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Resumen 

 

Esta investigación buscó determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en las imprentas del distrito de Mala 2026, donde la metodología usada fue 

bajo un enfoque cuantitativo, direccionado a un estudio aplicado, el cual requirió un diseño no 

experimental, optando por el corte transversal en un nivel descriptivo-correlacional, aplicando 

una encuesta en escala ordinal mediante el cuestionario a una muestra de 70 colaboradores. Esta 

investigación generó resultados como: la existencia de la relación de forma positiva muy elevada 

entre la Gestión del Talento Humano y la Productividad laboral con 0.986 y aspecto 

significativo, lo que muestra: una correlación proporcional entre ambas variables. Se resalta lo 

importante que es trabajar con estrategias orientadas a la integración, desarrollo y retención del 

personal, promoviendo un entorno laboral más óptimo y con compromiso. En conclusión, se 

refleja que mientras más adecuada este la gestión del Talento Humano ello favorecerá 

ventajosamente al desempeño de los trabajadores en sus funciones y logrará que las imprentas 

mantengan su competitividad. En síntesis, este estudio determina la importancia de la gestión en 

el personal y la aplicación e interés sobre el bienestar laboral para la contribución del desarrollo 

económico y laboral. 

 

 

Palabras clave: Gestión del talento humano, productividad laboral, imprentas, Mala. 
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Abstract 

 

This research sought to determine the relationship between human talent management 

and labor productivity in printing businesses in the Mala district; the study employed a 

quantitative approach and an applied research design. A non-experimental, cross-sectional design 

was used at a descriptive-correlational level, utilizing an ordinal-scale survey administered via 

questionnaire to a sample of 70 employees. The findings revealed a very strong positive 

relationship between human talent management and labor productivity (coefficient of 0.986, 

statistically significant), indicating a proportional correlation between the two variables. The 

study highlights the importance of implementing strategies focused on staff integration, 

development, and retention to foster an optimal work environment and enhance employee 

commitment. In conclusion, the results demonstrate that effective human talent management 

positively impacts employee performance and enables printing businesses to maintain their 

competitiveness. Ultimately, this study underscores the importance of personnel management 

and a focus on workplace well-being in contributing to economic and professional development. 

 

 

Keywords: Human talent management, labor productivity, printing presses, Mala. 



xiii 

 

Introducción 

 

En la actualidad, la gestión del talento humano ha adquirido un papel estratégico, ya que 

comprende un conjunto de prácticas orientadas a atraer, desarrollar y conservar colaboradores 

capaces de aportar valor a la organización. Cuando estas prácticas se ejecutan de manera 

adecuada, favorecen un mejor desempeño de los trabajadores, lo que se refleja en mayores 

niveles de productividad laboral y en el fortalecimiento de la competitividad empresarial. Esta 

realidad cobra especial importancia en las imprentas del distrito de Mala durante el año 2026, 

debido a que la calidad y oportunidad de los servicios que brindan dependen, en gran medida, del 

compromiso, las competencias y el rendimiento de su personal. No obstante, algunas de estas 

empresas aún presentan limitaciones en la forma en que gestionan su talento humano, 

evidenciándose debilidades en los procesos de incorporación de nuevos colaboradores, en las 

oportunidades de capacitación y desarrollo, así como en las estrategias destinadas a conservar al 

personal con mejor desempeño. Estas situaciones pueden afectar el ambiente laboral y disminuir 

el nivel de compromiso de los trabajadores con la organización. Como consecuencia, dichas 

deficiencias repercuten en la productividad laboral, ya que los colaboradores pueden 

experimentar dificultades para desempeñar sus funciones con la eficiencia, eficacia y efectividad 

que exige el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

 

El talento de personas se debe gestionar necesariamente a tal punto de convertirlo en una 

pieza clave, especialmente en aquellos sectores de la industria gráfica donde la competitividad es 

constante. A nivel internacional, “Las estrategias sofisticadas de planificación, reclutamiento y 

selección de recursos humanos inciden positivamente en la productividad laboral, 

particularmente en organizaciones con uso intensivo de capital” (Koch y McGrath, 1996). Esto 

refleja cómo una gestión bien estructurada desde los procesos más básicos como la contratación 

puede marcar la diferencia en la eficiencia del trabajo diario, sobre todo en industrias donde el 

capital humano juega un rol técnico y especializado. Por otro lado, Gestión del talento humano 

[GTH] presenta limitaciones que afectan directamente la productividad laboral, evidenciándose 

una desaceleración en su crecimiento y un uso ineficiente del capital humano .En ese sentido, la 

Organización Internacional del Trabajo señala “que el 51% del empleo mundial es informal, 

mientras que la tasa de participación laboral alcanza el 60.8% y el desempleo el 5.1%, lo que 

refleja que una proporción significativa del talento humano no es adecuadamente aprovechada” 

(Organización Internacional del Trabajo, 2023). “En la Cuarta Revolución Industrial, no solo 

implicó identificar personas con potencial, sino también desarrollarlo mediante la transmisión de 

conocimientos y el fortalecimiento de competencias para contribuir al desarrollo sostenible” 

(Stopochkin et al., 2022). Este enfoque enfatiza la importancia de no solo atraer personal 

capacitado, sino de invertir en su crecimiento. En la actualidad, formar equipos capaces y 

resilientes se vuelve una estrategia clave para asegurar el futuro de las organizaciones. 

