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RESUMEN 

La tesis tiene por objetivo analizar cómo se relaciona el capital humano y 

la productividad del trabajo en los jóvenes de 25 a 30 años en la ciudad de Puno 

2022. El diseño de la metodología utiliza como muestra 384 jóvenes entre 25 a 

30 años del ámbito urbano de la ciudad de Puno, tomando como diseño el 

correlacional, no experimental y con enfoque cuantitativo. Las dimensiones que 

explican al capital humano son la transmisión de la información, desarrollo de 

habilidades, desarrollo de actitudes y desarrollo personal, mientras que la 

productividad es explicada por la dimensión eficiencia en el trabajo. El resultado 

de la prueba de Pearson de 0.776 confirma que la transmisión de la información 

se relaciona significativamente con la productividad del trabajo en los jóvenes. 

Pearson de 0.671 evidencia que el desarrollo de habilidades tiene relación 

significativa con la productividad del trabajo en los jóvenes. Se demuestra 

mediante la prueba Pearson igual a 0.800 que el desarrollo de aptitudes tiene 

relación significativa con la productividad del trabajo en los jóvenes. Se confirma 

una correlación de 0.719 que el desarrollo personal tiene relación significativa 

con la productividad del trabajo en los jóvenes. Se concluye que, el capital 

humano joven entre 25 a 30 años es vital para lograr eficiencia en la actividad 

productiva en la ciudad de Puno, las tareas deben adaptarse a la inteligencia 

artificial, tecnología y nuevos procesos.  

Palabras clave: Capital humano, productividad, información, habilidades. 
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ABSTRACT 

The objective of this thesis is to analyze how human capital and labor 

productivity are related in young people between 25 and 30 years old in the city 

of Puno 2022. The design of the methodology uses as a sample 384 young 

people between 25 and 30 years old in the urban area of the city of Puno, taking 

as a correlational design, non-experimental and with a quantitative approach. The 

dimensions that explain human capital are the transmission of information, 

development of skills, development of attitudes and personal development, while 

productivity is explained by the work efficiency dimension. The Pearson test result 

of 0.776 confirms that information transmission is significantly related to work 

productivity in young people. Pearson of 0.671 evidences that skill development 

has significant relationship with work productivity in young people. It is shown by 

Pearson test equal to 0.800 that skill development has significant relationship 

with work productivity in young people. A correlation of 0.719 confirms that 

personal development has a significant relationship with work productivity in 

young people. It is concluded that, young human capital between 25 to 30 years 

old is vital to achieve efficiency in productive activity in the city of Puno, tasks 

must be adapted to artificial intelligence, technology and new processes.  

Key words: Human capital, productivity. 
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INTRODUCCIÓN 

El talento humano ha trascendido a ser el tema más importante en la 

gestión de las organizaciones para alcanzar el crecimiento (El Hajal y Losekoot, 

2024). Tiene un papel crucial en las iniciativas innovadoras en el sector público 

como en el privado (Demircioglu et al., 2024). Posee grandes retos como el 

fomento de la innovación y la adaptación de estrategias de contratación de 

talento humano con enfoque de sostenibilidad inclusiva (Kim et al., 2025). 

La productividad es el resultado de la proporción de trabajadores 

altamente cualificados con capacidad de mejora continua (Bartolini et al., 2024). 

Existe necesidad de elevar el conocimiento de los colaboradores de una 

organización, la desinformación de las políticas y productos, las limitaciones en 

el manejo de equipo y maquinaria, y la ausencia de sensibilización afectan la 

productividad. 

Es importante que el capital humano logre educación profesional para 

alcanzar objetivos. Fortalecer el capital humano es transformar a las 

organizaciones a un mejor conocimiento que asegura rentabilidad creando 

nuevos productos, soluciones con creatividad e innovación (Chiavenato, 2007, 

p. 56). En esta era virtual el conocimiento constituye el recurso más valioso de 

la organización, el cual garantiza el éxito. 

La ausencia de competencia afecta negativamente a la productividad, 

(Harris, 2020). Es clave la relación entre el capital humano y la productividad, 

mide la eficiencia de los recursos y genera resultados. Mientras se impulsa el 

capital humano se eleva la productividad de ahí la importancia de la capacitación 

en las organizaciones públicas como privadas para el buen desempeño de tareas 

eficientes con rápida adaptación frente a los cambios.
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CAPÍTULO I: 

ASPECTOS GENERALES 

1.1 Descripción del problema 

Existen deficiencias en las organizaciones sobre el manejo adecuado del 

capital humano lo que limita la retención del talento. Hoy en día, el capital 

humano se ha convertido en el motor de que impulsa a la productividad. Su 

desarrollo es estratégico para lograr éxito sostenible. 

En las entidades empleadoras en la ciudad de Puno entre lo público como 

lo privado, aun se carece de inversión en capital humano que limita la 

productividad, siendo importante la capacitación en trasmisión de la información, 

desarrollo de habilidades, aptitudes, desarrollo personal para optimizar procesos 

de productividad. 

En la ciudad de Puno, los jóvenes entre 25 a 30 años son el capital 

humano en edad a trabajar que por su juventud tienen un gran potencial para 

aportar a las entidades empleadores público-privadas que requieren fortalecer 

su capacidad en aspectos de eficiencia operativa, tecnología, motivación, 

competencias y habilidades para alcanzar mejores niveles de productividad. 

Muchos de los jóvenes se vienen capacitando por cuenta propia, e 

invirtiendo en el fortalecimiento del capital humano. No obstante, no todas las 

empresas promueven el fortalecimiento del capital humano. 
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1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cómo se relaciona el capital humano y la productividad del trabajo en los 

jóvenes de 25 a 30 años en la ciudad de Puno 2022? 

1.2.2 Problemas específicos 

a) ¿De qué manera se relaciona la transmisión de la información y la 

productividad del trabajo en los jóvenes? 

b) ¿Es importante la relación entre el desarrollo de habilidades y la 

productividad del trabajo en los jóvenes? 

c) ¿Cuán significativo es el desarrollo de aptitudes en la productividad del 

trabajo en los jóvenes? 

d) ¿Se relaciona el desarrollo personal y la productividad del trabajo en los 

jóvenes? 

1.3  Justificación 

1.3.1 Justificación teórica 

La relevancia de estudiar este tema consiste en respaldar la gestión de 

las organizaciones de manera estratégica en recursos humanos que se relaciona 

con el rendimiento, la innovación y productividad laboral (Burgos et al., 2025; 

Pergelova y Yordanova, 2024). 

1.3.2 Justificación práctica 

Es de sumo interés el capital humano en las empresas que tiene impacto 

directo en la productividad. Por tal la gestión del capital humano contribuye en el 

rendimiento empresarial. 
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1.3.3 Justificación metodológica 

La coyuntura actual demanda investigar aspectos de innovación y 

adaptabilidad del capital humano vinculadas a la productividad para interpretar 

realidades en jóvenes de 25 a 30 años en la ciudad de Puno. 

1.4 Objetivos de la investigación 

1.4.1 Objetivo general 

Analizar cómo se relaciona el capital humano y la productividad del trabajo 

en los jóvenes de 25 a 30 años en la ciudad de Puno 2022. 

1.4.2 Objetivos específicos 

a) Explicar de qué manera se relaciona la transmisión de la información y la 

productividad del trabajo en los jóvenes. 

b) Relacionar se es importante la relación entre el desarrollo de habilidades 

y la productividad del trabajo en los jóvenes. 

c) Identificar cuán significativo es el desarrollo de aptitudes en la 

productividad del trabajo en los jóvenes. 

d) Analizar si se relaciona el desarrollo personal y la productividad del trabajo 

en los jóvenes. 

1.5 Hipótesis 

1.5.1 Hipótesis general 

El capital humano se relaciona significativamente con la productividad del 

trabajo en los jóvenes de 25 a 30 años en la ciudad de Puno 2022. 

1.5.2 Hipótesis específicas 

a) La transmisión de la información se relaciona significativamente con la 

productividad del trabajo en los jóvenes. 
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b) El desarrollo de habilidades tiene relación significativa con la 

productividad del trabajo en los jóvenes. 

c) El desarrollo de aptitudes tiene relación significativa con la 

productividad del trabajo en los jóvenes. 

d) El desarrollo personal tiene relación significativa con la productividad 

del trabajo en los jóvenes. 

