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RESOLUCION N°013-2025-D-FCA-UANCV-]

Juliaca, 15 de enero de 2026

VISTOS:

Bl Expediente N° 244, presentado por NAYELY TICONA APAZA, quien solicila
nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis fitulado:
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE VILQUE, 2025; conducente para oplar el Titulo profesional de
Licenciado(a) en Administracién en Turismo, Hoteleria y Gastronomia, que fue
revisada por el Director de la Unidad de Investigacién y el Decano de la Facullad
de Ciencias Administrativas, Escuela Profesional de Administracién en Turismo,
Hoteleria y Gastronomia.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el arliculo 8°, numeral b) del Reglamenlo General de
Grados y Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la pelicion del
inferesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinién favorable del Director de lo Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las alribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigocion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
final de la invesligacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: NAYELY TICONA
APAZA, para optar el Titulo Profesional de licenciado(a) en Administracién en
Turismo, Hoteleria y Gastronomia, en virlud de 10s considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. = NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

« PRESIDENTE ¢ Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
« ler, MIEMBRO :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

« 2do. MIEMBRO : Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA

« ASESOR DE TESIS :  Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacidn como se delalla:

« Lugar - saldn de Grados y Tilulos
« Fecha lunes, 19 de enero de 2026
« Hora *10: 00 a.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grdos y Titulos de la Facultad,
Secretaria Académica, quedan encgrgados del jumplimiento de la presenie
Resolucion. ( Z " /‘ _

Reqistrese, con \unl uesle'l y orl _'hnves'e.
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RESOLUCION N° 930-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Jullaca, 15 de diciembre 2025

VISTOS:

£l Expediente: 2025-CU-012402 de fecha 05 de noviembre de 2025, del Bach. NAYELY TICONA
APAIA, quien solicita Revkion del Informe Final de la Investigacion (bomrador de Tesis) vy el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Invesfigacion (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracién en Turismo, Holeleria y Gasironomia.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacidn son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desamollo de investigacidn clentifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. NAYELY TICONA APAZA, quien solicita la revision del Informe Fnal de la
investigacion (bomrador de Tesis) del tema fitulado: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILQUE, 2025; conducente para
opfar el Titulo Profesional de Licenciodo{a) en Adminisiracion en Tursmo, Hofeleria y
Gastronomia.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Iniemo de Trabajo de
investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en a Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacidon emitié su opinidbn favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién en Turismo, Hoteleria y Gastronomia, comrobord el
asesoramiento en el Informe Final de la Invastigacion (porrador de Tesls) del ASESOR Dra. YENNY
ROSARIO ACERO APAZA.

Estando, la opiniébn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N® 30220, Ley
de Creacion de la UANCY N°® 23738 y Modificatoria N® 244661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE,

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS). pavar lat REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema titulado: GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILQUE,
2025; comespondiente a la Linea de Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO)
presentado por el {ia] Bach. NAYELY TICONA APAIA, para optar el Tiluio Profesional de
Licenciado(a) en Adminisiracién en Turismo, Holeleria y Gasironomia, en virtud de los
considerandos expusstos,

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR @ | Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.
ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad de Ciencias Administrativas, secretarias
académicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente
Resolucion,

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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RESOLUCION N° 820-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 10 de noviembre 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-CU-10843 de fecha 03 de noviembre del 2025. el cual solicita Revisidon de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
invesiigacién” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Clencias
Adminktrativas, Escuela Profesional de Adminisiracién en Turlsmo, Holeleria y Gasironomia.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disclplinas, en razén del desarollo de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra

primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. NAYELY TICONA APAIA, quien solicita la revision v aprobacion de la
Propuesta de Investigacion de Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILQUE, 2025; conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciado(a) en Administracion en Turismo, Hoteleria y Gasironomia.

Que, al haberse cumplido con los requisifos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados vy Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emifid su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Invesligacion de |la Facultad de Clencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracién en Turlsmo, Holeleria y Gaslronomia, corrobord la
propuesta del ASESOR Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA, quien debe ser acreditado y facultado
para orentar y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del frabajo de investigacion
(Tesis).

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacidn, en concordancia con el
Reglamento Inferno de Trabajo de Investigaciéon Conducente a Grados vy Titulos Resolucidn N®
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N® 30220, Ley
de Creacldn de la UANCY N* 23738 y Modificatoria N°® 24661 y ef Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.,

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESIA DE
INVESTIGACION., titulado: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILQUE, 2025; correspondiente a la Linea de Investigacion
ADMINISTRACION PUBLICA (5707 - UNESCO) presentado por el (la) Bach. NAYELY TICONA APAZA,
en virtud de los considerandos expueasios.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR a I Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.
ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad de Clencias Administrativas, secretarias
académicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente

Resolucian.

Registrase, Comuniquese y Archivese.

WITRMBLOON
Detaneniis
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advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.
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recomendamos que preste atencion y la revise.
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo NAYELY TICONA APAZA, identificado con DNI Nro. 71520129 en mi condicion de egresado de:

x Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,

(J Programa de Maestria o Doctorado

inlonnu que h( eldhom(lu ul l:n resls o0 Traha_;u de lnvrs(lgacnon. O Traha_)n Académico
denominada:

“GESTION DEL ‘l'r\”iXTQ[l_lJMA\() Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILQUE, 2025™

Asesorado por: Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA
Es un tema original

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por ml persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de

investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes

encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, raiifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asf como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracién Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los danos y perjuicios que se

ocasionen
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RESUMEN

Esta investigacion titulada “Gestion del talento humano y productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Vilque, 2025” tuvo como objetivo general determinar la relacion
existente entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores de
la entidad mencionada. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico,
con un disefo no experimental y nivel correlacional, la muestra fue de tipo censal y conformada
por 48 trabajadores. Se uso la encuesta como técnica y un cuestionario de 18 items como
instrumento. La confiabilidad del cuestionario fue evaluada mediante el estadistico Alfa de
Cronbach, el cual alcanzo6 un valor de 0.866, evidenciandose una consistencia interna alta. En
cuanto a los resultados, se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0.762 con un p-valor de
0.000, lo que reveld una relacion positiva alta y estadisticamente significativa entre la gestion
del talento humano y la productividad laboral; es decir, cuando la institucion organiza, orienta
y acompaiia adecuadamente a su personal, el rendimiento de los trabajadores mejora de manera
tangible. En sintesis, el estudio concluye que la gestion del talento humano se relaciona

significativamente con la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

Palabras clave: Gestion, talento humano, productividad.
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ABSTRACT

This research, titled “Human Talent Management and Labor Productivity in the District
Municipality of Vilque, 2025,” aimed to determine the relationship between human talent
management and the labor productivity of the institution’s workers. The study was conducted
using a quantitative approach, of a basic type, with a non-experimental and correlational
design; the sample was census-based and consisted of 48 workers. The survey technique was
applied, using an 18-item questionnaire as the instrument. The reliability of the questionnaire,
evaluated through Cronbach’s Alpha, reached a value of 0.866, which demonstrated high
internal consistency. Regarding the results, a Spearman’s Rho coefficient of 0.762 with a p-
value of 0.000 was obtained, revealing a high and statistically significant positive relationship
between human talent management and labor productivity; that is, when the institution
organizes, guides, and supports its personnel appropriately, workers’ performance improves in
a tangible way. In summary, the study concludes that human talent management is significantly

related to labor productivity in the District Municipality of Vilque, 2025.

Key word: management, human talent, productivity.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios, las municipalidades del pais han tenido que enfrentar un desafio
silencioso pero persistente: como lograr que su equipo humano trabaje con claridad, motivacion
y sentido de pertenencia en un contexto donde las exigencias ciudadanas aumentan y los
recursos, muchas veces, no alcanzan. En medio de este escenario, la Municipalidad Distrital de
Vilque se convierte en un ejemplo cercano de lo que ocurre en muchas instituciones publicas
del Perti: un grupo de trabajadores comprometidos con su labor, pero que convive diariamente
con limitaciones estructurales, procesos poco definidos y una comunicacién interna que, en

ocasiones, no llega con la claridad o en el tiempo necesario.

Mas alla de los informes y las estadisticas, el funcionamiento de una entidad publica se
sostiene en el esfuerzo de las personas que la habitan. Son ellas quienes atienden al ciudadano,
procesan documentos, organizan actividades y mantienen en marcha la vida administrativa del
municipio del distrito. Sin embargo, su productividad no depende unicamente de su voluntad;
esta profundamente influida por la forma en que la institucion gestiona su talento humano como
cuando un trabajador se siente escuchado, orientado y valorado, su rendimiento crece de
manera natural. Pero cuando la motivacion se debilita o la comunicacion falla, incluso las tareas

mas simples pueden volverse lentas y pesadas.

Esta tesis se desarrolla de la siguiente forma. Primero se formulan los objetivos que
orientan el trabajo, luego el marco tedrico retne los antecedentes y conceptos que lo sostienen.
A continuacidn, se plantean las hipotesis, las variables y su operacionalizacion, seguidas de la
descripcion del enfoque metodoldgico aplicado. Finalmente, se exponen los resultados, se
interpretan sus implicancias y se cierran con conclusiones, recomendaciones, referencias
bibliograficas y anexos. En conjunto, la estructura combina claridad, coherencia y un toque

humano que facilita la comprension del proceso investigativo.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

En paises latinoamericanos como México, la gestion del talento humano se ha
convertido en un tema cada vez mas debatido dentro del ambito publico. Las instituciones
gubernamentales mexicanas enfrentan un panorama complejo, donde la eficiencia laboral suele
verse afectada por la falta de capacitacion constante, la rotacion de personal y la limitada
motivacion de los trabajadores publicos. Segin diversos informes, todavia se percibe una
cultura administrativa rigida, con escasa valoracion al desarrollo profesional y poca
articulacion entre los objetivos institucionales y el desempefio real de los servidores. A pesar
de que en los ultimos afios se ha intentado modernizar la administracion ptblica con programas
de formacion y liderazgo, aun persisten brechas notorias entre la teoria y la practica, reflejadas

en la baja productividad de algunos sectores (Toro y Pulido, 2023).

En el contexto peruano, la realidad no dista demasiado de lo que ocurre en otros paises
de la region. Las entidades publicas del Pert han venido enfrentando dificultades en la gestion
de su capital humano debido, entre otros factores, a la falta de politicas claras para la formacion
continua, el liderazgo motivacional y la evaluaciéon justa del desempefio. En muchos
municipios se observa un manejo improvisado de los recursos humanos, donde los procesos de
seleccidn, induccion y capacitacion no siguen criterios técnicos, sino que se ven influenciados
por aspectos politicos o personales, esta falta de planificacion repercute directamente en la
productividad laboral, generando descontento, desorganizacién y baja eficiencia en la

prestacion de los servicios municipales (Olivos et al., 2023).
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En el &mbito local, la Municipalidad Distrital de Vilque no es ajena a esta problematica,
en los ultimos afios se ha evidenciado que la gestion del talento humano no siempre se
desarrolla bajo lineamientos técnicos o estratégicos. Muchos trabajadores cumplen sus
funciones sin una orientacion clara, sin capacitaciones periddicas o sin espacios adecuados para
desarrollar sus capacidades. A ello se suma la falta de liderazgo organizacional y una
comunicacion interna deficiente, lo que genera ambientes laborales tensos y una percepcion de
baja motivacion, reflejdndose en la baja productividad diaria, donde las tareas se retrasan, los
procesos administrativos se vuelven lentos y el servicio al ciudadano pierde calidad. Es
evidente que la gestion del talento humano en la Municipalidad de Vilque requiere una mirada
mas integral, que reconozca la importancia del capital humano como el motor principal del

desarrollo institucional.
1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial

Esta investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de Vilque, ubicada en
la provincia de Puno, dentro de la region altiplanica del sur del Pert. Este espacio institucional
fue elegido porque concentraba las dindmicas laborales y organizacionales que se buscaba

comprender.
1.2.2. Delimitacion social

El estudio se centr6 en los trabajadores que formaban parte de la municipalidad,
incluyendo al personal administrativo, técnico y operativo. Se opto por este grupo porque eran
ellos quienes convivian diariamente con los procesos internos de gestion del talento humano y

cuyos esfuerzos sostenian la productividad institucional.
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1.2.3. Delimitacion temporal

La investigacion se desarrolld durante el afio 2025, periodo en el cual se recopilaron los
datos, se aplicaron los instrumentos y se analizaron las condiciones laborales vigentes en la

institucion municipal.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

(Cuadl es la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Vilque, 2025?
1.3.2. Problemas especificos

e ;Cudl es la relacion entre la motivacion laboral y la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Vilque, 2025?

e ;Cual es la relacion entre la comunicacion organizacional y la productividad laboral en
la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025?

e ;Cual es la relacion entre la gestion del desempeiio y la productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Vilque, 2025?
1.4. Justificacion del estudio

Justificacion teorica: Porque hoy en dia el talento humano se ha convertido en la pieza
clave del desarrollo institucional, mas aun dentro del sector publico, donde el desempeio de
cada trabajador influye directamente en la calidad del servicio que recibe la poblacion. En
muchos municipios, como ocurre en Vilque, todavia persisten practicas tradicionales en la
administracion del personal: poca evaluacion, comunicacion deficiente y baja motivacion, lo
que limita el aprovechamiento de las capacidades de los trabajadores. Desde un punto de vista
teorico, este estudio busca aportar a la comprension de como la gestion del talento humano

puede incidir en la productividad laboral
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Justificacion prdctica: Este trabajo pretende servir como una herramienta util para
mejorar la gestion interna de la Municipalidad Distrital de Vilque, aportando datos reales sobre
los factores que influyen en la productividad del personal. En lo practico, los resultados podran
orientar a las autoridades a implementar politicas méas humanas como: capacitaciones efectivas,
evaluaciones justas, canales de comunicacion abiertos y estrategias de motivacion acordes a
las condiciones laborales del entorno. Ademads, buscar que los propios trabajadores tomen
conciencia de su rol en la institucion, generando una cultura organizacional basada en la

responsabilidad, el compromiso, empatia y el servicio a la comunidad.