Asimismo, “Las empresas mejor gestionadas se le atribuye al capital humano de los trabajadores 

mejor pagados y a las primas salariales” (Bender et al., 2016). Esto sugiere que las 
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organizaciones que valoran a su personal y ofrecen condiciones competitivas logran retener a 

talentos con mayor preparación, lo que a largo plazo mejora el rendimiento general de la 

empresa. A nivel latinoamericano, una investigación en Ecuador demostró que “se identificaron 

carencias, especialmente en la formación académica y responsabilidad de las organizaciones 

turísticas respecto al desarrollo de sus colaboradores” (Vera et al., 2021). Esta realidad pone de 

manifiesto que aún existen brechas importantes en la región respecto a la formación del personal, 

algo que no solo afecta al turismo, sino a múltiples sectores donde la atención al detalle y la 

eficiencia son clave. La problemática se intensifica, debido a que instancias como la Comisión 

Económica para América Latina y el Caribe [CEPAL] (2022) evidencio “un rezago persistente 

de la productividad laboral durante las últimas décadas, además de una informalidad que supera 

el 50% del empleo, lo cual limita el desarrollo de competencias y reduce la eficiencia 

organizacional”; información contrastada con la Organización Internacional del Trabajo [OIT] 

(2022), se “advierte un estancamiento sostenido de la productividad laboral en la región, 

asociado a deficiencias en la capacitación, innovación y gestión del talento humano”. A nivel 

nacional, “Una adecuada GTH en el sector textil tiene una alta correlación positiva con el 

desempeño laboral, cumpliendo las expectativas organizacionales” (Jerónimo et al., 2023). Esto 

confirma que incluso en industrias tradicionales como la textil, cuando se aplican buenas 

prácticas de gestión humana, los resultados se traducen en mejores niveles de cumplimiento, 

calidad y productividad. Además, el Instituto Nacional de Estadística e Informática [INEI] 

(2023), a través de su artículo institucional obtuvo que “el 70% de la población ocupada supera 

la informalidad laboral, evidenciando serias limitaciones en cuanto a desarrollo, estabilidad y 

condiciones laborales”, mientras tanto, “se sostiene que el país presenta bajos niveles de 

productividad laboral debido a la limitada inversión en capital humano” (Banco Central de 
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Reserva del Perú [BCRP], 2022). Igualmente, “aunque la GTH ha mostrado avances aún 

persisten dificultades que afectan su implementación efectiva” (Yupanqui, 2022). Aquí se 

evidencia que, si bien muchas empresas ya han comenzado a adoptar políticas de talento 

humano, todavía hay obstáculos estructurales y culturales que impiden que estas se consoliden 

como verdaderas herramientas de transformación interna. A nivel local, las imprentas del distrito 

de Mala enfrentan serias dificultades por la inexistencia de mecanismos claros para evaluar el 

desempeño lo que genera un ambiente laboral poco favorable. Esta situación no solo disminuye 

la eficiencia en los procesos productivos, sino que también incrementa la rotación de personal y 

limita la competitividad frente a otras empresas del sector. En este contexto, se vuelve urgente 

implementar estrategias que promuevan su compromiso organizacional y fortalezcan la 

productividad de las imprentas locales. En tal medida, es justo generarse la interrogante cómo 

planteamiento del problema de forma general: Pg. ¿Cómo se relaciona la gestión del talento 

humano con la productividad laboral en los colaboradores en el distrito de Mala, 2026? 

1.2 Formulación del problema 

 

1.2.1 Problema General 

 

Pg. ¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con la productividad laboral en los 

colaboradores en el distrito de Mala, 2026? 

1.2.2 Problemas Específicos: 

 

Pe1. ¿Cómo se relacionan la integración del personal con la productividad laboral en los 

colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026? 

Pe2. ¿Cómo se relaciona el desarrollo personal con la productividad laboral en los 

colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026? 
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Pe3. ¿Cómo se relaciona la retención del personal con la productividad laboral en los 

colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026? 

 

1.3 Objetivos 

 

1.3.1 Objetivo general 

 

Og. Determinar cómo se relaciona la gestión del talento humano con la productividad 

laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

1.3.2 Objetivos específicos 

 

Oe1. Determinar cómo se relaciona la integración del personal con la productividad 

laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Oe2. Determinar cómo se relaciona el desarrollo del personal con la productividad 

laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Oe3. Determinar cómo se relaciona la retención del personal con la productividad laboral 

en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

1.4 Justificación 

 

Justificación Teórica: Se fundamenta en los aportes de conocimientos, especialmente 

las pequeñas empresas como las imprentas del distrito de Mala. Arispe et al., (2020) indican que 

“La justificación teórica se basa en el estudio de las variables con el sustento de teorías y aportes 

de investigadores”. En este sentido, la investigación contribuirá a ampliar la base teórica 

existente, enfocándose específicamente en el sector gráfico, donde se hace imprescindible una 

gestión más estratégica y humana del talento para enfrentar los desafíos actuales del mercado. 

Justificación práctica: Desde una perspectiva práctica, las imprentas al ser en su 

mayoría pequeños negocios familiares o emprendimientos locales, enfrentan limitaciones que 
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afectan directamente el rendimiento de sus colaboradores. Como señalan Arispe et al., (2020), 

“La utilidad de la justificación práctica radica en plantear acciones o estrategias que contribuyan 

a atender la problemática objeto de estudio”. Por ello, esta investigación busca ofrecer 

herramientas concretas que permitan fortalecer y optimizar procesos internos, lo cual tendrá un 

impacto directo en el crecimiento de estas organizaciones. 