1.6 Variables 

1.6.1 Variable 1:  

✓ Capital humano 

Dimensiones: 

a. Transmisión de la información 

b. Desarrollo de habilidades 

c. Desarrollo de actitudes 

d. Desarrollo personal 

1.6.2   Variable 2:  

✓ Productividad  
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1.6.3 Operacionalización de variables 

Tabla 1.  

Operacionalización de variable 

Nota: Aporte de la investigadora. 

 

Variable Concepto Dimensión Indicador Técnica 

V. 1 
Capital humano 

Son 
habilidades, 
capacidades, 
experiencias, 
que aportan 
a la 
productividad 
(Chiavenato, 
2007. 

✓ Transmisión 
de la 
información 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

✓ Desarrollo de 
habilidades 
 
 
 
 
 

✓ Desarrollo de 
aptitudes 
 
 
 
 
 

✓ Desarrollo 
personal 

Capacitación 
✓ Conocimiento 

tecnológico 
✓ Información 

de la empresa, 
etc. 

✓ Desempeño 
de trabajo 

✓ Información 
actualizada 

✓ Información 
en línea 
 

✓ Desempeño 
de tareas 

✓ Aprendizaje 
diario 

✓ Logro de 
resultados 
 

✓ Desarrollo de 
conductas 

✓ Frecuencia de 
trabajo 

✓ Barreras de 
trabajo 

✓ Capacitación 
financiada 

✓ Capacitación 
propia 

✓ Entrenamiento 
de tareas 

✓ Motivación 

Encuesta 

V. 2 
Productividad 

Es la 
optimización 
de recursos 
disponibles 
con 
eficiencia 
(Rivera, 
2017) 

✓ Eficiencia en 
el trabajo 

✓ Exigencia en 
el trabajo 

✓ Innovación 
✓ Información 
✓ Capacitación 

en línea 
 

Encuesta 
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CAPÍTULO II: 

FUNDAMENTOS TÉORICOS 

2.1 Antecedentes 

2.2.1 Internacional 

Burgos et al. (2025) sostiene que la innovación está asociada al uso de 

tecnologías que las empresas deben enfrentar como retos para mejorar el 

desempeño y sobre todo productividad. Ello implica mayor capacitación para la 

formación del talento humano, así como la implementación de tecnologías 

avanzadas, el intercambio de conocimiento. Concluye que, los resultados 

destacan la necesidad de fortalecer la competitividad y la generación de empleo 

de calidad. 

Venugopal et al. (2024) exploran el papel transformador de la inteligencia 

artificial en la gestión del talento humano evidenciando que es clave la 

contratación, retención y gestión de rendimiento. Indican que las herramientas 

basadas en la inteligencia artificial agilizan la selección de candidatos como en 

el análisis de las entrevistas elevando significativamente la eficiencia en la 

contratación y toma de decisiones. 

Varona y Gonzales (2025) argumentan que existe relación entre el talento 

humano, la productividad y el crecimiento económico. Evidencian que existe 

relación causal dada una relación de cointegración a largo plazo. Por tanto, 
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recomienda reforzar políticas de desarrollo humano en una economía de libre 

mercado, las inversiones expanden las capacidades de innovación, 

diversificación productiva y tecnológica. El fortalecimiento del talento humano 

crea un entorno con calidad de vida para elevar la productividad y así lograr 

crecimiento económico. 

2.2.2  Nacional  

Van (2023) indica que las empresas en nuestro país hoy en día, 

aprovechan posibilidades de la tecnología para gestionar mejor el talento 

humano. La gestión del talento humano es desde inducción, capacitación, 

reconocimiento y beneficios para los colaboradores. Se buscan habilidades 

tecnológicas en análisis de datos, inteligencia artificial, ciberseguridad y 

software. Concluye que, el talento humano es la relevancia en la habilidad, 

comunicación efectiva, trabajo en equipo, empatía, liderazgo con los que se crea 

un amiente de trabajo colaborativo. 

2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Capital humano 

Son la capacidad que posee una persona para actuar de manera talentosa 

y por competencia desarrollando distintas actividades, creando activos tangibles 

e intangibles (Chiavenato, 2007, p. 55). Implementar un diseño estructural para 

el crecimiento personal de las personas demanda inversión y hábito de cultura 

para ofrecer calidad laboral (figura 1). El conocimiento eleva el capital humano 

que posee una organización. 
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Figura 1.  

Capital humano 

 

Nota: Chiavenato (2007, p. 55). 

2.2.2 Expectativas del capital humano 

La figura 2 muestra las perspectivas del capital humano (Chiavenato, 

2007, p. 56). 

1. Es desarrollo de las organizaciones depende del conocimiento a través de 

él se puede desafiar mejores experiencias. 

2. La organización que posee conocimiento elevado en sus directivos tiene 

la riqueza que garantiza el éxito. 

3. Es importante la creación de estrategias para motivar a los colaboradores 

de la organización el reforzar sus habilidades. 

4.  Mientras más calificados sean los directivos existirá mayor éxito. 

5. La capacitación y calificación debe ser inmediata para fortalecer el 

aprendizaje de los colaboradores. 

Capital humano

Estructura 
organizacional

Organización 
laboral

Cultura 
organizacional

Comportamiento 
laboral
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6. En la era de la información se debe invertir con fuerza. 

 

Figura 2.  

Expectativas del capital humano 

 

Nota: Chiavenato (2007, p. 56). 

 

2.2.3 Capacitación del capital humano 

Es la adopción del conocimiento por las personas que desarrollan sus 

habilidades y competencias, se transmite conocimientos específicos desde 

tareas y ambiente (Chiavenato, 2007, p. 404). Eleva el conocimiento humano 

para el buen desarrollo de habilidades administrativas, actitudes frente a 

problemas sociales y proporciona conocimientos técnicos. La capacitación 

aporta en la actualización del conocimiento con transmisión de la información en 

productos, clientes, etc., desarrolla habilidades, desarrolla actitudes como trato 

al cliente y desarrolla conceptos relaciona por ejemplo la ética profesional entre 

otros (figura 3). 
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Figura 3.  

Aporte de la capacitación del capital humano 

 

Nota: Chiavenato (2007, p. 405). 

a. La trasmisión de información 

Es clave para elevar o transmitir nuevo conocimiento mediante la 

capacitación sobre la organización, producto, implementación de políticas, 

etc. (p. 404). 

b. Desarrollo habilidades 

Se trata del desempeño de la labor en el puesto en el presente o en el 

futuro. Se complementa con capacitación directa en tareas y operaciones 

realizadas. (p. 404). 

c. Desarrollo de actitudes 

Son la búsqueda de actitudes de mejora en los trabajadores, eleva la 

motivación o sensibilidad de personal (p. 404). Es la capacitación para 

adoptar nuevos hábitos como las técnicas de ventas. Es el cambio de 

actitudes negativas. 
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d. Desarrollo de conceptos 

Es la capacitación en ideas para poner en práctica la administración 

eficiente de los gerentes de manera amplia (p. 404). 

2.2.4 Productividad   

Los shocks de productividad como los cambios tecnológicos, climáticos, 

conflictos sociales, eventos de distinta índole generan cambios de políticas 

estructurales, fluctuaciones económicas que pueden afectar a la economía de 

manera positiva o negativas salarios (Rivera, 2017, p. 138).  

2.2.5 Aumento de la productividad   

Es por medio de la mejora de la productividad laboral y las condiciones de 

vida destinándose mayores recursos (Rivera, 2017, p. 187). Por el lado de la 

oferta urge mejorar la mano de obra calificada con educación de calidad y salud. 

A diferencia de los países ricos, el Perú posee una clase media empresarial que 

tiene una estructura productiva de micro pequeñas empresas que son informales 

en su mayoría y son de baja productividad cuyos salarios son de subsistencia (p. 

187). 

En los países latinoamericanos la corrupción afecta la productividad de la 

estructura productiva fomentando la ilegalidad, afectando al crecimiento, afecta 

a la innovación tecnológica y la inversión en educación (p. 187). Según el Banco 

Mundial (2024), la baja productividad en América Latina se debe al bajo 

crecimiento y la escasez de inversión, con deficiencias en la educación, 

competencia y alta informalidad. 
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2.2.6 Factores clave que explican la productividad   

Es importante los siguientes factores: 

a. Capital humano, capacitación y motivación de colaboradores para el 

óptimo desempeño. 

b. Tecnología, herramientas avanzadas reducen errores. 

c. Gestión efectiva, adecuada planificación y eficiencia operativa. 

d. Ambiente laboral, bienestar y fomento de la creatividad. 

e. Innovación, incorporación de mejora continua. 