Justificacion metodologica: Este estudio se desarroll6 desde un enfoque cuantitativo,
porque se busca medir la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral mediante datos numéricos obtenidos a través de encuestas aplicadas al
personal de la municipalidad. Se empled un disefio no experimental, de tipo basico y nivel
correlacional, ya que no se manipularan variables, sino que se analizaron tal como se presentan

en la realidad.
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CAPITULO IT
OBJETIVOS
2.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral en

la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
2.2. Objetivos especificos

e Identificar la relacion entre la motivacion laboral y la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

e Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional y la productividad laboral
en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

e Analizar la relacion entre la gestion del desempefio y la productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
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CAPITULO III
MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. A nivel internacional

Santander (2023) en su estudio “Gestion del talento humano en empresas ecuatorianas:
Perspectivas y desafios”, cuyo objetivo principal fue examinar desde una revision bibliografica
como las empresas ecuatorianas enfrentan los desafios de la gestion del talento humano. En
cuanto a la metodologia, el estudio siguidé un enfoque cualitativo, basado en una revision
exhaustiva de literatura académica obtenida de bases de datos como Scopus y Google Scholar.
Se utilizé una codificacién tematica y un analisis interpretativo. Los principales resultados
muestran que la gestion del talento en Ecuador se ve afectada por tres grandes limitaciones: la

inestabilidad econdmica, una normativa laboral rigida y una cultura empresarial jerarquica.

Basantes y Lopez (2022) en su estudio “La gestiéon del talento humano y la
productividad de la empresa tecnimadera, ubicada en la ciudad de Bafios de Agua Santa,
Tungurahua — Ecuador”. El estudio tuvo como propdsito principal identificar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la productividad laboral. Para alcanzar dicho
objetivo, se aplicd un enfoque cuantitativo. Se elabord un cuestionario validado de 20 items,
distribuidos a 10 participantes. Los resultados estadisticos mostraron un Rho de 0.667. En
conclusidn, el estudio sugiere que fomentar la gestion del conocimiento tanto individual como
colectivo, mediante programas continuos de capacitacion, puede fortalecer las competencias

del personal.

Aspiazu y Esquivel (2025) en su articulo “Gestion de talento humano y productividad
en funcionarios del gobierno autonomo descentralizado, Mocache, Ecuador”. El propdsito

central de esta investigacion fue determinar la relacion existente entre la gestion del talento
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humano y la productividad laboral. El estudio se desarrolld bajo un enfoque mixto, utilizando
un cuestionario como principal instrumento. La poblacion estuvo conformada por 222
trabajadores, de los cuales se selecciond una muestra de 141 personas. Los resultados del
analisis estadistico, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, arrojaron un valor de
0.676. En conclusion, se valido la hipotesis alternativa, confirmando que una adecuada gestion

del talento humano incide directamente en la productividad institucional.

Cabezas y Brito (2021) en su articulo “La gestion del talento humano para un
rendimiento laboral efectivo”. El estudio tuvo como proposito comprender de qué manera la
gestion del talento humano influye directamente en el rendimiento laboral. Para alcanzar dicho
objetivo se aplicd una metodologia de tipo mixto. Los resultados obtenidos demostraron que la
gestion del talento humano tiene un efecto positivo y significativo en el rendimiento laboral.
De esta manera, el estudio concluye que la empresa requiere revisar y fortalecer sus estrategias
de gestion del talento, adoptando una vision mas integral y humana del trabajo, donde se
entienda que el rendimiento no solo depende de los recursos materiales, sino también del

compromiso, bienestar y desarrollo de las personas que sostienen dia a dia la operacion.
3.1.2. A nivel nacional

Torre (2023) en su tesis “Gestion del talento humano y productividad laboral en la
municipalidad distrital de Pacasmayo, 2022”, cuyo propdsito central del estudio fue identificar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la productividad laboral. Para
lograrlo, se trabajo bajo un enfoque cuantitativo, aplicando encuestas como técnica principal
dirigido a una poblacién conformada por 35 servidores publicos, al aplicar la prueba estadistica
Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de 0.760 con un nivel de significancia de 0.000. En
sintesis, el estudio concluye que una adecuada gestion del talento humano influye directamente

en el incremento de la productividad.
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Gonzalez et al. (2021) en el articulo “La gestion de talento humano y su influencia en
la satisfaccion y productividad laboral en la empresa privada”. El estudio tuvo como propdsito
analizar como la gestion del talento humano influye en la satisfaccion y la productividad
laboral. Se desarrolld bajo un disefio no experimental, utilizando la entrevistas a 75
participantes. Los resultados mostraron un valor de r = 0.186 con una significancia de 0.055,
lo que indica una correlacion positiva muy baja, pero existente, entre la gestion del talento
humano y la productividad laboral. En sintesis, se concluye que el grado de satisfaccion y
productividad de los trabajadores depende en gran medida de que desempefien funciones

acordes con sus habilidades, intereses y expectativas.

Balabarca (2023) en su tesis “Gestion del talento humano y productividad laboral en la
empresa P&G solucion y desarrollo S.A.C., Paita, 2022”. El proposito central del estudio fue
determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la productividad
laboral. La investigacion se enmarcd dentro de un enfoque cuantitativo, tomando como
poblacion a 150 trabajadores y una muestra representativa de 108, los analisis estadisticos
mediante la prueba de Rho de Spearman evidenciaron un coeficiente de 0.888 y un nivel de
significancia de 0.000. En otras palabras, cuando la empresa no logra gestionar correctamente

el potencial y bienestar de su personal, la productividad se ve directamente afectada.

Aguilar y Palma (2022) en su estudio “Gestion del talento humano y productividad
laboral en la empresa de telecomunicaciones Bitel Arequipa 2021”. El estudio tuvo como
proposito determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral en dicha compania. Se desarrollé bajo un enfoque de campo-explicativo, considerando
como unidad de andlisis a los 52 trabajadores de la sede de Bitel en Arequipa. Para la
recoleccion de datos se aplicaron dos formularios diferenciados. Los resultados fueron
analizados mediante la prueba estadistica de Chi cuadrado, obteniéndose un valor de

significancia de P = 0.005, inferior al limite de 0.05. En conclusion, el estudio evidencié que
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la gestion del talento humano mantiene una relacion directa y significativa con la

productividad.

Chacaltana (2024) en su tesis “Gestion del talento humano y productividad laboral en
los administrativos del hospital José¢ Alfredo Mendoza Olavarria, Tumbes, 2024”. La
investigacion tuvo como proposito central determinar de qué manera ambas variables se
relacionan dentro del entorno laboral de dicho hospital. Se trabajo bajo un enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental, aplicando el método inductivo—deductivo a una poblacion
compuesta por 65 colaboradores administrativos. Los resultados del analisis estadistico
mostraron un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de de Spearman de 0.551. En
consecuencia, se concluye que existe una relacion positiva y moderada entre la gestion del

talento humano y la productividad laboral.

Davila (2023) en su investigacion “Gestion del talento humano y productividad en una
institucion judicial, Lima Pera 2023”. El estudio tuvo como propoésito determinar en qué
medida la gestion del talento humano se relaciona con la productividad. Se trat6 de una
investigacion de tipo bésica, aplicada a una muestra de 40 trabajadores mediante un
cuestionario. Los resultados reflejaron un coeficiente de r = 0.527 y un valor p de 0.00. En
conclusion, la investigacion confirma que una adecuada gestion del talento humano basada en
el fortalecimiento de las habilidades, la motivacion y la organizacidon interna contribuye

directamente al aumento de la productividad.

Razuri (2023) en su tesis “Gestion del talento humano y la productividad laboral de los
colaboradores en una empresa agroindustrial, 2023”. El estudio tuvo como proposito principal
analizar la relacion existente entre la administracion del recurso humano y la eficiencia laboral
dentro de una organizacion agroindustrial. Se aplicé una metodologia con enfoque cuantitativo,
tomando como muestra a 75 trabajadores a quienes se les aplico un cuestionario. Los hallazgos

mostraron un Rho de 0.573 y un nivel de significancia bilateral de 0.01. En sintesis, el estudio
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deja en claro que cuando una empresa logra organizar, motivar y orientar correctamente a su

personal, los resultados laborales mejoran notablemente.
3.1.3. A nivel local o regional

Soncco (2024) en su tesis “Gestion del talento humano y productividad laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Juan del Oro, 2024”. El estudio tuvo como
proposito principal determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral. Se desarrolldé bajo un enfoque cuantitativo. La poblacién estuvo
conformada por 42 servidores publicos. Se utilizdo la prueba de correlacion de Rho,
obteniéndose un coeficiente de +0.736 con un nivel de significancia de p = 0.000. En
conclusion, la investigacion demuestra que las estrategias y practicas de gestion del talento
desempefian un papel decisivo en la seleccion adecuada del personal y en la mejora del servicio
publico.

Guillen (2024) en su estudio “Gestion del talento humano por competencias en la
empresa de importaciones y exportaciones TRAVEC de la ciudad de Juliaca en el afio 2023”.
El estudio se desarroll6 en la empresa TRAVEC de Juliaca con una muestra de 50 trabajadores
y un disefio no experimental. Mediante un cuestionario tipo Likert, se obtuvo que el 48% de
los encuestados considera que sus conocimientos mejoran su desempefio, el 56% valora el
trabajo en equipo, el 64% afirma que la puntualidad influye en sus funciones y el 66% reconoce
que su actitud personal impacta en sus tareas. En conclusion, los resultados estadisticos
evidencian que fortalecer las capacidades humanas conocimiento, habilidades, motivacion y

actitudes mejora la eficiencia y productividad laboral dentro de la organizacion.

Yucra (2023) en su tesis “Gestion del talento humano para mejorar la productividad
laboral en los trabajadores del programa de apoyo al desarrollo rural andino, Juliaca 2022”. El
estudio tuvo como objetivo principal determinar de qué manera la gestion del talento humano

influye en la productividad laboral dentro de dicha institucion. La investigacion se enmarcé en
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un enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo compuesta por 54 colaboradores. Para la
recoleccion de informacion se aplico la técnica de la encuesta. Desde el punto de vista
estadistico, la prueba de Chi-cuadrado de Pearson arrojo un valor calculado de Xc? = 14.124a,
superior al valor tabulado Xt*> = 13.2767, con una significancia de p = 0.007, inferior al nivel
de 0.05. En otras palabras, cuando se promueve una adecuada organizacion, motivacion y

capacitacion del personal, el rendimiento colectivo mejora.

Sagua (2024) en su tesis “Gestion de recursos humanos y la productividad de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Juli 2023”. El estudio se llevé a cabo con el
objetivo de analizar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral.
La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, aplicando como instrumento un
cuestionario dirigido a una muestra representativa de 158 trabajadores. Los resultados
evidenciaron una correlacion positiva alta del 81.5% (Rho = 0.815). En sintesis, se concluye
que una administracion eficiente del talento humano basada en la motivacion, capacitacion y

buena organizacion repercute directamente en el rendimiento del personal.
3.2. Bases tedricas
3.2.1. Gestion del talento humano

Es el proceso de organizar, guiar y acompafar a las personas que forman parte de una
institucion para que puedan desarrollar su trabajo de la mejor manera posible. No se trata solo
de contratar o pagar un salario, sino de conocer lo que cada persona puede aportar, ayudandola
a crecer y a sentirse parte importante del lugar donde labora. Este proceso busca que el
trabajador encuentre sentido en lo que hace, que se sienta motivado, respetado y valorado,
porque cuando las personas estdn bien orientadas y comprometidas, los resultados también

mejoran (Hastwell, 2023).

De acuerdo con Hastwell (2023) la gestion del talento humano comprende los

siguientes aspectos:
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Reclutamiento:

El reclutamiento es el primer punto de encuentro entre la institucidon y quienes aspiran
a integrarla. Mas alld de revisar curriculos, implica identificar perfiles que puedan aportar
valor, comprender las motivaciones de cada postulante y evaluar si existe una afinidad
auténtica entre la cultura organizacional y la persona. Un reclutamiento bien llevado evita

decisiones precipitadas y abre la puerta a relaciones laborales mas estables y honestas.
Compensacion (pago, ventajas y beneficios):

La compensacion abarca algo mas profundo que una remuneracion econdémica. Incluye
las condiciones que la institucion ofrece para que el colaborador sienta que su esfuerzo es
reconocido: beneficios, incentivos, oportunidades adicionales, incluso gestos que, aunque no
figuren en un contrato, dan la sensacion de que la organizacion valora su trabajo. Cuando la
compensacion es justa y coherente, el trabajador no solo cumple funciones, sino que se

compromete con la mision institucional.
Induccion:

La induccién es ese momento inicial en el que el trabajador empieza a comprender
donde estd parado. Aqui se familiariza con las normas, con el estilo de trabajo y con la
estructura de la institucion. Pero también es una fase emocional: el nuevo integrante intenta
ubicarse, adaptarse y encontrar un lugar en un entorno que aun le es ajeno. Una induccion bien

guiada ayuda a reducir la ansiedad, fortalece la confianza y acelera la integracion efectiva.
Conexion y comunidad:

Sentirse parte de una comunidad dentro del trabajo marca una diferencia enorme en la
experiencia diaria del colaborador. La conexion no se reduce a eventos o dinamicas, sino al
tejido relacional que se forma entre quienes comparten un mismo espacio y propésito. Cuando

se fomenta un ambiente donde las personas se apoyan, se escuchan y se reconocen, la
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institucion deja de ser un lugar de paso y se convierte en un espacio donde la gente quiere

quedarse.
Compromiso de los empleados:

El compromiso nace cuando el trabajador siente que la organizacién confia en ¢él,
respeta su voz y le ofrece oportunidades reales para aportar. No se obtiene por obligacion, sino
por conviccion. Cuando hay compromiso, el colaborador actia con iniciativa, cuida los
procesos y enfrenta los retos diarios con un sentido de responsabilidad que supera lo formal.