Justificación Metodológica: El enfoque metodológico propuesto en esta investigación 

pretende adaptarse a las condiciones particulares de las imprentas del distrito de Mala, tomando 

en consideración un estudio cuantificable y objetiva. De acuerdo con Arispe et al., (2020), “La 

justificación metodológica implica la propuesta de métodos innovadores o estrategias que 

generen conocimiento confiable y aplicable”. Esta propuesta metodológica no solo permitirá 

validar nuevas formas de abordarla, sino que también brindará un marco práctico que puede ser 

replicado en otras pequeñas empresas del sector gráfico o de similares características. Y la 

Justificación Social: A nivel social, esta investigación tiene una alta relevancia a través 

del fortalecimiento del recurso humano en las imprentas locales. Ñaupas et al., (2014) “Se 

presenta cuando la investigación busca contribuir a la solución de situaciones que afectan el 

bienestar de una colectividad”. En este contexto, mejorar la productividad a través de una gestión 

más humana y eficaz puede traducirse en mejores condiciones laborales, estabilidad económica y 

mayores oportunidades para los trabajadores locales, lo que impactará positivamente en sus 

familias y en la comunidad en general. 

 

1.5 Delimitación de investigación 
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1.5.1 Delimitación teórica 

 

Se enfocó en el estudio de las variables, considerando cómo estas interactúan en el 

entorno específico de las imprentas del distrito de Mala. En ese sentido, se ha decidido acotar el 

marco teórico a conceptos, teorías y modelos que abordan la gestión del capital humano desde 

una perspectiva organizacional. Chávez (2015) explica que la delimitación teórica “implica 

organizar y acotar los temas del marco teórico vinculados a las variables investigadas”. 

1.5.2 Delimitación temporal 

 

Se centró en el año 2026, con especial atención a las condiciones laborales actuales 

implementadas durante ese periodo en las imprentas del distrito de Mala. En ese sentido, se tomó 

como referencia un marco temporal continuo, que permitió observar los efectos de dichas 

prácticas a lo largo del año. Chávez (2015) indica que la delimitación temporal “Implica 

determinar el tiempo en el que ocurre la realidad o fenómeno que será objeto de investigación”. 

Este recorte temporal facilitó la recolección de información precisa, reciente y contextualizada, 

permitiendo que los hallazgos reflejen la situación actual de las imprentas y sus trabajadores. 

1.5.3 Delimitación espacial 

 

Con una ubicación al sur de Lima en la provincia de Cañete-Mala. En este territorio, se 

concentrará el estudio en imprentas formales que cuenten con personal contratado o 

colaboradores fijos. Esta elección responde a la necesidad de comprender cómo se gestiona el 

talento humano en empresas locales del sector gráfico, las cuales presentan características 

particulares en cuanto a estructura organizativa, volumen de producción y relación con sus 

trabajadores. Chávez (2015) sostiene que “Se refiere a la determinación del lugar específico 
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donde se ejecutará la investigación”. Este generar un análisis situado que contemple las 

realidades socioeconómicas del distrito, aportando una mirada cercana y contextual a los retos. 
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II. MARCO TEÓRICO Y EMPÍRICO 

 

 

2.1 Marco teórico 

 

2.1.1 Gestión del talento humano 

 

 

A. Definición 

 

El autor Chiavenato (1999), sostiene que la GTH implica desarrollar prácticas y 

políticas para administración de forma adecuada las labores de las personas. Para lograr 

una gestión moderna, integral y estratégica, es necesario considerar diversos procesos que 

garanticen que ningún aspecto importante sea descuidado. Entre los roles más 

importantes de esta área “talento del personal”, están: la integración, organización, 

compensación, desarrollo y retención del personal. 

Por consiguiente, Cuesta (2018), la gestión de personas dentro de una 

organización no puede separarse del conocimiento que estas personas aportan, ya que 

dicho conocimiento está profundamente ligado a quienes lo generan y aplican. No se trata 

simplemente de ideas aisladas, sino de saberes que toman forma dentro de un contexto 

social y organizacional. En este sentido, ambas están estrechamente conectadas, es 

importante hacer esta distinción. Por ello, al hacer esta mención explícita, se deja claro 

que este enfoque más actual también será abordado y valorado en esta obra. 

Asimismo, Vallejo (2016) menciona que, se entiende como un proceso orientado 

al desarrollo integral del capital humano dentro de una organización. Su propósito es 

fortalecer las competencias individuales, fomentar la participación activa de los 

trabajadores y establecer una comunicación efectiva entre estos y la empresa. Esta gestión 
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busca alinear los objetivos organizacionales con las necesidades, intereses y motivaciones 

de las personas, brindándoles apoyo y oportunidades de crecimiento personal. 

B. Dimensiones 

 

D1) Integración del personal: “Es la etapa que da continuidad a los procesos de 

reclutamiento y selección, y tiene como objetivo lograr que el nuevo colaborador se 

incorpore de manera efectiva al entorno laboral y se ha contratado” (Armas et al., 2017). 

D2) Desarrollo del personal: “Es el proceso del fortalecimiento de sus 

habilidades, actitudes y conocimientos. A través de programas de capacitación, se busca 

preparar al personal para asumir nuevos retos” (Armas et al., 2017). 

D3) Retención del personal: Definida como el conjunto de estrategias que se 

orientan a mantener por un tiempo prolongado a los trabajadores dentro de una 

organización. Ello implica ofrecer ofertas de desarrollo profesional y la creación de un 

entorno que minimice la rotación del personal, promoviendo la satisfacción, el bienestar y 

la fidelidad al equipo (Vallejo, 2016). 

C. Indicadores 

 

D1) Integración del personal: I1 - Reclutamiento: Denominado como el proceso 

por el cual se requiere atraer a personas con el perfil adecuado para cubrir una vacante 

(Armas et al., 2017), I2 - Selección: Proceso de identificar y elegir a la persona más 

idónea para un cargo, según sus competencias y cultura organizacional (Armas et al., 

2017) y I3 - Contratación: serie de pasos que formaliza la relación laboral entre la 

organización y el candidato seleccionado, considerando las condiciones laborales, roles, 

y derechos conforme se acuerde en el contrato (Armas et al., 2017). 
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D2) Desarrollo del personal: I4 - Capacitación: “Enseñanza continua que 

potencia conocimientos y habilidades laborales” (Armas et al., 2017), I5 - Actitudes: 

“Disposición personal que influye en cómo se actúa dentro del entorno laboral” (Armas et 

al., 2017) y I6 - Habilidades: “Aptitudes prácticas o mentales que una persona usa para 

realizar su trabajo” (Armas et al., 2017). 