2.3 Definición de términos 

a. Capital humano 

Son talentos, competencias, que posee una persona para actuar en 

distintas ocasiones en la creación de activos tangibles como intangibles 

(Chiavenato, 2007, p. 55). 

b. Productividad 

Es la manera de crear bienes y servicios eficientemente con maximización 

de recursos y tiempo, depende del capital humano, tecnología e innovación 

(Rivera, 2017). 
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CAPÍTULO III: 

METODOLOGÍA 

3.1 Métodos de investigación 

3.2.1 Método sintético 

Contribuye la interpretación de fenómenos complejos facilitando una 

comprensión sencilla (Hadi et al., 2023). Hoy en día, el capital humano es lo más 

valioso que existe en una organización sea en el ámbito público o privado la 

comprensión relacionada a la productividad es de sumo interés para mejorar el 

desarrollo organizacional. Es así que, en la ciudad de Puno la población de 

jóvenes es el recurso que impulsa la productividad de las organizaciones 

comprender dicha relación fue el interés de este estudio. 

3.1.2  Método hipotético deductivo 

Se crea conocimiento mediante la validez científica, fomentando el 

pensamiento crítico (Hadi et al., 2023). La inversión en capital humano es una 

necesidad para fomentar mayor productividad y bienestar social en las 

organizaciones, y no escapa a la ciudad de Puno donde los jóvenes son la fuente 

de capital humano importante para elevar la productividad. 
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3.2 Diseño de la investigación 

3.2.1 Enfoque cuantitativo 

Identifica patrones comunes para probar la conjetura, cuya medición 

ofrece estadísticas que se pueden cuantificar (Hadi et al., 2023). No obstante, la 

ciudad de Puno como capital de la región alberga jóvenes que son la fuente de 

capital humano el cual esta relacionada con la productividad lo que cual fue 

demostrada con estadísticas precisas. 

3.2.2  Diseño no experimental 

Es utilizada por ser menor compleja y por la rápida aplicabilidad en un 

contexto donde las condiciones de análisis no cambian (Hadi et al., 2023). La 

realidad estudiada sobre capital humano y productividad en jóvenes de 25 a 30 

años en Puno fue el foco de atención de la tesis para llevarse a prueba el análisis 

sin alterar procesos. 

3.2.3  Alcance correlacional 

Predice el comportamiento entre relaciones encontradas (Hadi et al., 

2023). Si bien el motor de la organización es el capital humano, la productividad 

solo puede alcanzarse mediante la inversión en capacitación de colaboradores 

en distintos procesos. El desarrollo económico de Puno depende del capital 

humano joven y más aun si este se encuentra entre 25 a 30 años pues fortalece 

a las organizaciones públicas o privadas para participar activamente en la 

economía y adaptarse rápidamente a los cambios. 

3.2.4  Diseño transversal 

Es frecuentemente utilizado en investigaciones que no cuentan con 

información y requiere de visita insitu a la realidad objeto de estudio (Hadi et al., 
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2023). Recolectar eficientemente la información de los jóvenes fue el reto de la 

tesis por los medios digitales. 

3.2.5  Investigación aplicada  

La generación de resultados concretos es una característica particular de 

este tipo de investigaciones (CONCYTEC, 2025). El aporte de encontrar una 

respuesta de la relación entre el capital humano y la productividad en jóvenes en 

la ciudad de Puno llevó utilizar este tipo de investigación que es de utilidad para 

la toma de decisiones frente a esta realidad local. 

3.3 Población y muestra 

3.3.1 Población 

Es el proceso cuidadoso para recopilar datos representativos (Hadi et al., 

2023). En la tesis se identificó como población a la cantidad de jóvenes que 

registra el Censo de Población de 2017 en el INEI (2017). A nivel de población 

total de jóvenes entre 25 a 30 años suman 14,620 de los cuales 7,121 son 

hombres y 7,499 son mujeres correspondientes al Distrito de Puno. En el ámbito 

urbano suman un total de jóvenes de 14,149 y a nivel rural de 471 (tabla 2). 
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Tabla 2.  

Jóvenes entre 25 a 30 años del Distrito de Puno 

Edad Total 

Población  

Total 

Urbana 

Total 

Rural 

Hombr

e 
Mujer 

Hombr

e 
Mujer 

Hombr

e 
Mujer 

                    

Región Puno 
1 172 

697 

 578 

383 

 594 

314 

 630 

648 

 309 

847 

 320 

801 

 542 

049 

 268 

536 

 273 

513 

                    

Distrito Puno 
 135 

288 

 66 

341 

 68 

947 

 129 

922 

 63 

696 

 66 

226 
 5 366  2 645  2 721 

25 años  2 531  1 276  1 255  2 451  1 235  1 216   80   41   39 

26 años  2 415  1 208  1 207  2 349  1 175  1 174   66   33   33 

27 años  2 372  1 133  1 239  2 291  1 100  1 191   81   33   48 

28 años  2 397  1 187  1 210  2 326  1 146  1 180   71   41   30 

29 años  2 492  1 179  1 313  2 403  1 133  1 270   89   46   43 

30 años  2 413  1 138  1 275  2 329  1 097  1 232   84   41   43 

                    

Población de 25 a 

30 años 
 14 620  7 121  7 499 

 14 

149 
 6 886  7 263   471   235   236 

Nota: INEI (2017). 

3.3.2 Muestra 

Es la flexibilidad del diseño que identifica el tamaño de datos que 

representa a la población (Hadi et al., 2023). En este caso se partió de la 

población de jóvenes del ámbito urbano del Distrito de Puno, que existe según 

el Censo del 2017 son en total 14,149. De los cuales 6,886 representa a hombres 

y 7,263 representa a mujeres (tabla 3).  
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Tabla 3.  

Población de jóvenes a nivel urbano del Distrito Puno 

Edad Total 
Urbana 

 
Hombre Mujer 

        

Región Puno  630 648  309 847  320 801 

        

Distrito Puno  129 922  63 696  66 226 

25 años  2 451  1 235  1 216 

26 años  2 349  1 175  1 174 

27 años  2 291  1 100  1 191 

28 años  2 326  1 146  1 180 

29 años  2 403  1 133  1 270 

30 años  2 329  1 097  1 232 

        

Población de 25 a 30 años  14 149  6 886  7 263 

Nota: INEI (2017). 

En vista que la población es sumamente enorme se procedió al cálculo 

del tamaño de muestra infinita para reducir costos como tiempo y llevar a cabo 

las encuestas. 

La estimación de la muestra con población infinita resultó 384 jóvenes, 

asumiendo un valor Z de 1.96 como nivel de confianza, error de 0.05 y la 

probabilidad de ocurrencia de evento 0.5 y no ocurrencia de 0.5 (Hadi et al., 

2023). El cálculo es el siguiente (tabla 4): 

𝑛 =
𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2
 

𝑛 =
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052
 

𝑛 = 384 𝑗ó𝑣𝑒𝑛𝑒𝑠 
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Tabla 4.  

Tamaño de muestra 

Edad Total 

Jóvenes de 25 a 30 años de la ciudad de Puno 384 

Nota: INEI (2017). 

3.4 Técnica, instrumentos y validación 

3.4.1 Técnica 

Se utiliza la encuesta como técnica para la recopilación de dato directo, 

que fue esencial para llevar a cabo la evidencia de la opinión de los jóvenes. La 

encuesta aplicada representa a la población (Hadi et al., 2023).  

La encuesta que se aplicó fue a través del diseño virtual por medio de 

Google forms: 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdXy8WSka_Te0ffxcYaOMw5dfZJ0IUoK4KeVAdtVnB_YjUV

bg/viewform?usp=preview 

  

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdXy8WSka_Te0ffxcYaOMw5dfZJ0IUoK4KeVAdtVnB_YjUVbg/viewform?usp=preview
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdXy8WSka_Te0ffxcYaOMw5dfZJ0IUoK4KeVAdtVnB_YjUVbg/viewform?usp=preview
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3.4.2 Instrumento 

Se aplicó el cuestionario que es el diseño de preguntas, medio por el cual 

se recopilaron los datos. El cuestionario es fundamental para precisar datos 

confiables de una realidad específica (Hadi et al., 2023). Bajo la escala Likert se 

evaluó 15 preguntas de capital humano y 5 preguntas de productividad. 