Es una relacion de mutua lealtad construida a lo largo del tiempo.
Formacion y desarrollo:

La formacioén y el desarrollo representan la apuesta que la institucion hace por el futuro
de su gente. Se expresan en capacitaciones, acompaiamiento, nuevas experiencias y todos esos
espacios donde los trabajadores pueden fortalecer competencias o descubrir habilidades que no
habian explorado. Invertir en formacion no solo mejora el rendimiento laboral; también

alimenta la motivacion y reafirma que la organizacion cree en su crecimiento.
Cultura de la empresa:

La cultura es el aire que se respira dentro de la organizacion: las formas de relacionarse,
los valores compartidos, el tono con el que se trabaja y la manera en que se toman decisiones.
Aunque no siempre esta escrita, se percibe en los gestos cotidianos, en la forma de resolver
conflictos y en cémo se reconocen los logros. Una cultura solida sostiene la identidad

institucional y le da coherencia a todo lo que se hace.

Ademas, Hastwell (2023) menciona la forma para crear un programa de gestion del

talento humano:

1. Evalta la experiencia de tus colaboradores:
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Para construir un verdadero programa de gestion del talento, el primer paso es detenerse
a observar como viven realmente los trabajadores su dia a dia dentro de la organizacion. No
basta con suponer que todo marcha bien; es necesario contar con una linea de base que permita
entender el punto de partida y, a partir de ahi, definir objetivos coherentes y alcanzables. Este
proceso implica analizar como cada persona interpreta la cultura institucional, como se siente
en su rol y qué obstaculos percibe en su desarrollo. Mas all4 de simples encuestas superficiales,
se trata de abrir espacios donde los colaboradores puedan expresarse con honestidad, sin temor

a juicios o repercusiones

2. Asegurate de que tu propuesta de valor al empleado (EVP) se alinee con los valores

de la empresa:

La EVP no puede ser un discurso decorativo; debe ser el reflejo vivo de los valores que
la institucion dice defender. Si una organizacion sostiene que el crecimiento personal es parte
de su identidad, entonces debe demostrarlo con programas tangibles que permitan a sus
colaboradores aprender, explorar nuevos caminos y fortalecer sus capacidades. Alinear la EVP
con los valores corporativos genera coherencia, y la coherencia construye confianza. Cuando
un trabajador siente que lo que la empresa promete coincide con lo que realmente ofrece, se

involucra con mayor disposicion en sus tareas y se proyecta dentro de la organizacion.
3. Revisa y ajusta de manera constante:

Un programa de gestion del talento no es una estructura fija ni un manual que se deja
archivado. Es un sistema vivo que debe revisarse periodicamente para entender si las acciones
implementadas estan generando los resultados esperados. Las necesidades del personal
cambian, la cultura evoluciona, el contexto externo se transforma, y con ello deben adaptarse
también las politicas internas. Observar tendencias, escuchar nuevas inquietudes y anticipar

escenarios permite a la institucion no quedarse rezagada frente a un entorno competitivo.

4. Comunica mientras cambias:
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Cada modificacion dentro de un programa de gestion del talento necesita ser explicada
con claridad. Las personas no solo quieren saber qué cambiara, sino sobre todo por qué.
Comprender el proposito detras de una nueva politica o de un ajuste organizacional ayuda a
que los colaboradores no sientan que las decisiones se toman a espaldas de ellos. Cuando una
organizacion comunica con transparencia, conecta los cambios con la misidn institucional y
los traduce en beneficios concretos para el trabajador, disminuye la incertidumbre y fortalece

el sentido de pertenencia.
3.2.2. Motivacion laboral

Tiene que ver con las razones que impulsan a una persona a hacer bien su trabajo. No
todos trabajan por lo mismo: algunos lo hacen por necesidad, otros por vocacidon o por sentirse
utiles. La motivacion surge cuando el trabajador siente que su esfuerzo vale la pena, cuando
recibe reconocimiento o cuando percibe que lo que hace tiene un proposito. Si un ambiente
laboral es justo, si hay oportunidades para aprender y si se valora el desempeno, las personas
trabajan con mdas ganas y entusiasmo. En cambio, cuando hay indiferencia o maltrato, la
motivacion se apaga y con ella baja el rendimiento (Ares, 2024).

De acuerdo con Ares (2024) los tipos de motivacion laboral comprenden:

Motivacion positiva:

La motivacion positiva aparece cuando la persona se esfuerza movida por la expectativa
de obtener algo valioso a cambio. Puede tratarse de una bonificacién, un reconocimiento
publico o incluso una oportunidad de crecimiento dentro de la institucion. Lo importante es
que el trabajador siente que su dedicacion tiene una recompensa concreta y justa. Este tipo de
motivacion genera entusiasmo, impulsa la creatividad y fortalece el sentido de logro. Ademas,

ayuda a que la persona asocie su desempefio con experiencias agradables, lo que refuerza el

compromiso y alimenta una dinamica laboral mas saludable.
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Motivacion negativa:

En el caso de la motivacidon negativa, la conducta se activa para evitar consecuencias
indeseadas, como sanciones disciplinarias, descuentos salariales o llamados de atencion.
Aunque puede generar resultados inmediatos, su impacto emocional es distinto, porque nace
del temor a perder algo y no del deseo de ganar. Cuando se usa en exceso, puede provocar
tensiones, desgaste y una sensacion permanente de presion. Sin embargo, cuando se aplica con
prudencia y dentro de un marco de justicia, puede servir para marcar limites claros y ordenar

procesos, siempre que no sustituya otras formas de motivacion mas constructivas.
Motivacion intrinseca:

La motivacion intrinseca tiene una raiz profundamente personal. Surge de los objetivos,
valores y aspiraciones que cada individuo acarrea consigo y que dan sentido a su labor. Para
algunos puede ser el deseo de superarse; para otros, la satisfaccion de hacer bien su trabajo, la
curiosidad por aprender o la necesidad de sentirse ttiles. Este tipo de motivacion es la mas
estable y poderosa, porque no depende de estimulos externos, sino de aquello que la persona
considera importante para su vida. Cuando una institucidbn reconoce y respeta estas
motivaciones internas, se convierte en un espacio donde el trabajador se siente libre de crecer

y mostrar su verdadero potencial.
Motivacion extrinseca:

La motivacion extrinseca estd vinculada a estimulos externos como recompensas
economicas, reconocimientos formales, ascensos o beneficios adicionales. Esta forma de
motivacion puede funcionar tanto de manera positiva cuando se ofrece un incentivo que
impulsa el rendimiento como negativa cuando se utiliza para evitar sanciones o pérdidas.
Aunque no es tan duradera como la motivacion intrinseca, cumple un papel importante: orienta

comportamientos, refuerza conductas deseadas y ayuda a construir una cultura de resultados.
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También es necesario revelar que Ares (2024) da algunas estrategias para mejorar la

motivacion laboral:

Dirigir con vision:

La motivacion laboral se construye, en gran medida, desde el tipo de liderazgo que se
ejerce en la organizacion. Cuando los directivos conducen con claridad, sensibilidad y un norte
bien definido, el equipo siente que su esfuerzo tiene un sentido real y que cada tarea, por
pequefia que parezca, contribuye a un prop6sito mayor. Un liderazgo con vision no se limita a
dar ordenes; inspira, orienta y acompafia. En cambio, cuando los objetivos son confusos o las
decisiones parecen improvisadas, los trabajadores perciben que avanzan sin rumbo y su

motivacion empieza a desgastarse.
Establecer objetivos especificos y alcanzables:

Los grandes proyectos suelen entusiasmar, pero son los logros pequefios esos que se
alcanzan con frecuencia y que estan al alcance de la mano los que refuerzan la motivacion
cotidiana. Establecer metas claras, concretas y realistas permite que los colaboradores
experimenten una sensacion de avance continuo y una satisfaccion auténtica por su trabajo.
Cada objetivo cumplido funciona como un recordatorio de que el esfuerzo tiene frutos y de que

lo que hacen realmente importa.
Reconocer el buen trabajo:

El reconocimiento es una de las formas més poderosas de motivacion, porque habla
directamente a la dignidad y al valor personal del trabajador. No se trata inicamente de premios
o felicitaciones formales; a veces, un comentario oportuno o un gesto de gratitud sincera puede
encender el entusiasmo de alguien que se sentia invisible. Cuando los lideres reconocen el
esfuerzo, validan el lugar que ocupa cada persona en el equipo y refuerzan el sentido de

pertenencia.
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Implementar un 4rea de recursos humanos con un enfoque de coaching:

Un departamento de recursos humanos que adopta una mirada de acompafiamiento
transforma la relacion entre la institucion y sus colaboradores. Ya no se limita a gestionar
documentos o supervisar procesos, sino que se convierte en un espacio donde las personas
encuentran orientacion, escucha y apoyo. El enfoque de coaching permite identificar las
dificultades que pueden estar afectando el desempeio, pero también rescatar las

potencialidades que a veces pasan desapercibidas.
3.2.3. Comunicacion organizacional

Es el puente que conecta a todos los miembros de una institucion. Es la forma en que
la informacioén, las ideas y las decisiones se comparten entre los trabajadores. Cuando la
comunicacion es clara, las tareas se entienden mejor, hay menos errores y se genera confianza.
En cambio, cuando la comunicacion es confusa o no llega a todos, surgen los malentendidos,
los conflictos y el desanimo. Una buena comunicacion no solo transmite o6rdenes, sino que
escucha, permite que las personas expresen sus opiniones, sus dudas y también sus propuestas

(Azkue, 2025).

Segtin Azkue (2025) las caracteristicas que componen la comunicacion organizacional

son:
Busca transmitir un mensaje relevante para la organizacion:

La comunicacidon organizacional no se limita a compartir datos por cumplir; su
verdadero sentido estd en transmitir mensajes que tengan un peso real para la institucion y para
quienes la conforman. Cada anuncio, cada boletin o cada conversacion institucional debe
aportar claridad sobre los objetivos, valores y decisiones que sostienen la vida interna de la
organizacion. Cuando la informacion que circula es pertinente y significativa, los trabajadores

sienten que estan informados, conectados y alineados con la mision institucional.
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Puede ser interna o externa:

La comunicacion interna se orienta a quienes forman parte de la institucion:
colaboradores, directivos, equipos operativos. Su proposito es mantener a todos informados,
fortalecer la cohesion y facilitar la coordinacion de tareas. Es un espacio donde circulan
orientaciones, decisiones, reconocimientos y también inquietudes. La comunicacion externa,
en cambio, mira hacia fuera. Esté dirigida a clientes, proveedores, aliados o a la comunidad
general, y busca proyectar una imagen clara y coherente de la organizacion. Cada una cumple

un rol distinto, pero ambas se complementan.
Es frecuente:

Una comunicacion que aparece solo en momentos criticos pierde impacto y genera
desconfianza. La comunicacion organizacional necesita ser constante, fluida y oportuna para
sostener una imagen institucional estable. Informar de manera regular ayuda a evitar rumores,
reduce la incertidumbre y crea la sensacion de que la organizacion estd atenta a lo que ocurre
en su entorno. La frecuencia no significa abrumar con mensajes, sino mantener un ritmo que

permita a los colaboradores sentirse acompafados y actualizados sin saturarlos.
Se guia por una estrategia empresarial:

Nada en la comunicacion organizacional puede dejarse al azar. Cada mensaje, cada
canal y cada momento de difusién debe responder a un plan que articule objetivos claros. Una
estrategia bien disefiada permite que la institucion enfoque sus esfuerzos, evite contradicciones
y transmita una identidad coherente. Esta planificacion también ayuda a priorizar qué decir, a

quién decirselo y como hacerlo de manera efectiva.
Ademas, Azkue (2025) revela los objetivos de la comunicacion organizacional:

Objetivo general de la comunicacion organizacional:
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La comunicacidn organizacional tiene como proposito central orientar las conductas,
decisiones y formas de interaccion de quienes integran la institucion, de modo que sus acciones
se alineen con las metas, valores y politicas que la organizacion busca alcanzar. Al mismo
tiempo, procura tender puentes sélidos con el publico externo, proyectando una imagen
coherente y construyendo relaciones significativas con la sociedad. En esencia, su objetivo es
crear un entorno donde la informacion circule con sentido y donde las personas se sientan parte

de un proyecto comun.
Coordinar y optimizar los esfuerzos de los miembros de la organizacion:

Cuando la comunicacion fluye con claridad, el trabajo se vuelve mas armonico y
eficiente. Cada persona entiende qué debe hacer, como contribuye su tarea al funcionamiento
general y qué esperan de ella. Esto evita duplicidades, reduce errores y fortalece la colaboracion
entre areas. Coordinar los esfuerzos implica ordenar el trabajo sin rigidez, generando un ritmo

laboral donde los equipos puedan funcionar como un engranaje bien calibrado.
Motivar a los integrantes de la organizacion:

La comunicacion también funciona como un motor emocional. Un mensaje claro,
respetuoso y oportuno puede elevar la moral del personal y darles un sentido mas profundo a
sus actividades. Cuando la organizacion reconoce logros, informa con transparencia o comparte
avances importantes, los colaboradores sienten que su esfuerzo es visto y valorado. Esa
sensacion de pertenencia es, en si misma, una forma de motivacion que impulsa a seguir

adelante.
Construir vinculos sociales:

Mas allé de los procesos y las tareas, una organizacion es un espacio humano donde las
personas pasan buena parte de sus vidas. La comunicacion ayuda a cultivar relaciones de

confianza, cercania y respeto entre colegas. Promueve la interaccion, el didlogo cotidiano y la
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creacion de lazos que sostienen la convivencia laboral. Estos vinculos no solo mejoran el clima

de trabajo, sino que también hacen mas llevaderos los desafios del dia a dia.
Fortalecer la cultura organizacional:

La cultura institucional no surge de manera espontanea; se construye y se reafirma
mediante mensajes, historias, practicas y simbolos que la organizacion comparte
constantemente. La comunicacion permite transmitir los valores que la distinguen, reforzar su
identidad y dar sentido a sus proyectos. Cuando los colaboradores comprenden la cultura y la

sienten propia, actlian con mayor coherencia y compromiso.
Resolver conflictos internos y externos:

Los conflictos son inevitables, pero pueden gestionarse de manera constructiva si existe
una comunicacion abierta y honesta. Escuchar, dialogar y aclarar malentendidos ayuda a evitar
tensiones mayores y a encontrar soluciones equilibradas. Tanto dentro de la institucion como
en su relacion con el entorno, la comunicacion se convierte en una herramienta para suavizar

fricciones y mantener relaciones saludables.
Fomentar la innovacion y la mejora continua:

Una organizaciéon que comunica bien invita a sus integrantes a opinar, proponer ideas
y cuestionar lo que podria hacerse mejor. Esto abre la puerta a la creatividad y a la innovacion,
porque las personas sienten que su voz tiene un lugar. Cuando se valoran las sugerencias y se
comparten los avances, se construye una cultura donde el cambio no produce temor, sino
entusiasmo. Asi, la mejora continua deja de ser un discurso y se convierte en una practica

cotidiana.
3.2.4. Gestion del desempeiio

Se refiere a observar, analizar y orientar el trabajo que realiza cada persona dentro de

una institucion. Es un proceso que permite saber si las tareas se cumplen bien, si los resultados
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son los esperados y si el trabajador esta aprovechando su potencial. No se trata solo de medir,
sino también de acompafiar, guiar y ayudar a mejorar. Una buena gestion del desempefio brinda
retroalimentacion, reconoce el esfuerzo y da oportunidades para corregir lo que no estd
funcionando. Cuando un trabajador sabe que su desempefio importa, se esfuerza mas y se siente

parte del progreso general (Brasil, 2023).
Segtn Brasil (2023) los propdsitos de la gestion del desempenio compreden:
1. Alinear el desempefio de los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa

El primer proposito de la gestion del desempefio es asegurar que el esfuerzo diario de
cada colaborador esté realmente conectado con la direccion estratégica de la organizacion. Esto
implica que todos, desde sus distintos roles, conozcan con claridad hacia donde se dirige la
institucion y coOmo sus tareas contribuyen a esa vision. Cuando las metas individuales y
colectivas estan bien definidas, el trabajador comprende el sentido de su labor y puede orientar

su energia hacia resultados que tengan impacto.
2. Identificar y desarrollar talentos:

Otro objetivo fundamental es reconocer el potencial que las personas llevan consigo,
incluso aquel que a veces pasa desapercibido en la rutina del trabajo. La gestion del desempefio
permite observar habilidades emergentes, detectar fortalezas y ofrecer oportunidades de
desarrollo ajustadas a las necesidades de cada colaborador. Esto puede traducirse en programas
de capacitacion, acompafiamiento, tutorias o asignacion de responsabilidades que favorezcan
el crecimiento profesional. Cuando una organizacion se toma en serio el desarrollo del talento,
construye un ambiente donde los trabajadores sienten que pueden avanzar, aprender y

proyectarse dentro de la institucion, lo que también fortalece la identidad y reduce la rotacion.

3. Mejorar la productividad y la eficiencia:
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La gestion del desempefio también funciona como una herramienta de mejora continua.
Al evaluar de manera constante los avances, las dificultades y los resultados obtenidos, es
posible identificar con precision qué aspectos requieren ajustes. Esto permite implementar
estrategias correctivas que optimicen los procesos, reduzcan errores y fortalezcan la eficiencia
del trabajo diario. No se trata de controlar por controlar, sino de acompafiar al trabajador para

que cuente con las condiciones necesarias para rendir mejor y con menos desgaste.
4. Promover un ambiente de trabajo saludable:

Finalmente, la gestién del desempefio busca construir un espacio laboral donde las
personas se sientan valoradas, respetadas y motivadas. Esto se logra mediante
retroalimentacion honesta y constructiva, que no se limite a sefialar errores, sino que ofrezca
rutas para mejorar. Un ambiente saludable se genera cuando los objetivos son desafiantes pero
alcanzables, cuando los logros se reconocen y cuando se cuidan tanto los resultados como el
bienestar emocional del trabajador. En ese tipo de entorno, la motivacion surge de manera

natural y el compromiso con el trabajo se fortalece.

Brasil (2023) tambien menciona las razones por las cuales se usa la gestion del

desemeno:
1. Mejoras en la productividad y la eficiencia:

La gestion del desempefio permite observar de manera detallada como se desarrolla el
trabajo dentro de la organizacion. No se trata solo de medir resultados, sino de comprender qué
entorpece los procesos, qué talentos estan desaprovechados y qué dindmicas podrian
fortalecerse para avanzar con mayor fluidez. Al identificar con claridad esas oportunidades de
mejora, la empresa puede plantear acciones correctivas que no castiguen, sino que orienten y
acompafien. Cuando los objetivos estan bien definidos y existe un seguimiento constante, las

personas saben qué se espera de ellas y pueden organizar mejor su energia y sus esfuerzos.
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2. Alineacién de metas y objetivos:

Uno de los aportes mas valiosos de esta metodologia es que ayuda a que todos remen
en la misma direccion. La gestion del desempefio permite conectar las metas individuales con
la vision estratégica de la institucion, de modo que cada colaborador entienda como su trabajo
aporta al logro colectivo. Esta alineacién genera un ambiente mas enfocado, donde las tareas
dejan de ser actividades aisladas y se transforman en piezas fundamentales del proyecto
institucional. Cuando el trabajador comprende que su contribucion tiene un impacto real, se

compromete con mayor conviccidon y encuentra un sentido mas profundo en lo que hace.
3. Desarrollo de empleados:

La gestion del desempefio no solo busca evaluar, sino también descubrir
potencialidades. Al analizar el trabajo del dia a dia, es posible identificar habilidades que
podrian fortalecerse, areas que requieren apoyo y oportunidades de crecimiento que, de otro
modo, pasarian desapercibidas. A partir de esa informacion, la organizacién puede ofrecer
programas de capacitacion, mentorias, talleres o nuevas responsabilidades que impulsen el
desarrollo de cada colaborador. Este proceso no solo beneficia al trabajador, quien se siente
acompafiado en su crecimiento, sino también a la empresa, que fortalece su talento interno y

construye equipos cada vez mas preparados y motivados.
4. Toma de decisiones basada en datos

En un entorno donde las decisiones improvisadas pueden tener un alto costo, la gestion
del desempeio ofrece una base de informacion confiable para actuar con mayor precision. Al
recopilar datos sobre avances, dificultades, ritmos de trabajo y resultados obtenidos, la
organizacion puede identificar patrones, anticipar problemas y planificar estrategias con un
sustento real. Este enfoque basado en evidencias permite detectar brechas de habilidades,

organizar mejor los recursos y ajustar politicas internas de manera mas oportuna. En lugar de
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depender de percepciones aisladas, la empresa toma decisiones fundamentadas, lo que se

traduce en mayor eficacia y coherencia institucional.
3.2.5. Productividad laboral

La productividad laboral se entiende como la capacidad que tienen las personas para
lograr buenos resultados con los recursos que tienen a su alcance. No se trata solo de hacer mas
cosas, sino de hacerlas mejor y con calidad. Una persona productiva organiza su tiempo,
planifica su trabajo y busca cumplir con lo que se espera de ella sin desperdiciar recursos ni
energia. La productividad no depende tinicamente de la capacidad individual, sino también del
ambiente laboral, de la motivacioén y de las condiciones que ofrece la institucion. Cuando el
trabajador se siente apoyado y valorado, su productividad aumenta, porque no solo trabaja por

obligacion, sino porque quiere hacerlo bien (Mariscal, 2022).

Segun Mariscal (2022) la productividad de un trabajador no nace de la nada; esta
profundamente ligada a las condiciones que la organizacion le ofrece y a la manera en que esa
persona se siente en su espacio de trabajo. Entre los factores que mas influyen, el salario y el
clima laboral suelen destacar con fuerza, porque tocan aspectos sensibles de la vida cotidiana

y del bienestar emocional del empleado.
El salario:

Mas alld de su dimensidon econdmica, representa un reconocimiento al esfuerzo y al
tiempo que cada persona entrega a la empresa. Cuando la remuneracion es justa, acorde al
mercado y coherente con las responsabilidades del puesto, el trabajador siente que su aporte es
valorado. Esa sensacion alimenta la motivacion y el compromiso. Pero cuando el salario es
percibido como insuficiente o injusto, es comun que aparezcan la frustracion, la desconfianza

o el desinterés, afectando directamente la productividad.

FEl clima laboral:
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Por su parte, tiene un impacto igual o incluso mayor que el salario. Un ambiente donde
se respira respeto, apoyo y comunicacion abierta permite que las personas trabajen con
tranquilidad, sin cargas emocionales innecesarias. En cambio, un clima tenso o conflictivo
genera desgaste, ansiedad y dificultad para concentrarse. Los empleados que se sienten
escuchados y acompanados suelen aportar mas energia, creatividad y disposicion, mientras que
quienes enfrentan un entorno hostil terminan rindiendo menos, aunque tengan las capacidades

necesarias.

Mariscal (2022) tambien resalta que se deben considerar los siguientes aspectos para

incrementar la produtividad laboral en una empresa:
Flexibilidad en el trabajo:

La flexibilidad laboral se ha convertido en una de las herramientas mas poderosas para
mejorar la productividad. Cuando una empresa permite que los trabajadores organicen ciertos
aspectos de su tiempo o de su forma de trabajo, reconoce que detrds de cada colaborador hay
una persona con ritmos, responsabilidades y necesidades distintas. Esta flexibilidad puede
traducirse en horarios mas adaptables, espacios para el teletrabajo o una mayor autonomia para

decidir como abordar las tareas.
Comunicacion interna eficiente:

Una empresa donde la informacion fluye de manera clara y oportuna evita confusiones,
reduce retrabajos y mantiene a todos orientados hacia los mismos objetivos. La comunicacion
interna eficiente no es Unicamente enviar mensajes; implica escuchar, responder, aclarar y
generar espacios donde las dudas no se acumulen en silencio. Cuando los colaboradores saben
qué se espera de ellos, cudles son las prioridades y cuales son los cambios que afectaran su

labor, trabajan con mayor seguridad y menos estrés.

Motivacion:
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La motivacion es el combustible emocional que sostiene la productividad. Un
trabajador motivado no solo cumple: se involucra, propone, cuida los detalles y afronta los
retos con una actitud distinta. Para fortalecer la motivacion, la empresa debe reconocer los
logros, ofrecer retroalimentacion constructiva y brindar oportunidades reales de crecimiento.
La motivacion nace cuando la persona siente que su esfuerzo tiene un propdsito, que su voz es

tomada en cuenta y que su trabajo deja una huella en la organizacion.
Incentivos:

Los incentivos funcionan como un impulso adicional para orientar el desempeno hacia
objetivos especificos. No se limitan a recompensas econdmicas, aunque estas pueden ser muy
efectivas; también incluyen reconocimientos publicos, beneficios adicionales, dias libres o
cualquier gesto que haga sentir al trabajador apreciado. Un incentivo bien disefiado no busca
manipular, sino valorar. Cuando las personas perciben que su esfuerzo recibe un retorno justo,

se sienten motivadas a mantener o incluso mejorar su desempefio.
3.2.6. Eficiencia operativa

La eficiencia operativa consiste en usar correctamente los medios disponibles para
alcanzar los resultados esperados. Significa aprovechar el tiempo, los materiales y el esfuerzo
sin caer en desperdicios ni demoras innecesarias. Una persona eficiente sabe organizar sus
tareas, planificar su jornada y priorizar lo importante antes que lo urgente. No es cuestion de
correr mas, sino de trabajar con orden y enfoque. La eficiencia se nota cuando las cosas salen
bien a la primera, cuando los procesos fluyen sin interrupciones y cuando el trabajador

demuestra responsabilidad en lo que hace (Mampel, 2025).