D3) Retención del personal: I7 - Sentido de pertenencia: “Sentimiento de 

compromiso y conexión emocional con la organización” (Armas et al., 2017), I8 - 

Rotación de personal: “Salida y entrada frecuente de trabajadores, que puede afectar la 

estabilidad de un equipo” (Armas et al., 2017) y I9 - Desarrollo profesional: “Proceso de 

crecimiento continuo que mejora el desempeño laboral y abre oportunidades” (Armas et 

al., 2017). 

D. Teorías 

 

Teoría de la Motivación-Higiene (Herzberg, 2010) 

 

Herzberg clasifica estos factores en dos grupos: primero, factores motivacionales, 

vinculados al contenido del trabajo, y segundo a los factores de higiene, que están 

asociados con el entorno del trabajo. Según la teoría, la presencia de factores 

motivacionales aumenta la satisfacción y la motivación. 

Teoría del Método Integral y Práctico (Chiavenato, 1999). 

 

Propone una visión amplia y pragmática, integrando diferentes enfoques y 

prácticas para maximizar el rendimiento. Este enfoque aborda los aspectos humanos 

como los estructurales dentro de una organización. Así, se refleja como una serie de 

acciones aisladas, sino como un proceso continuo e interdependiente con la finalidad de 

mejorar el bienestar de los colaboradores. 
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2.1.2 Productividad laboral 

 

A. Definición 

 

“Es el resultado de aprovechar al máximo los factores internos y externos, 

logrando más con menos, al combinar eficacia alcanzar objetivos y eficiencia hacerlo 

bien y rápido” (Koontz et al., 2010). 

Por consiguiente, destacan que la productividad empresarial ha evolucionado 

significativamente en los últimos años, convirtiéndose en un factor esencial tanto para 

países avanzados como en desarrollo. Hoy en día, se entiende que se deben alcanzar los 

objetivos de forma eficaz y eficiente, optimizando los recursos y minimizando costos. 

Además, se resalta el aporte de Frederick Taylor, pionero de la administración científica, 

quien centró sus esfuerzos en mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos productivos, 

promoviendo un entorno de trabajo interno armonioso y colaborativo. Taylor creía en la 

importancia de un salario justo y en brindar oportunidades para el desarrollo externo de 

los empleados (Ramírez et al., 2022). 

Finalmente, se aborda como una medición general que trasciende el ámbito 

interno de los individuos. En otras palabras, la productividad laboral no solo depende de 

cómo una persona lleva a cabo su trabajo, sino también de cómo se organiza el entorno y 

los recursos disponibles, optimizando tanto la eficacia (logro de objetivos) como la 

eficiencia (uso adecuado del tiempo y los recursos (Isham et al., 2021). 

B. Dimensiones 

 

D1) Factores internos: “Son los recursos, capacidades y condiciones que existen 

dentro de la organización, la infraestructura, los métodos de trabajo y los sistemas. Son 
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claves porque determinan cómo se ejecutan los procesos y se toman decisiones” (Koontz 

et al., 2010). 

D2) Factores externos: “Los factores externos a la organización, se refiere a la 

competencia, la economía, la tecnología o las leyes, que tienen un impacto constante en 

cómo una empresa debe adaptarse para seguir siendo relevante y eficiente. Estos 

elementos exigen que la organización realice una evaluación de desempeño regular y 

realice los ajustes estructurales” (Koontz et al., 2010). 

D3) Eficacia: “La eficacia es la habilidad de alcanzar los objetivos establecidos. 

No se trata solo de hacer tareas, sino de hacer las cosas correctas, aquellas que realmente 

nos conducen al resultado esperado. Esto implica ser proactivo, buscar siempre la mejora 

continua y tener la adaptabilidad necesaria para ajustar el enfoque cuando sea necesario” 

(Koontz et al., 2010). 

D4) Eficiencia: “Consiste en lograr los objetivos aprovechando al máximo los 

recursos disponibles, asegurándose de que no se desperdicien esfuerzos. Se trata de hacer 

las cosas de la manera más inteligente, competitiva, minimizando recursos y asegurando 

que cada acción esté orientada a alcanzar los objetivos” (Koontz et al., 2010). 

C. Indicadores 

 

D1) Factores internos: I10 - Métodos de trabajo: “Son las formas organizadas 

de realizar tareas, desde procedimientos simples hasta técnicas avanzadas como el estudio 

de tiempos y movimientos. Mejorarlos permite hacer más en menos tiempo, con menos 

errores y mayor calidad” (Koontz et al., 2010) y I11 - Sistemas: “Conjunto de elementos 

interrelacionados que permiten coordinar, controlar y dar seguimiento a las actividades de 

la gestión” (Koontz et al., 2010). 
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D2) Factores externos: I12 - Evaluación de desempeño: “Es un proceso que 

permite medir qué tan bien está trabajando una persona o equipo. Ayuda a identificar 

fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora, siendo clave para el desarrollo 

profesional y organizacional” (Koontz et al., 2010) y I13 - Ajustes estructurales: 

“Cambios que se hacen en la forma en que se organiza una empresa, como modificar 

jerarquías, procesos o funciones. Su objetivo es mejorar la eficiencia, adaptarse al entorno 

y facilitar el cumplimiento de metas” (Koontz et al., 2010). 