1. V.1: Capital humano, 15 preguntas 

a. Dimensión: Transmisión de la información, 5 preguntas 

b. Dimensión: Desarrollo de habilidades, 3 preguntas 

c. Dimensión: Desarrollo de actitudes, 3 preguntas 

d. Dimensión: Desarrollo personal, 4 preguntas 

2. V. 2: Productividad, 5 preguntas 

3.4.3 Validación 

La validación Alfa de Cronbach de 0.923 explica confiabilidad elevada en 

ambas variables del capital humano y productividad para efectuar el trabajo de 

campo. Así mimo, se llevó la revisión de dos expertos profesionales que 

determinaron la validez del instrumento para su aplicación. 

3.5 Procesamiento de datos 

La secuencia de trabajo en la tesis consistió desde la revisión de 

instrumento por experto, visita a la web por los jóvenes entre 25 a 30 años por 

Google Forms, pasando por la prueba de Pearson y su respectivo análisis para 

cada hipótesis. 
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3.6 Prueba de hipótesis 

Por medio de la prueba Pearson se contrastó la correlación en dos 

posturas, una hipótesis falta y otra verdadera. 

✓ 𝐻0 = 𝐻𝑖𝑝. 𝑣𝑒𝑟𝑑𝑎𝑑𝑒𝑟𝑎 →  𝑃𝑟𝑜𝑏𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑑𝑎𝑑 < 0.01. Existe correlación 

✓ 𝐻1 = 𝐻𝑖𝑝. 𝑓𝑎𝑙𝑠𝑎 →  𝑃𝑟𝑜𝑏𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑑𝑎𝑑 > 0.01. No existe correlación 
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CAPÍTULO IV: 

RESULTADOS 

4.1 Análisis de datos 

4.1.1 Capital humano 

4.1.1.1 Transmisión de la información 

Es importante la capacitación en jóvenes de 25 a 30 años ya que se 

encuentran en la labor de actividad permanente, es esencial la capacitación 

aprovechando la existencia de abundante conocimiento sobre información en el 

campo teórico como práctico (tabla 1). La formación, mentoría, aprendizaje, 

tecnología y medios de comunicación son herramientas importantes mas aun las 

plataformas digitales para facilitar el conocimiento en tiempo real. 

Los jóvenes que se encuentran en este rango de edad son m propensos 

aprender rápido este tipo de conocimiento digital para ello la capacitación es vital 

para lograr productividad. El impacto de la capacitación es positivo en la 

productividad. 

Mas del cincuenta por ciento de respuestas de los jóvenes confirmó que 

si han recibido capacitación actualizada en conocimiento tecnológico en la 

ciudad de Puno. 
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Tabla 5.  

¿Ha recibido capacitación actualizada sobre conocimiento tecnológico en los 

últimos 6 meses? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 2 ,5 

Casi nunca 7 1,8 

A veces 82 21,4 

Casi siempre 213 55,5 

Siempre 80 20,8 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 55% casi siempre ha recibido capacitación actualizada sobre conocimiento 

tecnológico en los últimos seis meses (figura 1). Solo el 0.52% indican nunca 

haber recibido capacitación en conocimiento tecnológico, el 1.52% casi nunca. 

 

Figura 4.  

¿Ha recibido capacitación actualizada sobre conocimiento tecnológico en los 

últimos 6 meses?  

 

Nota: Encuesta. 
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La tabla 6 evidencia que las respuestas sobre información recibida sobre la 

empresa, clientes, reglamentos, políticas, motivación personal y otros son parte 

de la actividad laboral ya que las respuestas en mas del cincuenta por ciento 

confirman estar recibiendo información. 

 

Tabla 6.  

¿Dependiendo su actividad laboral ha recibido capacitación sobre información 

de la empresa, clientes, reglamentos, políticas, motivación personal u otros 

temas? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 12 3,1 

Casi nunca 16 4,2 

A veces 82 21,4 

Casi siempre 184 47,9 

Siempre 90 23,4 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

Dependiendo de la actividad laboral el 48% han recibido capacitación sobre 

información de la empresa, clientes, reglamentos, políticas, motivación personal 

u otros temas (figura 5). Solo en 3.13% nunca ha recibido relacionado a los temas 

mencionados, casi nunca el 4.17%. 
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Figura 5.  

¿Dependiendo su actividad laboral ha recibido capacitación sobre información 

de la empresa, clientes, reglamentos, políticas, motivación personal u otros 

temas? 

 

Fuente: Encuesta. 

Alrededor del cincuenta por ciento de los jóvenes encuestados 

manifiestan que la capacitación es relevante para el desempeño de su trabajo 

(tabla 7). 

 

Tabla 7.  

¿Ha sido relevante la capacitación recibida para el desempeño de su trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 6 1,6 

Casi nunca 11 2,9 

A veces 133 34,6 

Casi siempre 120 31,3 

Siempre 114 29,7 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 30% de los jóvenes respondieron que es relevante la capacitación recibida 

para el desempeño de su trabajo, 31% casi siempre, 25% a veces (figura 6). 
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Figura 6.  

¿Ha sido relevante la capacitación recibida para el desempeño de su 

trabajo? 

 

Nota: Encuesta. 

En cuanto a la capacitación sobre información actualizada los jóvenes 

respondieron que más del cincuenta por ciento reciben de manera presencial 

(tabla 8).  

 

Tabla 8.  

¿La capacitación sobre información actualizada fue presencial? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 5 1,3 

Casi nunca 4 1,0 

A veces 83 21,6 

Casi siempre 209 54,4 

Siempre 83 21,6 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 



26 

 

El 22% de los jóvenes afirman que la capacitación sobre información 

actualizada fue presencial, casi siempre el 54% y el 22% a veces (figura 7).  Solo 

en 1.30% nunca ha recibido capacitación y el 1.04% casi nunca. 

La información que recibe el capital humano es importante cuyo impacto 

en la organización es positiva puesto que eleva la productividad, logra 

competitividad y optimiza procesos en las organizaciones públicas como 

privadas en la ciudad de Puno. 

 

Figura 7.  

¿La capacitación sobre información actualizada fue presencial? 

 

Nota: Encuesta. 

Sin duda, la capacitación en línea es relevante en los jóvenes pues a 

través de la información por medios digitales con la inteligencia artificial se viene 

logrando mayor eficiencia y resultados (tabla 9). 
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Tabla 9.  

¿La capacitación recibida fue en línea? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 4 1,0 

Casi nunca 15 3,9 

A veces 170 44,3 

Casi siempre 137 35.7 

Siempre 58 15,1 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 15% ha recibido capacitación en línea por medios digitales, el 36% casi 

siempre y el 44% a veces (figura 8). Solo el 1.04% no ha recibido capacitación 

digital y el 3.91% casi nunca. 

 

Figura 8.  

¿La capacitación recibida fue en línea? 

 

Nota: Encuesta. 
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4.1.1.2 Dimensión 2: Desarrollo de habilidades 

El desarrollo de habilidades incrementa la productividad, las habilidades 

que se fortalecen se reflejan en resultados eficientes y más aún si son jóvenes 

quienes laboran en el mercado. En el trabajo la capacitación de calidad fortalece 

el desempeño de las tareas, en las encuestas se refleja que los jóvenes en la 

ciudad de Puno reciben capacitación relacionada en más del cincuenta por ciento 

en mejora del desempeño (tabla 10). 

 

Tabla 10. 

¿En su trabajo ha recibido capacitación de calidad para fortalecer el mejor 

desempeño de sus tareas? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 2 ,5 

Casi nunca 14 3,6 

A veces 101 26,3 

Casi siempre 187 48,7 

Siempre 80 20,8 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 21% de jóvenes argumentan haber recibido capacitación de calidad 

para fortalecer el mejor desempeño de las tareas, 49% casi siempre y el 26% a 

veces (figura 9). 

Solo el 0.52% no ha recibido capacitación en mejora del desempeño y el 

3.65% casi nunca. 

Si bien la capacitación recibida no es propia de la organización, muchos 

jóvenes se capacitan por cuenta propia. 
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Figura 9.  

¿En su trabajo ha recibido capacitación de calidad para fortalecer el mejor 

desempeño de sus tareas? 

 

Nota: Encuesta. 

Más del cincuenta por ciento de los jóvenes confirman que aplican lo 

aprendido de la capacitación en su actividad diaria. Es decir, la adaptabilidad al 

cambio es fundamental para adaptarse a nuevas tecnologías, innovación o 

capacidad de resolución de problemas (tabla 11).  