Mampel (2025) explica que para conseguir una ideal eficiencia operativa en tu empresa
se debe considerar las distintas necesidades de esta, ademas de las situaciones que podrian

genera deficiencias, algunas estrategias basicas que se deben seguir son:
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1. Analizar la situacidn actual:

El primer paso hacia la eficiencia operativa es detenerse a mirar con honestidad como
esta funcionando realmente la empresa. No se trata solo de revisar nuimeros, sino de
comprender qué procesos se han vuelto pesados, donde se pierde tiempo y qué actividades
consumen recursos sin generar valor. Ese analisis exige una actitud abierta: escuchar al equipo,
contrastar percepciones, revisar datos y dejar que la evidencia revele aquello que a veces pasa
desapercibido en la rutina diaria. Las auditorias internas, el andlisis de indicadores y la

retroalimentacion de los trabajadores ayudan a construir un diagndstico claro.
2. Optimizar los procesos:

Una vez identificadas las dificultades, llega el momento de intervenir. Optimizar
procesos implica eliminar aquello que ya no aporta, reorganizar tareas que se han vuelto
innecesariamente complejas y buscar caminos mas simples y fluidos para llegar al mismo
resultado. A veces basta con ajustar la forma de comunicacion entre areas; otras veces es
necesario redisefiar estructuras completas de trabajo. La automatizacion de actividades
repetitivas libera tiempo para que los trabajadores puedan concentrarse en tareas de mayor

valor.
3. Implementar tecnologia y herramientas adecuadas:

La tecnologia no es un lujo: es una aliada clave para alcanzar una eficiencia operativa
real. Sistemas de gestion empresarial, plataformas de andlisis en tiempo real o soluciones
automatizadas para la atencion al cliente permiten reducir errores, anticipar problemas y tomar
decisiones con mayor agilidad. Estas herramientas ayudan a ordenar el trabajo y a disminuir la

dependencia de procesos manuales que consumen tiempo y generan inconsistencias.

Monitorear y hacer ajustes continuos:
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Alcanzar la eficiencia operativa no es una meta fija, sino un proceso que requiere
constancia y observacion. Incluso después de implementar mejoras, es necesario revisar
periddicamente los resultados, evaluar si los cambios realmente estan funcionando y detectar
nuevas oportunidades de avance. La empresa evoluciona, las necesidades cambian y lo que
funcionaba ayer puede no ser suficiente hoy. Monitorear con regularidad permite corregir a
tiempo, evitar que pequeilos problemas crezcan y mantener a la organizacion en un estado de

aprendizaje continuo.

Ademas, Mampel (2025) destaca algunas ventajas que se podrian conseguir si se tiene

eficiencia operativa:
1. Reduccion de costos:

Cuando una empresa logra ordenar sus procesos y eliminar aquello que no aporta valor,
los costos empiezan a reducirse de manera natural. No es solo cuestion de gastar menos, sino
de gastar mejor: aprovechar los materiales con mayor precision, evitar la duplicidad de tareas
y disminuir tiempos muertos que encarecen la operacion sin que nadie lo note al principio. Una
organizacion eficiente se vuelve mas consciente de sus recursos y aprende a utilizarlos con
inteligencia. Ese uso responsable tiene un efecto directo en la rentabilidad, porque cada sol

invertido produce un impacto real en los resultados.
2. Mayor productividad:

La eficiencia operativa abre espacio para que los equipos trabajen con mayor fluidez.
Cuando los procesos fluyen sin trabas, las tareas se completan en menos tiempo y con menos
esfuerzo. Esto permite producir mas sin desgastar al personal ni comprometer la calidad. Una
empresa productiva no es aquella que exige mas horas, sino aquella que disefia procesos que
permitan avanzar con rapidez y precision. La productividad aumenta porque las personas ya no
estan luchando contra obstaculos internos, sino enfocadas en aquello que realmente genera

valor.
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3. Mejora en la calidad del producto o servicio:

La calidad esta estrechamente ligada al orden y a la coherencia interna. Cuando se
eliminan errores, se automatizan tareas repetitivas y se estandarizan procesos, el producto o
servicio final se vuelve mas confiable. La empresa deja de depender del “esfuerzo extra” del
trabajador y pasa a sostener su calidad en un sistema solido. Los clientes perciben esta
consistencia: reciben siempre lo que esperan, sin variaciones, sin fallas evitables. Y esa

experiencia predecible fortalece la confianza en la marca.
4. Mayor satisfaccion del cliente:

Un cliente satisfecho no es producto del azar. Es el resultado de una cadena de procesos
bien ejecutados: tiempos de entrega puntuales, atencién rapida, productos sin defectos,
respuestas claras. Cuando la eficiencia operativa se consolida, la empresa puede responder con
agilidad a las necesidades del consumidor, anticiparse a inconvenientes y ofrecer experiencias
de mayor calidad. Esto no solo mejora la percepcion del cliente, sino que también construye

relaciones duraderas.
5. Ventaja competitiva en el mercado:

La eficiencia operativa se convierte en un diferenciador estratégico. Una empresa que
produce mejor, mas rapido y a menor costo estd un paso por delante de quienes aun batallan
con procesos internos desordenados. Esto se traduce en precios mas competitivos, tiempos de
respuesta mas cortos y productos mas consistentes. En un mercado donde los clientes comparan
opciones y buscan calidad sin excesos de precio, operar con eficiencia permite ganar terreno,
atraer nuevos consumidores y consolidar una reputacion de confiabilidad. La empresa no solo

compite: destaca.
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3.2.7. Compromiso laboral

El compromiso laboral es el grado de identificacion que una persona tiene con su
trabajo y con los valores de la institucion a la que pertenece. Cuando existe compromiso, el
trabajador no solo cumple con sus funciones, sino que se involucra, propone, ayuda y se
esfuerza por mejorar. Se nota cuando alguien se preocupa por el resultado final, no porque lo
vigilen, sino porque siente orgullo por lo que hace. El compromiso nace cuando hay confianza,
justicia y reconocimiento, cuando la persona siente que su aporte importa y que su trabajo

contribuye al bienestar de todos (Artal, 2023).

De acuerdo con Artal (2023) los encargados de impulsar el compromiso laboral en una

organizacion son:
Responsables de area:

Los responsables de area ocupan un lugar clave en la construccién del compromiso
organizacional. Son el puente mas directo entre la direccion y los equipos de trabajo, y de la
calidad de ese puente depende en gran medida la claridad, la confianza y el ambiente dentro de
la organizacion. Cuando estos responsables se comunican con apertura, escuchan con atencion
y transmiten las orientaciones de manera comprensible, ayudan a que el personal comprenda

el porqué de las decisiones y se sienta parte del proceso.
Departamento de recursos humanos (RR. HH.):

El departamento de RR. HH. actiia como el corazén humano de la organizacion. Su
funcién va mucho mas alld de gestionar contratos o coordinar trdmites administrativos; son
quienes, en gran medida, velan por el bienestar, la formacion y el desarrollo integral del
personal. Desde la seleccion cuidadosa de nuevos colaboradores alineando talentos con los

valores y la identidad institucional hasta la creacion de programas formativos que impulsen el
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crecimiento profesional, RR. HH. tiene la capacidad de moldear un ambiente donde las

personas se sientan valoradas.
Lideres:

Los lideres tienen un papel profundamente humano en la promocion del compromiso.
Su capacidad para comunicar con transparencia, motivar con empatia y orientar con firmeza
puede transformar por completo la dindmica de un equipo. Un lider comprometido inspira no
solo con sus palabras, sino también con su ejemplo: muestra coherencia entre lo que dice y lo
que hace, reconoce los esfuerzos y brinda la seguridad necesaria para que cada persona
despliegue su potencial. Cuando los lideres escuchan, acompanan y confian, los trabajadores

perciben que su labor tiene sentido y que su presencia es valiosa.

Ademas, Artal (2023) menciona posibles beneficios de una adecuada gestion del

compromiso laboral:
Identificacion con los objetivos organizacionales:

Cuando el compromiso laboral se gestiona de manera adecuada, los trabajadores no
solo conocen los objetivos de la organizacion: los sienten propios. Comprenden hacia donde
se dirige la empresa y entienden como su esfuerzo contribuye a ese horizonte comun. Esa
identificacién genera un sentido de pertenencia que trasciende las tareas diarias; hace que las
personas se involucren con mayor conviccion, porque saben que su trabajo tiene un impacto
real en los resultados colectivos. La alineacion entre lo que la empresa busca y lo que el

trabajador aspira se convierte, asi, en una fuerza que impulsa el avance de ambas partes.
Lealtad y vinculacion de las personas empleadas:

El compromiso laboral fortalece la relacion emocional entre el trabajador y la
organizacion. Cuando alguien siente que su labor es valorada, que existe un clima de respeto y

que la empresa se preocupa sinceramente por su bienestar, es natural que desarrolle una mayor
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lealtad. Esta vinculacion no surge de un contrato, sino de la experiencia cotidiana: del trato
recibido, del acompafiamiento en los momentos dificiles, de las oportunidades de crecimiento.
Una plantilla comprometida tiende a permanecer en la empresa, reduciendo la rotacion y

permitiendo construir equipos sélidos, experimentados y confiables.
Mayor satisfaccion con el trabajo especifico:

El compromiso influye directamente en la satisfaccion laboral. Cuando una persona
estd motivada, entiende su rol y se siente parte de algo mas grande, su experiencia diaria cambia
por completo. Tareas que antes parecian rutinarias adquieren un sentido distinto, y la
percepcion del trabajo se vuelve més positiva. Esta satisfaccion no es superficial: se refleja en
la disposicion, en la calidad del desempefio y en la actitud con la que cada trabajador enfrenta

sus responsabilidades. Sentirse bien en el puesto refuerza el circulo virtuoso del compromiso.
Mayor colaboracion:

En los entornos donde existe compromiso laboral, la colaboracién surge casi de manera
natural. Las personas no compiten entre si, sino que entienden que el éxito de uno fortalece al
equipo completo. Esto genera un clima de apoyo, intercambio de ideas y disposicion para
ayudar cuando alguien lo necesita. La colaboracion es una consecuencia directa de la confianza
y del sentido de pertenencia. Cuando el equipo se siente unido, los desafios se enfrentan con

mayor serenidad, porque nadie siente que esta solo en el proceso.
Aumento del desempefio laboral

El compromiso actia como un motor interno que impulsa a los empleados a dar lo
mejor de si. No se trata de trabajar mas horas, sino de trabajar con proposito, con energia y con
una actitud que potencia los resultados. Los trabajadores comprometidos son mas constantes,
mas proactivos y mas capaces de asumir retos. La mejora en el desempefio no proviene de la

presion, sino del entusiasmo y del vinculo positivo que existe con la organizacion.
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Disminucion del absentismo laboral:

Cuando las personas se sienten valoradas, apoyadas y motivadas, es menos probable
que se ausenten sin justificacion. El absentismo suele estar relacionado con desmotivacion,
tensiones internas o falta de sentido en el trabajo. Por ello, una gestion adecuada del
compromiso genera entornos donde los trabajadores desean estar, no donde se ven obligados a
permanecer. Esto no solo reduce las ausencias, sino que también mejora la estabilidad de los

equipos y evita interrupciones en los procesos laborales.
También, Artal (2023) propone algunas estrategias para elevar el compromiso laboral:
Formacion:

La formacion representa una de las vias mas so6lidas para fortalecer el compromiso
laboral. Cuando la empresa ofrece oportunidades reales de aprendizaje continuo, envia un
mensaje claro: “Aqui puedes crecer, aqui creemos en tu potencial”. Esta confianza moviliza al
trabajador, lo conecta con su futuro profesional y le permite visualizar un camino de desarrollo

dentro de la organizacion.
Comunicacion abierta:

La comunicacion abierta es la base emocional del compromiso. Un ambiente donde se
conversa con honestidad, donde las dudas se aclaran sin temor y donde la retroalimentacion
fluye en ambas direcciones crea relaciones laborales mas humanas y mas sélidas. La
transparencia evita rumores, disminuye la incertidumbre y ayuda a que todos remen en la
misma direccion. Ademads, la comunicacion horizontal fortalece la colaboracion entre equipos,
mientras que la comunicacioén vertical permite que la voz de los trabajadores llegue a la
direccion.

Programas de incentivos:
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Los incentivos funcionan como un reconocimiento tangible del esfuerzo. No siempre
tienen que tomar la forma de dinero; a veces un agradecimiento publico, un dia libre, una carta
de felicitacion o un pequeno detalle pueden marcar una enorme diferencia. El reconocimiento
hace visible lo que a menudo pasa desapercibido y valida la dedicacion del trabajador. Cuando
la empresa reconoce los logros de manera justa y coherente, fortalece la autoestima del
personal, despierta motivacion y genera un ambiente donde el compromiso surge como

respuesta a una relacion basada en la valoracion mutua.
Adaptacion a la persona empleada:

La personalizacion de las condiciones laborales en la medida de lo posible muestra
sensibilidad y respeto por la diversidad humana. Ajustar horarios, ofrecer opciones de
teletrabajo, considerar necesidades familiares o de salud, o flexibilizar algunos procesos puede
mejorar de manera significativa la experiencia del trabajador. Cuando la empresa reconoce que
cada persona tiene ritmos, responsabilidades y realidades distintas, construye un clima de
confianza emocional. Y una persona que se siente comprendida es una persona que se

compromete con mayor profundidad.
Cultura empresarial:

Fomentar una cultura corporativa que valore la colaboracion, el respeto y la innovacion
es fundamental para el compromiso. Las personas se involucran mas cuando trabajan en un
entorno donde las ideas circulan libremente, donde se celebra el trabajo conjunto y donde la
creatividad no es castigada, sino celebrada. La cultura es el “aire” que se respira dentro de la
organizacion; si ese aire es sano, el compromiso crece con naturalidad. Una cultura positiva no

se decreta: se construye con actos cotidianos.