D3) Eficacia: I14 - Proactividad: “Actuar antes de que los problemas aparezcan. 

 

Es anticiparse a los cambios, tomar la iniciativa y buscar mejoras sin necesidad de que 

alguien lo ordene” (Koontz et al., 2010), I15 - Mejora continua: “Filosofía de trabajo 

que impulsa a las personas y organizaciones a evolucionar constantemente. No se trata 

solo de corregir errores, sino de buscar maneras de ser mejores cada día” (Koontz et al., 

2010) y I16 - Adaptabilidad: “Poder ajustarse a los cambios del entorno, ya sea en 

procesos, productos o estrategias. Las organizaciones adaptables sobreviven y prosperan 

ante la incertidumbre” (Koontz et al., 2010). 

D4) Eficiencia: I17 - Minimiza recursos: “Significa emplear solo lo necesario 

para lograr un objetivo, evitando el desperdicio. Es hacer más con menos, aprovechando 

al máximo cada recurso disponible” (Koontz et al., 2010) y I18 - Competitividad: “Es la 

habilidad de una organización para sobresalir frente a otras, gracias a su eficiencia, 

innovación y capacidad para ofrecer valor. Ser competitivo es clave para sobrevivir en el 

mercado” (Koontz et al., 2010). 

D. Teorías 

 

Teoría del Capital Humano, por Becker (1975): 
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Esta perspectiva puede aplicarse al contexto de las imprentas del distrito de Mala, 

donde la capacitación continua de los empleados mejora sus capacidades técnicas y 

aumenta su eficiencia en el trabajo. Al considerar a los empleados como un recurso 

valioso cuya inversión produce retornos tangibles, las imprentas pueden obtener un 

mayor rendimiento, no solo en términos de calidad de trabajo. En el contexto de las 

imprentas, la implementación de programas de formación que desarrollen tanto 

habilidades técnicas como competencias blandas. Esto genera un círculo virtuoso donde 

los trabajadores más capacitados no solo son más productivos, sino que también están 

más satisfechos con su trabajo. 

Teoría de los Factores de la Motivación Humana, por Herzberg et al. (2010): 

En el caso de las imprentas del distrito de Mala, la implementación de factores 

motivacionales, como el reconocimiento por el buen desempeño o las oportunidades de 

crecimiento profesional, podría incrementar significativamente la productividad de los 

colaboradores. Al centrarse en lo que inspira a los empleados a dar lo mejor de sí mismos, 

las imprentas pueden contribuir activamente al éxito de la organización. Por otro lado, los 

factores higiénicos, tales como un salario justo, condiciones laborales adecuadas y una 

buena relación con los compañeros de trabajo, son esenciales para evitar la insatisfacción 

en el entorno laboral. Si bien estos factores no necesariamente aumentan la motivación 

por sí mismos, su ausencia puede generar descontento y disminuir la productividad. Por 

tanto, las imprentas deben asegurarse de que estos aspectos básicos estén cubiertos para 

garantizar un entorno laboral estable y libre de frustraciones. En conjunto, aplicar esta 

teoría en las imprentas de Mala permitió crear un balance entre la motivación y su 

efectividad frente a la productividad en los trabajadores. 
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2.2 Antecedentes 

 

A. Antecedentes Nacionales 

 

Lovera (2025), tuvo como fin determinar la influencia de la GTH en la productividad 

laboral de la Municipalidad Distrital de Manantay en el año 2024. Mediante un estudio 

cuantitativo de alcance correlacional con 89 trabajadores, identificó una correlación positiva alta 

entre las variables (Rho = 0.814). Los hallazgos evidenciaron que una adecuada GTH favorece el 

incremento de la productividad. 

Romero (2025). Tuvo como objetivo determinar la relación entre la GTH y la 

productividad en la tienda “Las Begonias” de Hipermercados Tottus S. A., 2023. Como método 

de investigación incluyó a 126 colaboradores y obtuvo una relación positiva muy alta (0.968) 

mediante el coeficiente rho spearman. En consecuencia, se confirmó un vínculo cercado y 

significativo entre variables. 

Sánchez (2025), sostuvo como fin determinar el nexo entre la GTH y la productividad 

laboral en el profesional de enfermería de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023. 

Presentó un método cuantitativo comprendió a 60 profesionales y tuvo como resultado una 

relación positiva moderada (0.581) a través del coeficiente rho spearman. Estos resultados 

concluyeron que una mejor GTH favorece el desempeño laboral. 

Adriano y Neira (2024). Tuvieron como objetivo establecer la relación de la GTH y la 

productividad laboral de los colaboradores de la Constructora Lorren SRL en el año 2022. La 

investigación consideró a 18 trabajadores y obtuvo una correlación positiva moderada (Rho = 

0.681). Se destacó la necesidad de fortalecer la GTH para mejorar el desempeño organizacional. 

Mogrovejo (2024). Tuvo como objetivo determinar el nivel de relación entre la GTH y la 

productividad laboral en los colaboradores de la empresa Perú Travels Team SAC. El estudio se 
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desarrolló con 27 trabajadores y obtuvo coeficiente de relación positiva de nivel moderado 

(.657). Se concluyen que optimizar la gestión del personal repercute favorablemente en la 

productividad laboral. 

Akintui (2024). Busco como fin determinar la relación entre la GTH y la productividad 

laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Río Santiago, Condorcanqui, 

Amazonas, 2023. La investigación comprendió una muestra de 75 colaboradores y reportó una 

correlación positiva significativa (Rho = 0.740). Se resaltó la importancia de fortalecer los 

procesos de gestión para mejorar el rendimiento laboral. 