La capacitación debe ser continua a nivel de formación técnica, 

profesional como académica para lograr competitividad laboral en la ciudad de 

Puno. 
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Tabla 11.  

¿Ha logrado aplicar lo aprendido en la capacitación en su actividad diaria? 

 Frecuencia Porcentaje 

 A veces 72 18,8 

Casi siempre 280 72,9 

Siempre 32 8,3 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 8% de los jóvenes responde que siempre ha logrado aplicar lo 

aprendido en la capacitación en su actividad diaria, 75% casi siempre y el 19% 

a veces (figura 10). Fortalecer el capital humano garantiza desarrollo de 

habilidades para trabajar eficientemente. 

 

Figura 10.  

¿Ha logrado aplicar lo aprendido en la capacitación en su actividad diaria? 

 

Nota: Encuesta. 

Al mejorar las competencias de los jóvenes a través de mayor 

capacitación se fortalece mejores resultados en las organizaciones (tabla 12). 
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Tabla 12.  

¿Cree que es importante la capacitación para el logro de resultados? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 108 26,7 

A veces 147 38,3 

Casi siempre 119 31,0 

Siempre 17 4,4 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 4% creen que es importante la capacitación para el logro de resultados, 

el 31% casi siempre, 38% a veces y el 26% casi nunca (figura 11). 

Los jóvenes entre 25 a 30 años que laboran el mercado laboral de la 

ciudad de Puno están obligados a impulsar los resultados de las organizaciones 

público y privadas para garantizar el crecimiento de los mismos y generar 

sostenibilidad en el desarrollo de la zona. 

 

Figura 11.  

¿Cree que es importante la capacitación para el logro de resultados? 

 

Nota: Encuesta. 
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4.1.1.3 Dimensión 3: Desarrollo de aptitudes 

A través del desarrollo de aptitudes los jóvenes entre 25 a 30 años pueden 

manejar herramientas, equipos o tecnologías y desempeñar sus actividades 

eficientemente. 

La capacidad de aprendizaje de los jóvenes en la ciudad de Puno enfrenta 

grandes desafíos para aprovechar oportunidades y así aportar a un mayor 

rendimiento en las organizaciones donde laboran en el ámbito público como 

privado en los diversos sectores económicos. 

Más del cincuenta por ciento confirman que los jóvenes han recibido 

capacitación sobre desarrollo de conductas, conciencia, clima laboral, etc. (tabla 

13). 

 

Tabla 13.  

¿Ha recibido capacitación sobre desarrollo de conductas, conciencia de 

relaciones, sensibilidad hacia las personas, clientes, clima laboral, calidad de 

atención, solución de problemas o cambio de actitudes? 

 Frecuencia Porcentaje 

 A veces 73 19,0 

Casi siempre 267 69,5 

Siempre 44 11,5 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 11% de los jóvenes ha recibido sobre desarrollo de conductas, 

conciencia de relaciones, sensibilidad hacia las personas, clientes, clima laboral, 
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calidad de atención, solución de problemas o cambio de actitudes, 70% casi 

siempre y el 19% a veces (figura 12). 

El desarrollo de aptitudes es importante para la mejora operativa de las 

organizaciones, calidad de producción o servicios entre otros, lo que se refleja 

en ventajas en el mercado competitivo. 

 

Figura 12.  

¿Ha recibido capacitación sobre desarrollo de conductas, conciencia de 

relaciones, sensibilidad hacia las personas, clientes, clima laboral, calidad de 

atención, solución de problemas o cambio de actitudes? 

 

Nota: Encuesta. 

La frecuencia de la capacitación es una expectativa bien recibida por los 

jóvenes quienes si están dispuestos a recibir frecuentemente (tabla 14). 

El desarrollo de aptitudes tiene que ver con la satisfacción personal como 

profesional el que demanda de capacitación, los jóvenes de la ciudad de Puno 

esperan recibir mayor capacitación por las respuestas. 

 

 



34 

 

Tabla 14.  

¿Espera capacitarse con mayor frecuencia en su trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 29 7,6 

A veces 118 30,7 

Casi siempre 221 57,6 

Siempre 16 4,2 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 4% espera capacitarse con mayor frecuencia en su trabajo, 58% casi 

siempre, 31% a veces y 8% casi nunca (figura 13). Una minoría de los jóvenes 

del 7.55% no esperar recibir capacitación. 

 

Figura 13.  

¿Espera capacitarse con mayor frecuencia en su trabajo? 

 

Nota: Encuesta. 

En cuanto a las barreras para recibir capacitación actualizada relacionada 

al trabajo, los jóvenes indican la cuarta parte que, si tienen dichas dificultades, 

pero que en su mayoría viene superando dicha barrera (tabla 15). 
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Tabla 15.  

¿Presenta barreras para recibir capacitación actualizada relacionada a su 

trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 86 22,4 

A veces 206 53,6 

Casi siempre 74 19,3 

Siempre 18 4,7 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 5% afirma que presenta barreras para recibir capacitación actualizada 

relacionada a su trabajo, 19% casi siempre, 54% a veces y 22% casi nunca 

(figura 14). 

Las razones de la ausencia de capacitación en las organizaciones se 

deberían a la escasa inversión de las organizaciones público y privadas siendo 

relativo en cada sector. Sin embargo, existe mayor exigencia a la capacitación 

en organizaciones privada por los resultados y objetivos exigidos. 
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Figura 14.  

¿Presenta barreras para recibir capacitación actualizada relacionada a su 

trabajo? 

 

Nota: Encuesta. 

4.1.1.4 Dimensión 4: Desarrollo personal 

Los jóvenes argumentan en más del cincuenta por ciento que la 

capacitación si es financiada por la entidad donde labora. El desarrollo personal 

está relacionado con la productividad, desde un crecimiento emocional en lo 

laboral como individual.  

El desarrollo personal es cuidar el equilibrio de la salud, las emociones, 

aspectos de motivación en las organizaciones para lograr mayor productividad. 
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Tabla 16.  

¿Ha recibido capacitación en el lugar de trabajo financiado por la entidad en la 

cual labora? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 56 14,6 

A veces 146 38,0 

Casi siempre 164 42,7 

Siempre 18 4,7 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 5% siempre han recibido capacitación en el lugar de trabajo financiado 

por la entidad en la cual labora, 43% casi siempre, 38% a veces y 15% casi 

nunca (figura 15). 

 

Figura 15.  

¿Ha recibido capacitación en el lugar de trabajo financiado por la entidad en 

la cual labora? 

 

Nota: Encuesta. 

El desarrollo personal requiere de capacitación, las respuestas acerca de 

esta pregunta sobre si recibe capacitación fuera del lugar de trabajo con recursos 

propios da mucho que pensar, solo el 20% lo hace con recursos propios, el 58% 

casi siempre con recursos propios (tabla 17). 
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Tabla 17.  

¿Ha recibido capacitación fuera del lugar de trabajo con recursos propios? 

 Frecuencia Porcentaje 

 A veces 85 22,1 

Casi siempre 223 58,1 

Siempre 76 19,8 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 20% de los jóvenes manifiestan que siempre han recibido capacitación 

fuera del lugar de trabajo con recursos propios, 58% casi siempre y 22% a veces 

(figura 16). 

 

Figura 16.  

¿Ha recibido capacitación fuera del lugar de trabajo con recursos propios? 

 

Nota: Encuesta. 

Los jóvenes indican que en su lugar de trabajo si han recibido capacitación 

sobre entrenamiento de tareas o enriquecimiento del puesto. Es relativo la 

frecuencia otros indican solo a veces y otros casi nunca (tabla 18). 
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Tabla 18.  

¿En su lugar de trabajo ha recibido capacitación sobre entrenamiento de tareas 

o enriquecimiento del puesto? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 13 3,4 

A veces 102 26,6 

Casi siempre 248 64,6 

Siempre 21 5,5 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 5% de jóvenes manifiestan que en su lugar de trabajo ha recibido 

capacitación sobre entrenamiento de tareas o enriquecimiento del puesto, 65% 

casi siempre, 27% a veces y 3% casi nunca (figura 17). 

 

Figura 17.  

¿En su lugar de trabajo ha recibido capacitación sobre entrenamiento de tareas 

o enriquecimiento del puesto? 

 

Nota: Encuesta. 
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La motivación es importante, más si es individual y grupal, crea un 

ambiente con objetivos compartidos, compromete el logro de resultados en favor 

de la productividad. Los jóvenes casi siempre están satisfechos con la motivación 

que reciben en su ámbito laboral en la ciudad de Puno (tabla 19). 