Entorno laboral agradable:
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Un ambiente de trabajo comodo, seguro y saludable influye directamente en el
compromiso. Las personas rinden mejor cuando se sienten tranquilas, cuando el espacio fisico
es adecuado y cuando existe una convivencia respetuosa. Pequenos detalles una buena
iluminacién, areas limpias, espacios de descanso, ergonomia basica pueden transformar la
forma en que los empleados viven su jornada. El bienestar fisico y emocional se convierte en
energia disponible para concentrarse, crear y participar activamente. Sin bienestar, no hay

compromiso sostenido.
Evaluacion del desempefio:

Una evaluacion del desempefio justa y bien disefiada no solo mide, sino también orienta
y acompafia. Sirve para identificar fortalezas, sefialar oportunidades de mejora y, sobre todo,
generar conversaciones sinceras sobre el camino profesional del trabajador. Cuando estas
evaluaciones se realizan con respeto, claridad y equidad, se convierten en una guia que ayuda
a cada persona a saber donde estd, qué ha logrado y hacia donde puede avanzar. Esa claridad
alimenta el compromiso porque permite que el trabajador sienta que su crecimiento esta siendo

tomado en serio.
3.2.8. Responsabilidad laboral

La responsabilidad laboral se refleja en la puntualidad, el cumplimiento de las tareas y
la actitud frente al trabajo. Ser responsable es hacer las cosas bien, sin necesidad de que alguien
esté recordandolo a cada momento. Es cumplir con lo que se promete y hacerse cargo de los
resultados, sean buenos o malos. Una persona responsable respeta su horario, cuida los recursos
y mantiene una conducta ética en su labor diaria. Cuando la responsabilidad se practica de
manera constante, se genera confianza entre companeros, jefes y la comunidad a la que se sirve

(Brodowicz, 2024).

Segun Brodowicz (2024) los elementos que conforman la responsabilidad laboral son:
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Compromiso con los objetivos institucionales:

El compromiso con los objetivos institucionales implica mucho més que conocerlos;
significa asumirlos como parte del propio quehacer cotidiano. Cuando un trabajador entiende
con claridad hacia donde se dirige la organizacion y siente que su esfuerzo contribuye a ese
rumbo, su trabajo adquiere un sentido distinto. No actia solo por obligacion, sino porque
reconoce que su desempefio tiene impacto en los resultados colectivos. Este compromiso nace
de la conviccidn y de la identificacion con la misidn institucional, y se expresa en la disposicion

a colaborar, proponer mejoras y sostener una actitud proactiva incluso frente a los desafios.
Cumplimiento riguroso de tareas y funciones:

La responsabilidad laboral también se demuestra en la forma en que cada persona
cumple sus tareas. Realizar las funciones con puntualidad, cuidado y constancia refleja respeto
por el equipo y por la institucion. No se trata unicamente de finalizar actividades, sino de
hacerlo con calidad, manteniendo orden y disciplina en los procesos. EI cumplimiento riguroso
no es sinébnimo de rigidez; mas bien es una muestra de profesionalismo y compromiso con el

trabajo bien hecho.
Conducta ética y respeto por las normas internas

La conducta ética es el pilar que sostiene la convivencia laboral. Actuar con integridad,
honestidad y transparencia crea un ambiente donde las relaciones se basan en la confianza y el
respeto mutuo. Respetar las normas internas no debe entenderse como un acto de obediencia
ciega, sino como una forma de asegurar que todos trabajen bajo reglas claras, equitativas y
orientadas a proteger el bienestar colectivo. Una conducta ética guia las decisiones, incluso
cuando no hay supervision, y permite que la organizacion mantenga su credibilidad tanto hacia

dentro como hacia afuera.
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Ademds, Brodowicz (2024) menciona algunas estrategias para mejorar la

responsabilidad laboral:
Definir metas claras y alcanzables:

La responsabilidad laboral florece cuando las personas saben exactamente qué se espera
de ellas. Las metas claras eliminan la incertidumbre y brindan un marco donde cada trabajador
puede organizarse con seguridad. Cuando las tareas estdn bien explicadas y no dejan lugar a
interpretaciones confusas, es mucho mds sencillo asumirlas con orden, disciplina y
compromiso. Ademas, las metas alcanzables generan una sensacion de logro que alimenta la

motivacion.
Promover la planificacion personal:

La planificacion es un habito que ordena tanto la mente como el trabajo. Cuando los
colaboradores aprenden a organizar sus actividades, priorizar tareas y gestionar su tiempo, su
sentido de responsabilidad crece de manera natural. La empresa puede contribuir brindando
herramientas, capacitaciones o simples consejos que ayuden a los trabajadores a estructurar
mejor su jornada. Una persona que planifica no solo cumple sus funciones con mayor
disciplina, sino que también experimenta menos estrés y menos improvisacion, factores que

suelen afectar negativamente la responsabilidad.
Fortalecer la comunicacion interna:

La comunicacién interna es fundamental para desarrollar responsabilidad en el equipo.
Cuando las expectativas estan bien explicadas, los objetivos se comparten con claridad y la
retroalimentacion llega a tiempo, los trabajadores pueden orientar sus acciones con mayor
precision. Un ambiente donde los canales estan abiertos ya sea para preguntar, expresar dudas
o recibir orientacidon reduce los malentendidos y evita errores que muchas veces no provienen

de falta de capacidad, sino de falta de informacion.
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3.3. Marco conceptual

Administracion publica:

Cuando uno piensa en la administracion publica, no solo se imagina oficinas o tramites;
en el fondo hablamos de una red compleja de instituciones, reglas y formas de organizacion
que sostienen el funcionamiento del Estado. Es el espacio donde las decisiones se vuelven
acciones y donde el bienestar colectivo se traduce en servicios concretos para la ciudadania.

Su esencia esta en gestionar recursos, coordinar esfuerzos y responder a las necesidades
sociales con eficiencia y transparencia (Unir, 2022).

Capacitacion:

La capacitacion es, en cierto modo, un puente entre lo que el trabajador sabe hoy y lo
que la institucidn espera de ¢l manana. No se reduce a talleres o charlas formales; es un proceso
continuo en el que las personas adquieren nuevas herramientas, pulen sus habilidades y se abren
camino hacia un desempefio mas solido. Una buena capacitacion permite que los colaboradores

se sientan competentes frente a los nuevos desafios, pero también valorados, porque la

organizacion reconoce su potencial y apuesta por su crecimiento (Nufez, 2021).
Desarrollo profesional:

El desarrollo profesional se construye paso a paso, a través de experiencias,
aprendizajes y oportunidades que permiten a un trabajador avanzar en su trayectoria. No
siempre implica ascensos o cambios de cargo; muchas veces tiene que ver con descubrir nuevas
capacidades, asumir responsabilidades distintas o encontrar espacios donde su talento pueda

desplegarse con mayor plenitud (Romero, 2023).
Etica laboral:

La ética laboral funciona como una brujula interna que orienta la manera en que cada

trabajador actiia dentro de su institucion. Tiene que ver con valores tan cotidianos como la
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honestidad, el respeto o la responsabilidad, pero también con la capacidad de tomar decisiones
correctas incluso cuando nadie esta mirando. En entornos publicos, la ética adquiere un peso
especial, porque el trabajo no solo impacta a la organizacion, sino también a la comunidad que

confia en ella (Montagud, 2021).
Gobernanza:

La gobernanza se entiende mejor cuando se piensa en como una institucion ordena sus
decisiones, gestiona sus recursos y establece relaciones claras entre quienes la conforman. No
se limita a la autoridad formal; abarca la participacion, los mecanismos de control, la
transparencia y la capacidad de coordinar distintos intereses para que todo funcione de manera

fluida (Whittingham, 2010).
Liderazgo institucional:

El liderazgo institucional no se reduce a mandar; mas bien consiste en inspirar, orientar
y acompaiiar. Un lider dentro de una entidad publica es alguien capaz de articular esfuerzos,
generar confianza y crear condiciones para que los equipos trabajen con motivacion y claridad.
Su influencia se nota en la forma en que se gestionan los conflictos, en como se celebra el logro

colectivo y en la manera en que se enfrentan los retos diarios (Mondragén, 2020).
Retroalimentacion:

La retroalimentacion es ese espacio donde alguien se detiene, nos observa y nos dice,
con honestidad y respeto, qué estamos haciendo bien y qué podriamos mejorar. No siempre es
un proceso facil, porque toca sensibilidades, pero cuando se hace con claridad y buena
intencion, se convierte en una herramienta poderosa para el crecimiento profesional. En las
instituciones, la retroalimentacion permite corregir rumbos, fortalecer habilidades y evitar que

los errores se repitan (Peiro, 2020).
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CAPITULO IV
HIPOTESIS
4.1. Hipétesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

4.2. Hipotesis especifica

e La motivacion laboral se relaciona directamente con la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

e Lacomunicacion organizacional se relaciona directamente con la productividad laboral
en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

e La gestion del desempefio se relaciona directamente con la productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
4.3. Variables
V1. Gestion del talento humano.

V2. Productividad laboral.
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables estudiadas

Escala de

Variables Dimensiones Indicadores . ey
medicion

e Reconocimiento.
Motivacion N
laboral

Incentivos.

e Entusiasmo.

e (laridad de la informacion.

e Escucha de opiniones.

V1. Gestion del Comunicacion
talento humano. organizacional e Rapidezenla
(Hastwell, 2023). comunicacion.
e Evaluacion del rendimiento.
Gestion del e Retroalimentacion al
desempefio trabajador.
e Cumplimiento de metas.
e Uso racional de recursos.
Eﬁcienpia e Cumplimiento de tiempos.
operativa _
e Reduccion de errores.
V2. Productividad e Cumplimiento de funciones.
laboral. Compromiso e Participacion activa.
. laboral . .
(Mariscal, 2022). e Colaboracion con el equipo.

e Puntualidad.

Responsabilidad o

Cumplimiento de normas.
laboral

e Asistencia constante.

Nota. Es esta tabla se establecio las variables, dimensione e indicadores usados.
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CAPITULO V
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
Se utiliz6 el enfoque cuantitativo

Este enfoque se apoya en la idea de que la realidad puede ser comprendida mediante el
analisis de datos que se pueden medir o expresar en nimeros. No se trata solo de contar, sino
de observar de manera estructurada y objetiva los hechos, para luego transformarlos en
informacion que permita comparar, relacionar y sacar conclusiones basadas en evidencia

(Arteaga, 2020).
5.2. Método aplicado a la investigacion
Su recurri6 al método deductivo.

El método deductivo parte de ideas generales para llegar a conclusiones particulares.
El investigador inicia desde teorias, leyes o principios que ya existen y los aplica a un caso
concreto para comprobar si se cumplen en la realidad estudiada. Este proceso ayuda a mantener
coherencia entre el marco tedrico y los resultados, siguiendo una secuencia logica de

razonamiento (Vizcaino et al., 2023).
5.3. Tipo de investigacion

Bésico

La investigacion bdasica tiene como finalidad principal ampliar el conocimiento
existente, mas que resolver de manera inmediata un problema practico. Su propodsito es

entender las razones o fundamentos de un hecho, profundizar en su naturaleza y contribuir a la

construccion tedrica de una disciplina (Stewart, 2023).
5.4. Nivel de investigacion

El nivel fue el correlacional.
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El nivel correlacional se ocupa de examinar si entre dos o mas variables existe una
relacion y de qué tipo es esa relacion. No se enfoca en encontrar causas directas, sino en
observar como cambian las variables entre si. Si una aumenta o disminuye, el investigador

analiza si la otra sigue un comportamiento similar o contrario (Arias et al., 2020).
5.5. Disefio de investigacion
Se uso el disefio no experimental:

El disefio no experimental se caracteriza porque el investigador no modifica ni controla
las variables, sino que las observa tal como se presentan en la realidad. En lugar de intervenir,
se dedica a registrar y analizar los hechos de manera natural, sin alterar su curso. Esto permite
comprender los fendmenos en su propio contexto, tal como ocurren cotidianamente (Montano,

2021).
5.6. Poblacion y muestra
5.6.1. Poblacion

La poblacion de la investigacion esta conformada por 48 trabajadores que laboran en la
Municipalidad Distrital de Vilque, ubicada en la provincia de Puno. Este grupo incluye al
personal administrativo, técnico y operativo, quienes cumplen funciones en las distintas areas

que conforman la estructura municipal.
5.6.2. Muestra

La muestra fue conformada por los 48 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilque, lo que convierte al estudio en una muestra censal. Se ha optado por este tipo de
muestreo porque el nimero total de trabajadores no es elevado y resulta accesible para aplicar

los instrumentos de recoleccion de datos.

5.7. Técnicas e instrumentos
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5.7.1. Técnica

Para el desarrollo de la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, pues ofrecia
una via directa y sencilla para recoger la percepcion real de los trabajadores sobre su
experiencia en la municipalidad. La encuesta permitié obtener informacion de manera

ordenada y uniforme, sin interrumpir demasiado la rutina laboral de los participantes.
5.7.2. Instrumento

El instrumento empleado fue un cuestionario estructurado, disefiado cuidadosamente
para abarcar las dimensiones establecidas en cada variable. El cuestionario estuvo compuesto
por preguntas cerradas tipo Likert, lo que permitié que los trabajadores expresaran sus

respuestas de forma sencilla, evitando confusiones y facilitando el analisis posterior.
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad

Para asegurar que el cuestionario fuera estable y consistente en la medicion de cada

dimension, se aplicé el coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 2

Estadistica de confiabilidad del instrumento usado

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,866 18

Nota. La confiabilidad encontrada en esta tabla fue alta.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2 | INVESTIGAGION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Interpretacion:

Al revisar los valores obtenidos en la tabla 2, el coeficiente Alfa de Cronbach alcanzé
0.866. Este valor refleja que el instrumento utilizado no solo funcioné correctamente, sino que
demostr6 una coherencia interna solida, capaz de recoger de manera consistente las
percepciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilque. Un alfa por encima

de 0.80 se considera generalmente un indicador de confiabilidad alta.
5.8.2. Validez

Para complementar la confiabilidad, se recurrid al juicio de expertos, una etapa que
permitid revisar criticamente la pertinencia, claridad y coherencia del instrumento antes de su
aplicacion.