Flores y Sánchez (2024). Tuvieron como objetivo evaluar el nivel de asociación entre la 

gestión de talento y la productividad en los trabajadores de la Cooperativa La Progresiva, en 

Tarapoto, 2023. El estudio incluyó a 30 colaboradores y evidenció una correlación positiva de 

nivel moderado de rho spearman en (0.525). Se confirmó una relación significativa entre ambas 

variables. 

Torre (2023). Realizó un estudio con el fin de determinar la asociación entre la GTH y la 

productividad laboral en dicha municipalidad. Comprendió a 35 servidores públicos y se mostró 

una correlación positiva significativa rho spearman, con un valor de 0.760. Los resultados 

evidenciaron que una adecuada GTH favorece la productividad. 

Paucar y Usuriaga (2023). Tuvieron como objetivo determinar la relación de la GTH con 

la productividad en el trabajo en la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán Huánuco-2022. Investigación que se realizó con 50 participantes y obtuvo 

una correlación positiva muy alta (Rho spearman de 0.963). Se confirmó una asociación 

significativa entre ambas variables. 
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Camarena y Chura (2023). Tuvieron como objetivo medir la correlación que presentan 

las variables GTH y productividad de los colaboradores desde su percepción en la empresa 

Moraval Consultores, Lurín – 2022. La investigación incluyó a 50 trabajadores y obtuvo una 

correlación positiva considerable (Rho = 0.603). Los resultados respaldan que una adecuada 

GTH fortalece la productividad. 

B. Antecedentes Internacionales 

 

Aspiazu y Esquivel (2025). Hicieron un estudio con la finalidad establecer la asociación 

entre la GTH y la productividad de los colaboradores que laboran en el gobierno local de 

Mocache. Se desarrolló la muestra en base a 141 trabajadores y se encontró una correlación 

positiva (r = 0.676). Los autores evidenciaron que una GTH favorece la productividad. 

León y Villanueva (2025). Buscaron determinar el nexo entre la GTH con el desempeño 

laboral. Este estudio comprendió 168 participantes y obtuvo una relación de tipo positiva de 

grado elevado con un valor de 0.976 en rho spearman. Se determinó la influencia 

significativamente de la GTH en el desempeño laboral. 

Zambrano et al. (2024). Buscaron determinar cómo la GTH se asocia con la 

productividad de los colaboradores en la cooperativa de transporte terrestre CTM del cantón 

Portoviejo. El estudio consideró a 60 trabajadores y evidenció una relación de tipo positiva muy 

alta en 0.949 (rho spearman). Se concluyó que reforzar el compromiso del personal contribuye al 

incremento de la productividad. 

Baque y Cañarte (2023). Tuvieron como objetivo identificar el nexo entre estas variables 

y su influencia en la calidad de educación en una institución. Se incluyó a 196 docentes y 

administrativos, obteniendo una correlación positiva de 0.819. Se demostraron la relación 

favorable entre la GTH y el desempeño laboral. 
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López (2022). Tuvo como objetivo determinar la relación entre la GTH y la 

productividad de los trabajadores en la empresa Tecnimadera, ubicada en Baños de Agua Santa - 

Ecuador. El estudio evaluó a los trabajadores mediante un cuestionario y obtuvo una correlación 

significativa (Rho = 0.667). Se evidenció que una adecuada GTH contribuye al incremento de la 

productividad. 

 

2.3 Definición de Términos Básicos 

 

 

Gestión sistémica: “Modelo que considera a la organización como un todo 

interrelacionado, donde cada área o proceso impacta en los demás” (Armas et al., 2017). 

Modelo matricial: “Estructura organizacional que combina la jerarquía tradicional con 

equipos funcionales, facilitando la flexibilidad y comunicación entre departamentos” (Armas et 

al., 2017). 

Capital humano: “Hace referencia al conjunto de conocimientos y habilidades que tienen 

los trabajadores, y que les permite aportar más valor en sus actividades diarias” (ComexPerú, 

2023). 

Capital físico: “La inversión en maquinaria, tecnología o herramientas modernas dentro 

de una empresa influye directamente en que los trabajadores puedan rendir más y mejor” 

(ComexPerú, 2023). 

Formalización laboral: “Un empleo se vuelve formal, ofrece mejores condiciones y 

estabilidad, algo que normalmente va de la mano con una mayor productividad” (ComexPerú, 

2023). 
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Rotación laboral: “Altos niveles de rotación laboral dificultan la especialización y 

aprendizaje en los trabajadores, lo cual genera un impacto negativo en la productividad” 

(Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2023). 

Flexibilidad laboral: “Es la capacidad de una organización para adaptar los horarios, 

modalidades y condiciones del empleo a las necesidades de los trabajadores y del mercado, 

favoreciendo la productividad” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2023) 

Heterogeneidad estructural: “Describe la coexistencia de sectores con diferentes niveles 

de productividad, salarios y condiciones laborales dentro de una misma economía, lo que 

refuerza desigualdades estructurales” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2023). 

Indicadores de productividad: “Son herramientas cuantitativas utilizadas para evaluar la 

eficiencia del trabajo, considerando los recursos empleados” (Biblioteca del Congreso Nacional 

de Chile, 2023). 

Estilo de dirección: “Forma en que la gerencia conduce al equipo hacia sus objetivos” 

(Agudelo y Escobar, 2022). 