 

Tabla 19.  

¿Está satisfecho sobre el uso de mecanismos de motivación en la entidad donde 

labora? 

 Frecuencia Porcentaje 

 A veces 73 19,0 

Casi siempre 264 68,8 

Siempre 47 12,2 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 12% de jóvenes indican que está satisfecho sobre el uso de mecanismos de 

motivación en la entidad donde labora, 69% casi siempre y 19% a veces (figura 

18). 

 

Figura 18.  

¿Está satisfecho sobre el uso de mecanismos de motivación en la entidad 

donde labora? 

 

Nota: Encuesta. 
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4.1.2 Variable: Productividad 

El equipo de trabajo es importante en la productividad, sobre todo si es 

organizado y genera ideas creativas. Los jóvenes indicaron en sus respuestas 

que el trabajo colaborativo es sumamente vital puesto que impacta positivamente 

en la productividad. Alrededor del cincuenta por ciento los jóvenes respondieron 

que la entidad donde laboran exige el trabajo en equipo (tabla 20). 

 

Tabla 20.  

¿La entidad donde labora es exigente con el trabajo en equipo? 

 Frecuencia Porcentaje 

 A veces 146 38,0 

Casi siempre 206 53,6 

Siempre 32 8,3 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 8% de jóvenes indican que la entidad donde labora es exigente con el 

trabajo en equipo, 54% casi siempre y 38% y a veces (figura 19). Todas las 

organizaciones se suman para exigir trabajo colaborativo. La ciudad de Puno 

alberga población joven que debe ser capacitada para lograr competitividad en 

el mercado, siendo prudente el apoyo de las organizaciones públicas apoya en 

políticas de actualización en innovación, tecnología e inteligencia artificial. 
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Figura 19.  

¿La entidad donde labora es exigente con el trabajo en equipo? 

 

Nota: Encuesta. 

Las organizaciones exigen productividad eso hace que los jóvenes están 

cada vez más preparados (tabla 21). 

 

Tabla 21.  

¿La entidad donde labora exige productividad? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 73 19,0 

A veces 146 38,0 

Casi siempre 146 38,0 

Siempre 19 4,9 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 5% de los jóvenes respondió que la entidad donde labora exige 

productividad, 30% casi siempre, 38% a veces y el 19% casi nunca (figura 20).  
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Figura 20.  

¿La entidad donde labora exige productividad? 

 

Nota: Encuesta. 

Las organizaciones fomentan la innovación, sin embargo, no es 

constante, se requiere para reforzar las habilidades del capital humano para que 

tenga impacto en la productividad. 

Las respuestas en gran parte de los jóvenes indican que se fomenta a la 

innovación en su trabajo (tabla 22). No obstante, el 30% manifiesta que en su 

trabajo no se fomenta la innovación, lo que representan una debilidad para 

alcanzar la productividad. 
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Tabla 22.  

¿En su trabajo se fomenta la innovación? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 115 29,9 

A veces 132 34,4 

Casi siempre 115 29,9 

Siempre 22 5,7 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 6% de los jóvenes manifiesta que en su trabajo se fomenta la 

innovación, 30% casi siempre, 34% a veces y 30% casi nunca (figura 21). 

 

Figura 21.  

¿En su trabajo se fomenta la innovación? 

 

Nota: Encuesta. 

La productividad depende de la capacitación, los jóvenes indican que la 

información recibida en la capacitación fue presencial solo a veces el 77% y 

nunca el 12% (tabla 23). La capacitación presencia fomenta mayor compromiso 

y concentración. 
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Tabla 23.  

¿La capacitación sobre información actualizada fue presencial? 

 Frecuencia Porcentaje 

 Casi nunca 44 11,5 

A veces 296 77,1 

Casi siempre 14 3,6 

Siempre 30 7,8 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 8% de los jóvenes siempre reciben capacitación sobre información 

actualizada de manera presencial, el 4% casi siempre, 77% a veces y el 11% 

casi nunca (figura 22). 

 

Figura 22.  

¿La capacitación sobre información actualizada fue presencial? 

 

Nota: Encuesta. 

La capacitación debe ser continua, el acceso a contenidos actualizados 

refuerza conocimientos en el capital humano. Las respuestas de los jóvenes 

indican que el 62% si recibió capacitación en línea por medios digitales (tabla 

24). 
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Tabla 24.  

¿La capacitación recibida fue en línea? 

 Frecuencia Porcentaje 

 A veces 117 30,5 

Casi siempre 236 61,5 

Siempre 31 8,1 

Total 384 100,0 

Nota: Encuesta. 

El 8% de los jóvenes argumenta que la capacitación que recibió fue por 

medios digitales, 61% casi siempre y el 30% a veces (figura 23). 

 

Figura 23.  

¿La capacitación recibida fue en línea? 

 

Nota: Encuesta. 

  



47 

 

4.2 Prueba de hipótesis 

4.2.1 Correlación 1: 

La estimación de Pearson resultó altamente significativa evidenciándose 

que: 

H1: La transmisión de la información se relaciona significativamente con 

la productividad del trabajo en los jóvenes. 

La significancia menor al 0.000 cumple con el criterio de validez con grado 

de correlación fuerte (tabla 25). El coeficiente 0.776 representa un grado de 

correlación positivo A mayor trasmisión de información mejora la productividad. 

A menor transmisión de información baja la productividad. 

 

Tabla 25.  

Correlación entre la transmisión de la información con la productividad 

 

Transmisión 

de la 

información 

Productividad 

Pearson Transmisión 

de información 

Parámetro 1,000 ,776** 

Sig.  . ,000 

Productividad Parámetro ,776** 1,000 

Sig.  ,000 . 

**. Valor de significancia al 0,01. 

Nota: Estimación propia. 

 

 

 



48 

 

4.2.2 Correlación 2:  

La estimación de Pearson resultó altamente significativa evidenciándose 

que: 

H1: El desarrollo de habilidades tiene relación significativa con la 

productividad del trabajo en los jóvenes. 

La significancia menor al 0.000 cumple con el criterio de validez con grado 

de correlación fuerte (tabla 26). El coeficiente 0.671 representa un grado de 

correlación positivo. A mayor desarrollo de habilidades mejora la productividad. 

A menor desarrollo de habilidades baja la productividad. 

 

Tabla 26.  

Correlación entre el desarrollo de habilidades con la productividad 

 

Desarrollo de 

habilidades 
Productividad 

Pearson Desarrollo de 

habilidades 

Parámetro 1,000 ,671** 

Sig.  . ,000 

Productividad Parámetro ,671** 1,000 

Sig.  ,000 . 

**. Valor de significancia al 0,01. 

Nota: Estimación propia. 

 

4.2.3 Correlación 3:  

La estimación de Pearson resultó altamente significativa evidenciándose 

que: 

H1: El desarrollo de aptitudes tiene relación significativa con la 

productividad del trabajo en los jóvenes. 
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La significancia menor al 0.000 cumple con el criterio de validez con grado 

de correlación fuerte (tabla 27). El coeficiente 0.800 representa un grado de 

correlación positivo. A mayor desarrollo de aptitudes mejora la productividad. A 

menor desarrollo de aptitudes baja la productividad. 

 

Tabla 27.  

Correlación entre el desarrollo de aptitudes con la productividad 

 

Desarrollo de 

aptitudes 
Productividad 

Pearson Desarrollo de 

aptitudes 

Parámetro  1,000 ,800** 

Sig.  . ,000 

Productividad Parámetro  ,800** 1,000 

Sig.  ,000 . 

**. Valor de significancia al 0,01. 

Nota: Estimación propia. 

 

4.2.4 Correlación 4:  

La estimación de Pearson resultó altamente significativa evidenciándose 

que: 

H1: El desarrollo personal tiene relación significativa con la productividad 

del trabajo en los jóvenes. 

La significancia menor al 0.000 cumple con el criterio de validez con grado 

de correlación fuerte (tabla 28). El coeficiente 0.719 representa un grado de 

correlación positivo. A mayor desarrollo personal mejora la productividad. A 

menor desarrollo personal baja la productividad. 
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Tabla 28.  

Correlación entre el desarrollo personal con la productividad 

 

Desarrollo 

personal 
Productividad 

Pearson Desarrollo 

personal 

Parámetro 1,000 ,719** 

Sig.  . ,000 

Productividad Parámetro ,719** 1,000 

Sig.  ,000 . 