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

El tratamiento de los datos se realizd utilizando el software SPSS version 25, una
herramienta ampliamente utilizada en investigaciones cuantitativas por su precision y facilidad
para gestionar bases de datos complejas. Primero, se procedid a codificar cada respuesta de los
cuestionarios; luego, la informacion fue ingresada al sistema y revisada para evitar errores de
digitacion. Una vez organizada la base de datos, se aplicaron estadisticos que permitieron

identificar patrones, tendencias y relaciones entre las variables.
5.10. Contrastacion de hipodtesis

La contrastacion de hipotesis se llevo a cabo utilizando un nivel de significancia de
0.05, criterio estandar en estudios de enfoque cuantitativo. Este valor permiti6 determinar si
las relaciones observadas entre las variables eran estadisticamente significativas o simplemente
producto del azar. A partir de este umbral, se aplicaron pruebas correlacionales que permitieron

comparar los resultados con las hipotesis planteadas inicialmente.
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Planteamiento de la hipdtesis general:

HO: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la

productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

H1: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la productividad

laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
Nivel de alfa considerado:
0.05
Prueba estadistica:

Tabla 3

Contrastacion de la hipotesis general

Error .. .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... . aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de 0,583 0,067 8,830 0,000
ordinal Kendall
N de casos validos 48

Nota. Esta tabla posibilito en contraste de la hipotesis general.

Decision:

La tabla 3 muestra un resultado contundente: el valor de p obtenido (0.000) permiti6
descartar la hipotesis nula (HO) y, en consecuencia, aceptar la hipdtesis alterna (H1). Esto
significa que, desde el punto de vista estadistico, existe evidencia suficiente para afirmar que
la gestion del talento humano si mantiene una relacion significativa con la productividad

laboral dentro de la Municipalidad Distrital de Vilque. El andlisis estadistico, en este caso, dio

soporte objetivo a una realidad que los trabajadores viven en su dia a dia.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 1:

HO: La motivacién laboral no se relaciona directamente con la productividad laboral en

la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

H1: La motivacion laboral se relaciona directamente con la productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
Nivel de alfa considerado:
0.05
Prueba estadistica:

Tabla 4

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Error . .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de 0,537 0,077 7,147 0,000
ordinal Kendall
N de casos validos 48

Nota. Esta tabla posibilito en contraste de la hipotesis especifica 1.

Decision:

En la tabla 4 se observa nuevamente un valor de p igual a 0.000, lo cual permiti6
rechazar la HO y aceptar la H1 planteada. Esto indica que la motivacién laboral se relacion6 de
forma directa y significativa con la productividad del personal municipal. Este resultado no

solo respalda la teoria, sino que refleja una verdad humana evidente: un trabajador motivado

rinde mejor, se compromete mas con sus responsabilidades y encuentra sentido en lo que hace.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 2:

HO: La comunicacion organizacional no se relaciona directamente con la productividad

laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

HI1: La comunicacién organizacional se relaciona directamente con la productividad

laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
Nivel de alfa considerado:
0.05
Prueba estadistica:

Tabla 5

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Error . .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de 0,501 0,069 8,788 0,000
ordinal Kendall
N de casos validos 48

Nota. Esta tabla posibilito en contraste de la hipotesis especifica 2.

Decision:

La tabla 5 también arroj6 un valor de p de 0.000, lo que permitié negar HO y aceptar
H1. Con este resultado se concluye que la comunicacioén organizacional mantiene una relacion
positiva y significativa con la productividad laboral. Esto implica que no basta con dar
instrucciones: los trabajadores necesitan claridad, coherencia y espacios donde puedan

expresar sus dudas y ser escuchados. Cuando la comunicacién fluye, los procesos se vuelven

mas ordenados, se cometen menos errores y el trabajo se siente mas liviano.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 3:

HO: La gestion del desempefio no se relaciona directamente con la productividad laboral

en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

H1: La gestion del desempeiio se relaciona directamente con la productividad laboral

en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
Nivel de alfa considerado:
0.05
Prueba estadistica:

Tabla 6

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Error . .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asintotico

Ordinal por Tau-b de 0,526 0,072 7,378 0,000
ordinal Kendall
N de casos validos 48

Nota. Esta tabla posibilito en contraste de la hipotesis especifica 3.

Decision:

Al igual que en los casos anteriores, la tabla 6 mostré6 un valor de p de 0.000,
permitiendo nuevamente rechazar HO y aceptar H1. Este resultado respalda la afirmacion de
que la gestion del desempefio se relaciona de manera significativa con la productividad del
trabajador. La interpretacion es clara: cuando los trabajadores reciben retroalimentacion,

orientacion o evaluaciones periodicas, se sienten mas acompafiados en su labor. Esta guia

permite corregir a tiempo lo que no funciona y potenciar aquello que si.
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CAPITULO VI
RESULTADOS Y DISCUSION
6.1. Presentacion de resultados

Tabla 7

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.
Gestion del talento humano 0,954 48 0,047
Productividad laboral 0,956 48 0,068

Nota. Esta tabla muestra la normalidad de datos de las variables.
Interpretacion:

En la tabla 7 se utiliz6 la prueba Shapiro—Wilk, la cual es especialmente recomendada
para muestras pequefias como la de este estudio (menos de 50 participantes). Esta prueba
permitié determinar si las variables seguian o no una distribucion normal, un paso
indispensable para elegir correctamente la prueba estadistica mas adecuada. Se puede observar,
que en la primera variable se obtuvo un valor de p de 0.047, y la segunda variable un valor de
p de 0.068, esto revela que la primera variable no sigue una distribucién normal, la segunda si
lo hace, por esto se usé estadisticas no paramétricas en esta tesis como el Rho de Spearman y
el Tau b de Kendall, ya que estas estadisticas no exigen normalidad en los datos y se adaptan

mejor a la naturaleza de la informacion recogida.
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Tabla 8
Baremo de Rho
Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-(.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a099 Correlacion positiva muy alta
| Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Los creadores de esta tabla son Martinez y Campos (2015).

Tabla 9

Correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral

Gestion del

Productividad
talento
laboral
humano
Coeficiente de 1,000 0,762
correlacion
Rho de Gestion del talento
Spearman humano Sig. (bilateral) . 0,000
N 48 48

Nota. Esta tabla muestra una correlacion positiva.
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Figura 1

Diagrama de dispersion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral
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Nota. Los resultados encontrados de esta figura provienen de la tabla 9.
Interpretacion:

La tabla 9 muestra un dato que, mas que un simple valor numérico, ayuda a entender lo
que realmente ocurre dentro de la Municipalidad Distrital de Vilque. El coeficiente Rho
obtenido (0.762) refleja una correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral. En términos sencillos, este resultado sugiere que cuando la institucion
organiza, acompafia y orienta mejor a sus trabajadores, el rendimiento de estos tiende a mejorar

de manera clara y consistente.

Esta correlacion no surge por casualidad. La cifra expresa que existe un vinculo real
entre la manera en que los trabajadores son motivados, comunicados y evaluados, y la forma
en que finalmente desarrollan sus funciones. Cuando el talento humano recibe el apoyo
adecuado ya sea a través de una comunicacion mas clara, un reconocimiento oportuno o una

retroalimentacion, esto ayuda al trabajador a desempenar sus tareas de forma eficaz.
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Tabla 10

Correlacion entre la motivacion laboral y la productividad laboral

Motivaciéon Productividad

laboral laboral
Coeficiente de 1,000 0,698™
correlacion
l;;lgafgqan Motivacion laboral o, ¢ 114 teral) . 0.000
N 48 48

Nota. Esta tabla muestra una correlacion positiva.

Figura 2

Diagrama de dispersion entre la motivacion laboral y la productividad laboral
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Nota. Los resultados encontrados de esta figura provienen de la tabla 10.
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Interpretacion:

La tabla 10 muestra un coeficiente Rho de 0.698, un valor que revela una correlacion
positiva moderada entre la motivacion laboral y la productividad del personal en la
Municipalidad Distrital de Vilque. Aunque puede parecer solo una cifra, en realidad expresa
con bastante claridad como el estado emocional y el impulso interno de los trabajadores

influyen en la manera en que llevan adelante sus actividades diarias.

Esta correlacion moderada sugiere que, si bien la motivacion no es el tnico factor que
determina el rendimiento, si ocupa un lugar relevante en el desempefo cotidiano. Cuando un
trabajador se siente valorado, reconocido o simplemente escuchado, su disposicion cambia: se
acerca a sus tareas con mas animo, se involucra con mayor espontaneidad y procura que su

trabajo refleje ese compromiso interno.

Tabla 11

Correlacion entre la comunicacion organizacional y la productividad laboral

Comunicacion Productividad

organizacional laboral
Coeficiente de 1,000 0,729
correlacion
Rho de Comunicacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) . 0,000
N 48 48

Nota. Esta tabla muestra una correlacion positiva.
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Figura 3

Diagrama de dispersion entre la comunicacion organizacional y la productividad
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Nota. Los resultados encontrados de esta figura provienen de la tabla 11.
Interpretacion:

La tabla 11 muestra un coeficiente Rho de 0.729, un valor que refleja una correlacion
positiva alta entre la comunicacion organizacional y la productividad laboral dentro de la
Municipalidad Distrital de Vilque. Este resultado deja en evidencia algo que, aunque pueda
parecer obvio, muchas veces se pasa por alto en las instituciones: la manera en que nos

comunicamos tiene un impacto directo en como trabajamos.

El valor de Rho encontrado no solo indica relacion; expresa que cuando la informacion
fluye con claridad, cuando los trabajadores entienden qué deben hacer y por qué lo hacen, y
cuando existe un espacio real para preguntar, opinar o recibir orientacion, el desempefio mejora
de forma visible. La productividad no se eleva unicamente por procesos o herramientas, sino

por el ambiente que se genera al compartir informacion.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




. VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Tabla 12

Correlacion entre la gestion del desemperio y la productividad laboral

Gestion del  Productividad

desempeiio laboral
Coeficiente de 1,000 0,685
correlacion
Rho de Gestion del
Spearman desempefio Sig. (bilateral) . 0,000
N 48 48

Nota. Esta tabla muestra una correlacion positiva.

Figura 4

Diagrama de dispersion entre la gestion del desemperio y la productividad laboral
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Nota. Los resultados encontrados de esta figura provienen de la tabla 12.
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Interpretacion:

La tabla 12 presenta un coeficiente Rho de 0.685, un valor que indica una correlacion
positiva moderada entre la gestion del desempefio y la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Vilque. Aunque esta cifra pertenece al ambito estadistico, en el
fondo expresa una realidad mucho maés cercana a la experiencia diaria de los trabajadores:
cuando las personas reciben orientacion clara, evaluaciones justas y retroalimentacion

oportuna, su manera de trabajar mejora de forma perceptible.

Una correlacion moderada como la encontrada sugiere que la gestion del desempefio
no es un elemento aislado ni un formalismo administrativo; es un proceso que acompaia al
trabajador, que le da sefiales sobre lo que esta haciendo bien y aquello que puede mejorar. En
otras palabras, funciona como un mapa que ayuda a no perder el rumbo en medio de las tareas
diarias. Y cuando ese mapa existe, la productividad se fortalece porque el trabajador no avanza

a ciegas, sino con una idea clara de lo que se espera de él.
6.2. Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacion mostraron que la gestion del talento
humano se relaciona de manera positiva y significativa con la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Vilque, tal como lo evidencia el coeficiente Rho de Spearman de
0.762 con un valor de p 0.000. Este hallazgo no solo confirma la hip6tesis planteada, sino que
se conecta con una tendencia que también aparece en diversos estudios previos: cuando la
institucion se preocupa por organizar, orientar y acompafiar adecuadamente a su personal, la

productividad tiende a incrementarse de manera clara y sostenida.

Los resultados guardan una notable coincidencia con la tesis de Torre (2023) quien, al
analizar a los servidores publicos del distrito de Pacasmayo, encontr6 una correlacion de 0.760
con p 0.000, practicamente idéntica a la obtenida en la presente investigacion. Esta similitud

no es casual; mas bien sugiere que, en contextos municipales, la calidad de la gestion del talento
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humano suele reflejarse directamente en el desempefio laboral cotidiano. Ambas
investigaciones coinciden en que una buena gestion interna no es un simple procedimiento

administrativo, sino un factor que da estructura emocional y técnica al trabajo.

Asimismo, los resultados se alinean con las conclusiones de Balabarca (2023) quien
reportd un coeficiente de 0.888, también con una significancia de 0.000. Aunque su coeficiente
es aun mas alto, ambos estudios sefialan el mismo fendmeno: cuando la organizacion logra
gestionar de manera adecuada el potencial de su personal, la productividad se fortalece. En el
fondo, estos hallazgos no hablan solo de procesos, sino de personas que trabajan mejor cuando

sienten claridad, respaldo y reconocimiento en su entorno laboral.

De igual forma, el estudio de Aguilar y Palma (2022) mostr6, mediante Chi cuadrado,
un valor de p 0.005, suficiente para concluir que la gestion del talento humano esta vinculada
con la productividad en la empresa Bitel-Arequipa. Aunque usaron una prueba diferente, sus
conclusiones coinciden con las de este trabajo: la forma en que se orienta al trabajador influye

directamente en lo que produce.