Retroalimentación: “Comentarios que orientan y mejoran el desempeño de los 

colaboradores” (Agudelo y Escobar, 2022). 
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III. Hipótesis y Variables 

 

3.1 Hipótesis 

 

3.1.1 Hipótesis General 

 

Hg: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la productividad 

laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

3.1.2 Hipótesis Específicas 

 

He1. La integración del personal se relaciona significativamente con la productividad 

laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

He2. El desarrollo del personal se relaciona significativamente con la productividad laboral 

en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

He3. La retención del personal se relaciona significativamente con la productividad laboral 

en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

 

3.2 Definición conceptual de las variables 

 

Gestión del talento humano: Se sostiene que la GTH implica desarrollar prácticas y 

políticas para administración de forma adecuada las labores de las personas. Para lograr una 

gestión moderna, integral y estratégica, es necesario considerar diversos procesos que garanticen 

que ningún aspecto importante sea descuidado. Entre los roles más importantes de esta área 

“talento del personal”, están: la integración, organización, compensación, desarrollo y retención 

del personal (Chiavenato, 1999). 
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Productividad laboral: Se refiere al resultado de aprovechar al máximo los factores 

internos y externos, logrando más con menos, al combinar eficacia alcanzar objetivos y 

eficiencia hacerlo bien y rápido (Koontz et al., 2010). 
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3.3 Operacionalización de las variables 

 

Variable Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

medición 

Rango 

 

Gestión del Chiavenato (1999) La Gestión del 
 

Integración 
 

Reclutamiento 
 

1 
 

1 = Nunca 
 

Para variable: 
talento sostiene que la gestión talento humano se del personal   2 = Casi nunca Bajo = 9 - 20 

humano del talento humano 

implica aplicar políticas 

y prácticas para 

administrar 

adecuadamente el 

trabajo de las personas. 

Para lograr una gestión 

moderna, integral y 

estratégica, es necesario 

considerar diversos 

procesos que garanticen 

que ningún aspecto 

importante sea 

descuidado. Entre las 

medirá mediante 

la recolección de 

datos a través de 

un cuestionario. 

Se medirá las 

dimensiones 

utilizando 

indicadores 

específicos. 

 

 

 

 

 

 

Desarrollo 

del personal 

Selección 2 

Contratación 3 

Capacitación 4 

Actitudes 5 

Habilidades 6 

3 = A veces 
4 = Casi siempre 

5 = Siempre 

Medio = 21 - 32 
Alto = 33 - 45 

 

Para dimensiones 

de 3 indicadores: 

Bajo = 3 - 6 

Medio = 7 - 10 

Alto = 11 - 15 

funciones clave del área 

de talento humano se 

encuentran: la 

Retención del 

personal 

Sentido de 7 

pertenencia 

integración, desarrollo y 

retención del personal. 
Rotación de personal 8 

Desarrollo 9 

profesional 

Productividad 

laboral 

“Se refiere al resultado 

de aprovechar al 
máximo los factores 

La productividad 

laboral se medirá 
mediante la 

Factores 

internos 

Métodos de trabajo 10 1 = Nunca 

2 = Casi nunca 
3 = A veces 

Para variable: 

Bajo = 9 - 20 
Medio = 21 - 32 

internos y externos, 

logrando más con 

menos, al combinar 

eficacia alcanzar 

recolección de 

datos a través de 

un cuestionario. 

Se medirá las 

 

 

Factores 

externos 

Sistemas 11 

Evaluación de 12 

desempeño 

4 = Casi siempre 

5 = Siempre 

Alto = 33 - 45 

Para dimensiones 

de 3 indicadores: 
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objetivos y eficiencia 

hacerlo bien y rápido” 

(Koontz et al., 2010). 

dimensiones 

utilizando 

indicadores 

específicos 

 Ajustes estructurales 13 Bajo = 3 - 6 
Medio = 7 - 10 

Alto = 11 - 15 

Para dimensiones 

de 2 indicadores: 

Bajo = 2 - 4 

Medio = 5 - 6 
Alto = 7 - 9 

Eficacia Proactividad 14 

   
Mejora continua 15 

   Adaptabilidad 16  

  
Eficiencia Minimiza recursos 17 

 

   
Competitividad 18 

 

 

Nota. En la tabla se encuentran las variables, dimensiones e indicado 
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IV. DISEÑO METODOLÓGICO 

 

4.1 Tipo de Investigación 

 

Este estudio, optó por el de tipo básica, ya que, conforme con Behar (2015), “Busca 

ampliar y profundizar los conocimientos científicos sobre un fenómeno, permitiendo comprender 

sus características y relaciones, sin que necesariamente exista una aplicación práctica inmediata 

de los resultados.”. 

4.2 Diseño de Investigación 

 

Diseño de investigación: Este trabajo de investigación se enfocó en un diseño no 

experimental, puesto que se basa en observaciones del fenómeno sin manipulación de las 

variables estudiadas, analizando únicamente su comportamiento y relación tal como se presentan 

de manera natural (Hernández et al., 2014). Ello permitió estudiar fenómenos tal como suceden 

en la realidad, sin generar condiciones artificiales para su observación. 

Enfoque de investigación: Se utilizó de corte transversal. “Los estudios de investigación 

de corte transversales recopilan datos en un solo momento, capturando una instantánea de las 

variables a estudiar” (Hernández et al., 2014). Permitió realizar un análisis de las interacciones 

entre las variables en un tiempo determinado, proporcionando información relevante sin la 

necesidad de seguimiento a largo plazo. 

Nivel de investigación: Se empleó el descriptivo-correlacional. “Este nivel de análisis se 

utiliza para entender cómo se presenta y qué componentes forman un fenómeno. Se enfoca en 

describir el fenómeno a través de la medición de ciertos atributos, proporcionando detalles clave 

sobre sus características” (Behar, 2015). El nivel descriptivo-correlacional se utilizó porque solo 
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se limita a observar y representar el fenómeno tal como es y busca determinar si existe una 

relación. 

4.3 Método de Investigación 

 

Fue el cuantitativo: “Busca generar conclusiones aplicables a una población más amplia. 