**. Valor de significancia al 0,01. 

Nota: Estimación propia. 

 

4.3 Diseminación de los hallazgos 

Mogrovejo et al. (2025) sostienen que las empresas de turismo en Lima 

están influencias por la gestión del capital humano que a su vez afecta a la 

productividad laboral de los empleados. Los hallazgos explican que la auditoria 

y la retribución son aspectos importantes con alta valoración por los 

encuestados. Se evidencia que existe correlación positiva entre la integración de 

personal y la calidad del servicio respecto al desarrollo profesional y la eficiencia 

laboral, y entre la organización del personal y la eficacia. 

Lozano (2025) evidencia que los factores que contribuyen al crecimiento 

económico son la expansión del capital humano como condición previa. Propone 

la implementación de políticas industriales orientadas al desarrollo del talento 

humano para promover el crecimiento económico y desarrollo individual. 

Hendrawan et al. (2024) explican que en las investigaciones sobre capital 

humano han crecido cerca al treinta por ciento, pese a su relevancia estratégica 
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aún existen lagunas por investigar. Destaca dentro de sus hallazgos que la 

práctica del talento humano, compromiso labora, teoría del intercambio social, 

identificación del talento y la diferenciación de la mano de obra son temas poco 

profundizados. Por tanto, es importante explorar la gestión del talento desde la 

transformación digital, los cambios demográficos y en economías emergentes. 

Jooss y Krebs (2024) exponen que la designación del capital humano es 

un tema polémico en la gestión de las organizaciones, los empleados pueden 

reaccionar de manera favorables o desfavorable. El capital humano puede 

reaccionar ante su identidad, estatus en el futuro u otros factores contextuales. 

Es importante tomar en cuenta la reacción de motivación en los empleados para 

obtener estatus de talento. 

El Hajal y Losekoot (2024) explican que la gestión del capital humano es 

crucial para el éxito de las organizaciones, con impacto en la capacidad de atraer 

desarrollo y retener talento. Existen retos como oportunidades en la gestión del 

talento en la preparación de estudiantes de la Generación Z para el futuro. 

Concluyen que, es importante la flexibilidad en la organización, la comunicación 

abierta, las oportunidades de crecimiento, la integración de la tecnología y el 

trabajo en equipo para atraer a la Generación Z. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se contrastó que el capital humano se relaciona significativamente 

con la productividad del trabajo en los jóvenes de 25 a 30 años en 

la ciudad de Puno. 

SEGUNDA: Se evidenció que la transmisión de la información se relaciona 

significativamente con la productividad del trabajo en los jóvenes, 

cuyo valor representa una correlación positiva de 0.776. El 

conocimiento tecnológico, la capacitación sobre información de la 

empresa entre otros juega un rol crucial en el desempeño del 

capital humano el cual esta relacionada positivamente con la 

productividad. 

TERCERA: Se evidenció que el desarrollo de habilidades tiene relación 

significativa con la productividad del trabajo en los jóvenes, con un 

valor Pearson de 0.671 el cual representa una correlación positiva. 

La capacitación fortalece el desempeño de tareas y logro de 

resultados existiendo una relación positiva con la productividad. 

CUARTA: Se comprobó que el desarrollo de aptitudes tiene relación 

significativa con la productividad del trabajo en los jóvenes, cuyo 

valor Pearson es igual a 0.800 el cual indica la existencia de 

correlación positiva. La capacitación en el desarrollo de conductas, 

relaciones, sensibilidad, clima laboral, solución de problemas entre 

otros esta relacionada positivamente con la productividad. 

QUINTA: Se evidenció que el desarrollo personal tiene relación significativa 

con la productividad del trabajo en los jóvenes, el cual indica una 

correlación positiva de 0.719. La capacitación sobre entrenamiento 
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de tareas, puestos y mecanismos de motivación se relaciona 

positivamente con la productividad. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: A las empresas de la ciudad de Puno, tomar en cuenta al capital 

humano en respuesta a la transformación digital. Se recomienda 

la flexibilidad en el trabajo, la comunicación abierta y crear 

oportunidades de crecimiento e integración a la tecnología y 

trabajo en equipo. 

SEGUNDA: A los niveles de gobierno, ministerios y empresa privada, 

implementar marcos éticos que promuevan la inclusión de la 

inteligencia artificial puesto que transforma al capital humano de 

una acción reactiva a un socio proactivo, basado en objetivos de 

largo plazo. 

TERCERA: A las empresas empleadoras público – privadas de la ciudad de 

Puno, fomentar la innovación y adaptación de estrategias de 

contratación del capital humano orientado a la sostenibilidad para 

cultivar lugares de trabajo inclusivos y con visión de futuro.  

CUARTA: Al gobierno implementar políticas a nivel local para mejorar la 

competitividad y habitabilidad de las ciudades, a nivel regional 

invertir en mejorar las conexiones viales entre ciudades y a nivel 

nacional priorizar la mejora de la competencia, la educación, la 

innovación y el entorno. Es decir, modernizar la capacidad de 

gasto de recursos con lineamientos que aseguren la capacidad de 

gasto inclusivo. 
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TESIS: ANÁLISIS DEL CAPITAL HUMANO Y PRODUCTIVIDAD DEL 

TRABAJO EN LOS JÓVENES DE 25 A 30 AÑOS EN LA CIUDAD DE PUNO 

2022 

Interrogantes Objetivos Hipótesis Variable Metodología 

Problema 
general 

Objetivo general Hipótesis general 

Variable 
✓  Capital 

humano 
 
Variable 2 

✓ Productividad 

Diseño 
- No 
experimental 
- Cuantitativo 
 
Tipo 
- Aplicada 
 
Nivel 
- 
Correlacional 
 
Métodos 
- Deductivo 
- Analítico 
 
Población 
- 384 

jóvenes 
de 25 a 30 
años 

Muestra 
- 384 

jóvenes 
de 25 a 30 
años 

 
Test de 
correlación 
- Pearson 

¿Cómo se 
relaciona el 
capital humano y 
la productividad 
del trabajo en los 
jóvenes de 25 a 
30 años en la 
ciudad de Puno 
2022? 

Analizar cómo se 
relaciona el 
capital humano y 
la productividad 
del trabajo en los 
jóvenes de 25 a 
30 años en la 
ciudad de Puno 
2022. 

El capital humano se 
relaciona 
significativamente 
con la productividad 
del trabajo en los 
jóvenes de 25 a 30 
años en la ciudad de 
Puno 2022. 

Problemas 
específicos 

Objetivos 
específicos 

Hipótesis específica 

✓ ¿De qué 
manera se 
relaciona la 
transmisión de 
la información 
y la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes? 

✓ ¿Es 
importante la 
relación entre 
el desarrollo 
de habilidades 
y la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes? 

✓ ¿Cuán 
significativo es 
el desarrollo 
de aptitudes 
en la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes? 

✓ ¿Se relaciona 
el desarrollo 
personal y la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes? 

✓ Explicar de 
qué manera 
se relaciona la 
transmisión de 
la información 
y la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes. 

✓ Relacionar si 
es importante 
la relación 
entre el 
desarrollo de 
habilidades y 
la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes. 

✓ Identificar 
cuán 
significativo es 
el desarrollo 
de aptitudes 
en la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes. 

✓ Analizar si se 
relaciona el 
desarrollo 
personal y la 
productividad 
del trabajo en 
los jóvenes. 

✓ La transmisión de 
la información se 
relaciona 
significativamente 
con la 
productividad del 
trabajo en los 
jóvenes. 

✓ El desarrollo de 
habilidades tiene 
relación 
significativa con la 
productividad del 
trabajo en los 
jóvenes. 

✓ El desarrollo de 
aptitudes tiene 
relación 
significativa con la 
productividad del 
trabajo en los 
jóvenes. 

✓ El desarrollo 
personal tiene 
relación 
significativa con la 
productividad del 
trabajo en los 
jóvenes. 
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ANEXO 2. ENCUESTA 

ENCUESTA 

Tesis: Análisis del capital humano y productividad del trabajo en los jóvenes de 

25 a 30 años en la ciudad de Puno 2022 

 

Dia:  …../…../………                     Lugar:……………………..  N°:…………………. 

