

2 
La entrevista del personal ayuda a calificar el 

conocimiento y facilidad de expresión verbal de la 

persona 
 

    

3 
Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en 

las competencias establecidas por la institución.      

4 
La difusión 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 

carácter y el temperamento del personal.      

DESARROLLO DE PERSONAS      
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7 
Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus 

compañeros.      

8 
Participa con entusiasmo y atención en las reuniones 

de trabajo.      

9 
Emplean la modulación y el volumen de voz para 

reforzar la comunicación.      

10 
Hasta la fecha, las técnicas de comunicación 

interpersonal son la clave del éxito.      

11 
La institución invierte recursos económicos en su 

capacitación.      

12 
El personal mejora su producción laboral cada vez 

que recibe una capacitación.      

COMPENSACIÓN 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 

institución.      

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 

autonomía para la toma de decisiones. 
     

19 
En la municipalidad todo el personal de todos los 

niveles jerárquicos se respeta mutuamente.  
     

20 
Los trabajadores pueden realizar sus actividades 

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

 

Cuestionario de productividad laboral  

 

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información para determinar la relación entre la Gestión del 

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

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

respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participación y colaboración, considerando que los 

resultados de este estudio de investigación científica permitirán mejorar la Gestión del talento humano y la 

productividad laboral. 

 

INSTRUCCIONES: 

El cuestionario consta de 20 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de respuestas. Lea con mucha atención 

cada una de los ítems y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta 

con una equis (x) en el recuadro que considere que se aproxime más a su realidad, es decir cuántas veces ocurren 

estas situaciones en su ámbito provincial. 

 

• Si no ocurre jamás, marca la alternativa NUNCA    

• Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA    

• Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES    

• Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE    

• Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE    

 

Nº ÍTEMS NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

CALIDAD DE TRABAJO  
 

   

1 
Se brindan las condiciones propicias para cumplir 

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 producción. 
 

 
   

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. 
 

 
   

7 
Cumple con los procedimientos administrativos 

establecidos en la institución. 
     

8 
Consulta e investiga los manuales que tengan relación 

con su trabajo. 
     

COMPROMISO INSTITUCIONAL      

9 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.      

10 Cumple con sus actividades en el tiempo establecido      
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11 
Posee los conocimientos adecuados para desempeñarse 

en el puesto que actualmente ocupa. 
 

 
   

12 
Se le asigna funciones de puesto acorde a su formación 

académica. 
 

 
   

13 
Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se 

generen en el área la entidad. 
 

 
   

14 
Demuestra compromiso y dedicación 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. 
 

 
   

16 
Los trabajadores disponen de las destrezas y 

conocimientos necesarios para llevar a cabo sus 

actividades laborales. 
 

 
   

17 

Se presta atención a los requerimientos de materiales y 

equipamiento por parte del personal para agilizar sus 

actividades. 
 

 
   

18 
Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo 

presión. 
 

 
   

19 
Los resultados obtenidos en el 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. 
 

 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

56 

 

Anexo 5. Validación de instrumento de la variable gestión del talento humano y 

productividad laboral 
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Anexo 6. Confiabilidad de las variables  

 

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

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se observan dieciocho casos válidos, 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 ítems utilizados en la investigación. Esta 

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

de interés en el estudio de 40 ítems.

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 18 100,00 

Excluido 0 0 

Total 18 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

,960 ,962 40 
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Confiabilidad por pregunta de la gestión del talento humano y productividad laboral 
 

 
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. 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

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 ,665 . ,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 ,661 . ,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 
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Anexo 7. Consentimiento informado 
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Anexo 8.  

Base de datos: Gestión del talento humano 

 

 

Base de datos: Productividad laboral 
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Reporte de originalidad de Turnitin 
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