Por otro lado, investigaciones como la de Chacaltana (2024) y Davila (2023) reportaron
correlaciones moderadas (0.551 y 0.527, respectivamente), lo que también guarda relacion con
nuestros hallazgos. Aunque la magnitud es menor, ambos autores coinciden en que la gestion
del talento humano si ejerce un impacto significativo en el rendimiento del personal. Esto
refuerza la idea de que, incluso en ambientes complejos como un hospital o una institucion
judicial la productividad depende de que los trabajadores cuenten con un entorno que los

oriente, motive y acompatie.

El caso de Gonzalez et al. (2021) con una correlacion baja (0.186), introduce una lectura
complementaria: no todas las organizaciones viven el talento humano de la misma manera. En
su estudio, la baja correlacion sugiere que otros factores podrian estar influyendo mas

intensamente en el rendimiento.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En esta investigacion se determind que existe una relacion positiva alta
entre la gestion del talento humano y la productividad laboral, ya que se alcanzé un valor de
Rho de 0.762. Este resultado demuestra que, cuando la institucion organiza y gestiona
adecuadamente a su personal, la productividad de los trabajadores tiende a mejorar. En
consecuencia, se concluye que la gestion del talento humano se relaciona significativamente
con la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

SEGUNDA. En esta tesis se establecid que la motivacion laboral presenta una relacion
positiva moderada con la productividad laboral, obteniéndose un Rho de 0.698. Este hallazgo
evidencia que un trabajador motivado muestra un desempefio mas eficiente con sus funciones.
Por lo tanto, se concluye que la motivacion laboral se relaciona directamente con la
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

TERCERA. En esta investigacion se identifico que existe una relacion positiva alta
entre la comunicacion organizacional y la productividad laboral, ya que se obtuvo un Rho de
0.729. Este resultado demuestra que la manera en que la institucion transmite la informacion
influye directamente en la eficiencia del trabajo diario. Por ello, se concluye que la
comunicacion organizacional se relaciona directamente con la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.

CUARTA. En esta tesis se determind que existe una relacion positiva moderada entre
la gestion del desempenio y la productividad laboral, debido a que se obtuvo un Rho de 0.685.
Este hallazgo evidencia que las acciones orientadas a evaluar, orientar y retroalimentar influyen
en como los trabajadores organizan y ejecutan sus funciones. En consecuencia, se concluye
que la gestion del desempefio se relaciona directamente con la productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Vilque, 2025.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda a la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Vilque fortalecer de manera continua sus procesos de gestion del talento humano,
priorizando acciones que permitan organizar mejor las tareas, brindar acompafiamiento a los
trabajadores y reconocer oportunamente su esfuerzo. Estos elementos, aunque parezcan
simples, generan un clima laboral mas estable y favorecen directamente la productividad.
Implementar planes de capacitacion, espacios de orientacidn y politicas internas claras ayudaria

a que el personal desempefie sus funciones con mayor seguridad y eficiencia.

SEGUNDA. Se recomienda a la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Vilque desarrollar estrategias que impulsen la motivacion laboral, considerando
tanto aspectos emocionales como condiciones materiales de trabajo. Pequefios gestos de
reconocimiento, oportunidades de crecimiento, incentivos accesibles o incluso dindmicas que
fortalezcan el sentido de pertenencia pueden marcar una diferencia notable en el rendimiento
diario.

TERCERA. Se recomienda a la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Vilque mejorar y ordenar sus canales de comunicacion interna, asegurando que la
informacion llegue a tiempo, con claridad y sin ambigiiedades. Una comunicacion mas fluida
contribuye a reducir errores, evita duplicidad de tareas y genera un ambiente de confianza

donde los trabajadores sienten que pueden expresarse y ser escuchados.

CUARTA. Se recomienda a la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Vilque consolidar un sistema de gestion del desempeiio que vaya mas alla de una
simple evaluacion anual, promoviendo un acompafiamiento constante que incluya
retroalimentacion, orientacion y seguimiento personalizado. Cuando los trabajadores saben qué

estan haciendo bien y en qué pueden mejorar, ajustan su trabajo con mayor precision y
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autonomia. Contar con evaluaciones claras, metas realistas y un apoyo técnico permanente

contribuiria a elevar la productividad de manera sostenida.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILQUE, 2025

(Cual es la relacion entre la
comunicacion

organizacional y la

productividad laboral en la

Determinar la relacion

entre la comunicacion
organizacional y la

productividad laboral en la

La comunicacion
organizacional se
relaciona directamente con

la productividad laboral en

B. VARIABLE 2: Productividad laboral

DIMENSION: Eficiencia operativa:
INDICADORES:

e Uso racional de recursos.

e Cumplimiento de tiempos.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: | OBJETIVO GENERAL: | HIPOTESIS GENERAL: |A- VARIABLE 1: GESTION DEL Enfoque de
) . . . TALENTO HUMANO . L
¢(Cual es la relacion entre la | Establecer larelacionentre | La gestion del talento | pivENSION: MOTIVACION LABORAL: | investigacion:
gestion del talento humanoy | la gestion del talento | humano se  relaciona INDICAEORES:_ e trabaiad Cuantitativo.
. econocimiento al trabajador.
la productividad laboral en | humano y la productividad | significativamente con la ! .
L . . e Incentivos adecuados. Método:
la Municipalidad Distrital | laboral en la | productividad laboral en la
. S o S o e Entusiasmo por el trabajo. Deductivo.
de Vilque, 2025? Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de . P ! cauetve
. . DIMENSION: Comunicacioén organizacional: Tivo de
Vllque, 2025. Vllque, 2025. INDICADORES: p
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS * Claridad de la informacion. nvestigacion:
ESPECIFICOS ESPECIFICOS: ESPECIFICAS: * Escucha de opiniones. Bisico.
e Rapidez en la comunicacion. Nivel d
(Cual es la relacion entre la | Identificar la relacion entre | La motivacion laboral se . ., . tvel ce
DIMENSION: Gestion del desempefio: investigacién:
motivacion laboral y la | la motivacion laboral y la | relaciona directamente con | INDICADORES: )
productividad laboral en la | productividad laboral en la | la productividad laboral en * Evaluacién del rendimiento. Correlacional.
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | la Municipalidad Distrital * Retroalimentacion al trabajador. Diseiio de
Vilque, 20257 Vilque, 2025. de Vilque, 2025. » Cumplimiento de metas. investigacion:

No experimental.
Muestra:

48 trabajadores.

Técnica:
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Vilque, 2025?

Vilque, 2025?

Municipalidad Distrital de

(Cual es la relacion entre la
gestion del desempeiio y la
productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de

Municipalidad Distrital de
Vilque, 2025.

Analizar la relacion entre
la gestion del desempeiio y
la productividad laboral en
la Municipalidad Distrital
de Vilque, 2025.

la Municipalidad Distrital
de Vilque, 2025.

La gestion del desempefio
se relaciona directamente
con la  productividad
laboral en la
Municipalidad Distrital de

Vilque, 2025.

e Reduccion de errores.

DIMENSION: Compromiso laboral:
INDICADORES:

e Cumplimiento de funciones.
e Participacion activa.

e C(Colaboracion con el equipo.

DIMENSION: Responsabilidad laboral:

INDICADORES:
e Puntualidad.

e Cumplimiento de normas.

e Asistencia constante.

Encuesta.
Instrumento:

Cuestionario.

Nota. Elaboracién propia.
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Instrumento
Cuestionario
Escala de valoracion.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
@) @) (€)) “ (©)

Escala de valoracion

ITEMS
112345

Dimension 1. Motivacion laboral

1. ;Recibe reconocimiento cuando realiza bien su
trabajo?

2. (Considera que los incentivos que brinda la institucion
son adecuados?

3. ¢Se siente con entusiasmo para cumplir con sus tareas
diarias?

Dimensién 2. Comunicacion organizacional

4. (Lainformacion que brindan sus superiores es clara 'y
comprensible?

5. ¢(Tiene la oportunidad de expresar sus opiniones o
sugerencias en su area de trabajo?

Vr. 1. Gestion del talento humano

6. ¢(Lacomunicacion entre jefes y trabajadores se realiza
con rapidez y efectividad?

Dimension 3. Gestion del desempeiio

7. (Su desempeno laboral es evaluado de manera
periddica por la institucion?

8. (Recibe orientacion o retroalimentacién sobre como
mejorar su trabajo?

9. (Cumple con las metas o actividades asignadas dentro
del tiempo previsto?
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Dimension 1. Eficiencia operativa

10. ; Utiliza adecuadamente los recursos que la institucion
le proporciona?

11. ;Cumple con sus tareas dentro del tiempo establecido?

12. ;Evita cometer errores o realizar retrabajos en sus
funciones?

Dimensiéon 2. Compromiso laboral

13. {Cumple con responsabilidad las funciones que se le
asignan?

14. ;Participa  activamente en las  actividades
institucionales?

Vr. 2. Productividad laboral

15. ;Esta dispuesto a colaborar con sus compaiieros para
alcanzar los objetivos comunes?

Dimension 3. Responsabilidad laboral

16. ;Cumple con sus horarios y llega puntualmente a su
trabajo?

17. ;Respeta las normas y procedimientos establecidos
por la institucién?

18. ;Mantiene una asistencia constante y una actitud
responsable en su labor diaria?
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Validez de instrumento

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO, HOTELERIA Y
GASTRONOMIA
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ANEXO 1
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital lJ Fecha de entrega; 27-0' - 2028

1. Datos del autor (es)

-

Nombres y Apellidos: NANELY  “TICONA APAZA
Direccidn; ¢ A‘lgu?pu [l § & S s
DNI/Camné de Extranjecia/Pasaporte N%:_TJ1520129
Teléfono: 189006129 . emall: ,_nnsd_loga_mz_ﬁ_@smqﬂ.(om

Nombres y Apellidos: s g NS
Direccion; - &

DNVUCarné de Extranjeria/Pasapoire N

'eléfono: X s emall

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCAS  AODMINISTRATIVAS il Zeldil
Escuela Profesional o Mencion: ADMINISTRAUON EN TeR1SM0, HOTELERIA § €4) TRONOM (A

| Titulo 0 Grado Académico a oplar: LICGNEIAOA £n ADMNUSTRA(IGN cn TurisAo, NoTtaErid 1 GATROM A

| Asesor: Dea. YENNY ROsARI0 ACERO APAZA

| Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:
; 'rabajo de Investigacion Tesis PR I'rabajo de Suficiencia Profesional (] ‘rabajo Académico [ ]
| Titulo:_GEsTgn 0L TALENTO HUMANG N PROPULTIVIDAD

LABoRAL EN LA MUNICIPALDAD  DISTRITAL _DE _NILQUE, 2025

Palabras claves, (3a 5t _GESTIoM + TALENTO HUMAND . PRODUCTIVIDAD

2Esta obra se desarrollo en la UANCY
2
! Indicar si su pl'()du(‘(‘iun mnteleciual ha vnlph'mln recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,

equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros

relacionados.
? Si su produccion intelectual se desarroll6 en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
depasito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

Bachiller X litulo 2da Especialidad Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis cn el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con | autorizacion de Jeposito de mi produccion lntelectual, otorgo a la | niversidad
Andina “Néstor Céceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para repioducir, distribuir

comunicar a! publicn, transformar (dnicamente mediante < (aduccion o otros idiomas) y
poner a disposicion del pibilico mi produccion intelectua) (incluido el resumen) en formato
fisico o digital, cocualguier medio, conocido 0 por Conoccrse. o lraves de los diversos
serv sor 1a Uniwasidad, creados o por crearse, lales cuno ol Repositorio Digital de
tesis UAN coleceion de produccion intelectual, entre eitds, cn el Peru y en el extranjero
por ¢ mpo ¥ veues que considere necesarias, y libres de romuncraciones

, En vi de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstoo Lo ‘eldsquez” podré
reproducic sl produccion inteles tual en cualquier tipo de soporte muas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propdsitos de seguridad, resp.ido v preservacion
Declaro que ls produccion intelectual es una ereacian de ml autoria y oxclusiva titularidad,

coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, astmismo, garantizo que dicha produccion Intelectual no hiringe derechos de
aumtor de 1EFCers personas,

La Universidad Andina *Néstor Cdceres Veldsquez™ consignard el nombre del y/o los
autor (0s) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacion méds que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicacién (marque con una X)
Z/;j Si, autorizo que se deposite inmediatamentr.

| f, autorizo que se deposite a partir de ks focha (4/1va)

1 NA autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 101N I'ERNACIONAL

Si ust ncede une soby s ieelon intelectual,
mantis Taridad | ‘ VOZ ermite que olras personas
puedas cirk carla @ | bulr ‘®jempla le esta, bajo las

condiciones siguientes:

;Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?

Si: significa que usted permite la reproduccidn, distribucion y comunicacion pablica de la
g | | | |

produccion intelectual incluso con fines comert iales

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la yoduccion
B | | | | I

intelectual, pero sin fines comerciales

[—] Si autorizo

[;ZI No autorizo
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Jurisdiccién de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccién, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

. En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
| mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcién adaptada
| a la jurisdiccion del Pera goza de una mayoreficacia ante los (ribu ales peruanos.

!j Internacional
g‘ Nacional

Linea de investigacion ﬂpﬂ!MlSTRG\UO'N NBL[(B (Sqoq - l&é{?_lﬁ;

N

27 de emio 03\ 2026

Firma de Autor huella digital Fecha
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