Nunca =1              Casi Nunca = 2          A veces = 3        Casi siempre = 4            

Siempre = 5 

Marque con un aspa la                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

siguiente encuesta: 

Variable: Capital humano                                                                                                                                                                                                                                                          

DIMENSIÓN: Transmisión de la información 

¿Cómo evaluaría las siguientes 

categorías? 
Nunca 

Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre   
Siempre 

a) ¿Ha recibido capacitación 

actualizada sobre conocimiento 

tecnológico en los últimos 6 

meses? 

         

b) ¿Dependiendo su actividad 

laboral ha recibido capacitación 

sobre información de la 

empresa, clientes, reglamentos, 

políticas, motivación personal u 

otros temas? 

         

c) ¿Ha sido relevante la 

capacitación recibida para el 

desempeño de su trabajo? 

         

d) ¿La capacitación sobre 

información actualizada fue 

presencial? 

         

e) ¿La capacitación recibida fue en 

línea? 
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DIMENSIÓN 2: Desarrollo de habilidades 

¿Cómo evaluaría las siguientes 
categorías? 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre   

Siempre 

a) ¿En su trabajo ha recibido 
capacitación de calidad para 
fortalecer el mejor desempeño 
de sus tareas?         

 

b) ¿Ha logrado aplicar lo aprendido 
en la capacitación en su 
actividad diaria?         

 

c) ¿Cree que es importante la 
capacitación para el logro de 
resultados?         

 

 

DIMENSIÓN 3: Desarrollo de aptitudes 

¿Cómo evaluaría las siguientes 
categorías? 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre   

Siempre 

a)  ¿Ha recibido capacitación sobre 
desarrollo de conductas, 
conciencia de relaciones, 
sensibilidad hacia las personas, 
clientes, clima laboral, calidad de 
atención, solución de problemas 
o cambio de actitudes? 

         

b)  ¿Espera capacitarse con mayor 
frecuencia en su trabajo? 

         

c) ¿Presenta barreras para recibir 
capacitación actualizada 
relacionada a su trabajo? 

     

 

DIMENSIÓN 4: Desarrollo personal 

¿Cómo evaluaría las siguientes 
categorías? 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre   

Siempre 

a)  ¿Ha recibido capacitación en el 
lugar de trabajo financiado por la 
entidad en la cual labora?         

 

b)  ¿Ha recibido capacitación fuera 
del lugar de trabajo con recursos 
propios?         

 

c)  ¿En su lugar de trabajo ha 
recibido capacitación sobre 
entrenamiento de tareas o 
enriquecimiento del puesto?         

 

d) ¿Está satisfecho sobre el uso de 
mecanismos de motivación en la 
entidad donde labora?     
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Variable: Productividad  

¿Cómo evaluaría las siguientes 

categorías? 
Nunca 

Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre   
Siempre 

a) ¿La entidad donde labora es 

exigente con el trabajo en 

equipo? 

         

b) ¿La entidad donde labora exige 

productividad? 
         

c) ¿En su trabajo se fomenta la 

innovación? 
         

d) ¿La capacitación sobre 

información actualizada fue 

presencial? 

         

e) ¿La capacitación recibida fue en 

línea? 
         

 

Gracias 
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ANEXO 3. VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

Opinión de experto 

I. DATOS DEL EXPERTO 

1. Apellidos y Nombres: Huacani Sucasaca Yudy 

2. Cargo e institución donde labora: Docente de la UANCV 

3. Nombre del instrumento motivo de evaluación: ENCUESTA 

4. Autor del instrumento: Maribel Jenny Choque Quispe 

II. PUNTOS DE VALIDACIÓN 

DIMENSIONES INDICADORES 
Deficiente Regular Buena 

Muy 

buena 
Excelente 

0 - 20% 21 - 40% 41 - 60% 61 - 80% 81 - 100% 

1.  CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 

apropiado 
    98% 

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en base a la 

realidad local 
    99% 

3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la 

ciencia  
    98% 

4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica 
    98% 

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en 

cantidad y calidad 
    98% 

6. 

INTENCIONALIDAD 
Adecuado para la mejora de las 

unidades de estudio 
    98% 

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-

científicos  
    99% 

8. COHERENCIA Entre los índices, indicadores y 

las dimensiones 
    99% 

9. METODOLOGÍA La estrategia responde al 

propósito del diagnóstico 
    99% 

 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: Se recomienda la ejecución de la tesis. 

 

IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 

 

Lugar y fecha: 04/ 01 / 2025       

 

                                      

 

Yudy Huacani Sucasaca 

DNI N°: 40673820   Cel.: 989 574722 

 

 

99 % 



64 

 

Opinión de experto 

V. DATOS DEL EXPERTO 

1. Apellidos y Nombres: Luján Urviola Carlos Adolfo 

2. Cargo e institución donde labora: Docente de la UANCV 

3. Nombre del instrumento motivo de evaluación: ENCUESTA 

4. Autor del instrumento: Maribel Jenny Choque Quispe 

VI. PUNTOS DE VALIDACIÓN 

DIMENSIONES INDICADORES 
Deficiente Regular Buena 

Muy 

buena 
Excelente 

0 - 20% 21 - 40% 41 - 60% 61 - 80% 81 - 100% 

1.  CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 

apropiado 
    99% 

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en base a la 

realidad local 
    99% 

3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la 

ciencia  
    99% 

4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica     99% 

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en 

cantidad y calidad 
    99% 

6. 

INTENCIONALIDAD 

Adecuado para la mejora de las 

unidades de estudio 
    99% 

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-

científicos  
    99% 

8. COHERENCIA 
Entre los índices, indicadores y 

las dimensiones 
    99% 

9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito del diagnóstico 
    99% 

 

VII. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: Se recomienda la ejecución de la tesis. 

 

VIII. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 

 

Lugar y fecha: 05/ 01 / 2025       

                  

CARLOS ADOLFO LUJAN URIVIOLA 

DNI N°: 01213364   Cel.: 951822686 

99 % 
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ANEXO 4. APLICACIÓN DE INSTRUMENTO 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdXy8WSka_Te0ffxcYaOMw5dfZJ0IUoK4KeVAdtVnB_YjUV

bg/viewform?usp=preview 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdXy8WSka_Te0ffxcYaOMw5dfZJ0IUoK4KeVAdtVnB_YjUVbg/viewform?usp=preview
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdXy8WSka_Te0ffxcYaOMw5dfZJ0IUoK4KeVAdtVnB_YjUVbg/viewform?usp=preview
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ANEXO 5. POBLACIÓN DE 25 A 30 AÑOS DEL DISTRITO DE 

PUNO 

 

https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.inei.gob.pe%2Fmedia%2FM

enuRecursivo%2Fpublicaciones_digitales%2FEst%2FLib1563%2Fcuadros%2F21TOMO_01.xlsx&wdO

rigin=BROWSELINK 

 

Jóvenes entre 25 a 30 años del Distrito de Puno 

Edad Total 

Población  

Total 

Urbana 

Total 

Rural 

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer 

                    

Región Puno 1 172 697  578 383  594 314  630 648  309 847  320 801  542 049  268 536  273 513 

                    

Distrito Puno  135 288  66 341  68 947  129 922  63 696  66 226  5 366  2 645  2 721 

25 años  2 531  1 276  1 255  2 451  1 235  1 216   80   41   39 

26 años  2 415  1 208  1 207  2 349  1 175  1 174   66   33   33 

27 años  2 372  1 133  1 239  2 291  1 100  1 191   81   33   48 

28 años  2 397  1 187  1 210  2 326  1 146  1 180   71   41   30 

29 años  2 492  1 179  1 313  2 403  1 133  1 270   89   46   43 

30 años  2 413  1 138  1 275  2 329  1 097  1 232   84   41   43 

                    

Población de 25 a 30 años  14 620  7 121  7 499  14 149  6 886  7 263   471   235   236 

Nota: Censo INEI (2017). 

https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.inei.gob.pe%2Fmedia%2FMenuRecursivo%2Fpublicaciones_digitales%2FEst%2FLib1563%2Fcuadros%2F21TOMO_01.xlsx&wdOrigin=BROWSELINK
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.inei.gob.pe%2Fmedia%2FMenuRecursivo%2Fpublicaciones_digitales%2FEst%2FLib1563%2Fcuadros%2F21TOMO_01.xlsx&wdOrigin=BROWSELINK
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.inei.gob.pe%2Fmedia%2FMenuRecursivo%2Fpublicaciones_digitales%2FEst%2FLib1563%2Fcuadros%2F21TOMO_01.xlsx&wdOrigin=BROWSELINK
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