 

Para ello, se recopilan y analizan datos con el objetivo de comprobar hipótesis previamente 

formuladas, utilizando herramientas de medición numérica” (Huamán et al., 2021). 

4.4 Población y Muestra 

 

Población: Comprendida como conjunto de casos que cumplen criterios diferenciadores 

(Hernández et al., 2024). Estuvo conformada por 70 colaboradores de las imprentas, quienes 

cumplieron con características específicas de pertenecer a este sector. Entre ellas se encuentran 

las imprentas: BAW (21), G (15), BG (7), LGP&V (16) y SA (11) (por temas de privacidad de 

las imprentas sólo serán mencionadas las siglas de las mismas). Para este caso, implica que todos 

los miembros de la empresa son relevantes para el análisis debido a sus roles clave en la gestión 

y operatividad de la organización. 

Muestra: Definida como parte de la población seleccionada con características definidas 

(Hernández et al., 2014), ya que se ha decidido incluir a todos los miembros sin realizar una 

selección adicional. Dado el tamaño de la población es reducida, no es necesario hacer una 

distinción entre la población y la muestra. 

Muestra censal: El muestreo censal, lo que significa que se incluyó a toda la población 

del estudio, en lugar de trabajar solo con una parte de ella. Como lo señala la United Nations 

Economic Commission for Europe (2020), esta metodología busca obtener información completa 
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y detallada, ya que no se limita a una muestra representativa, sino que abarca a todos los 

miembros del grupo objetivo. Esta característica distingue al censo de otros tipos de muestreo. 

 

4.5 Lugar de Estudio 

 

Este se desarrolló en las imprentas, ubicadas al sur de Lima, en la provincia de Cañete, 

específicamente en el distrito de Mala. Estos establecimientos se dedican a la impresión de 

materiales promocionales, comerciales y editoriales, y tiene una experiencia consolidada en la 

industria local. 

 

4.6 Técnicas e instrumentos para la recolección de los datos 

 

Este estudio optó por la encuesta como técnica, ya que según Medina et al. (2023), 

permite recoger datos de un grupo elevado de personas. Gracias a ella, los investigadores 

pudieron conocer aspectos relacionados con el comportamiento, las actitudes, opiniones y 

características demográficas de una población específica. Asimismo, para llevar a cabo la 

encuesta, se usó un cuestionario. “Este recurso es muy valioso, ya que, si se diseña de manera 

adecuada, permitirá obtener información precisa y confiable facilitando así un análisis más 

certero de los resultados” (Medina et al., 2023, p. 39; Hernández et al., 2014). 

 

4.7 Análisis y procesamiento de datos 

 

En esta etapa, se aplicó una prueba piloto del 50%, asegurando así la calidad de los datos 

recopilados. Ponce et al. (2021), “si el coeficiente alfa de Cronbach se encuentra entre 0.90 y 

0.95, se considera excelente, mientras que valores superiores a 0.80 son calificados como 

buenos”. En este estudio, ambos instrumentos fueron sometidos a dicha prueba, obteniéndose un 

valor de 0.985 para las variables, lo que indica una excelente fiabilidad. 
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Tabla 1: 

Valores del coeficiente de cronbach 

 

Alfa de Cronbach 
 

α > 0,9 a 0.95 Excelente 

α > 0,8 Bueno 

α > 0,7 Aceptable 

α > 0,6 Cuestionable 

α > 0,5 Pobre 

α < 0,5 Inaceptable 

Nota. Se describe la escala de valor del alfa de Cronbach por Ponce et al., (2021). 

En cuanto al análisis de datos, se emplearon dos enfoques. Primero, se realizó un análisis 

descriptivo que permitió organizar y presentar los datos mediante tablas y gráficos estadísticos, 

utilizando herramientas como SPSS y Excel. Este análisis facilitó la categorización y 

clasificación de los resultados según niveles y rangos. Posteriormente, se procedió con un 

análisis inferencial, adecuado para variables cuantitativas de tipo ordinal, aplicando pruebas 

estadísticas paramétricas o no paramétricas, según corresponda, con el objetivo de contrastar las 

hipótesis y explorar la relación entre las variables estudiadas. 

Procesamiento de datos: 

Tabla 2: 

Estadísticos de fiabilidad 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

 

,985 
 

18 

Nota. N° representa cantidad de preguntas. 

 

Tabla 3: 
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Niveles de coeficiente de correlación de Rho Spearman 

 

Valor de Rho Spearman Significado 

 

-1 
 

“Correlación negativa grande y perfecta” 

-0.9 a -0.99 “Correlación negativa muy alta” 

-0.7 a -0.89 “Correlación negativa alta” 

-0.4 a -0.69 “Correlación negativa moderada” 

-0.2 a -0.39 “Correlación negativa baja” 

-0.01 a -0.19 “Correlación negativa muy baja” 

0 “Correlación nula” 

0.01 a 0.19 “Correlación positiva muy baja” 

0.2 a 0.39 “Correlación positiva baja” 

0.4 a 0.69 “Correlación positiva moderada” 

0.7 a 0.89 “Correlación positiva alta” 

0.9 a 0.99 “Correlación positiva muy alta” 

1 “Correlación positiva grande y perfecta” 

Nota. Coeficiente de correlación de Rho Spearman 
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V. RESULTADOS 

 

5.1 Resultados descriptivos 

 

Para el análisis descriptivo, los resultados se organizaron en niveles bajo, medio y alto 

mediante la baremación, lo que facilitó su interpretación. Según Guevara et al. (2020), este tipo 

de análisis permite describir, resumir y presentar las principales características de un conjunto de 

datos mediante el uso de medidas estadísticas y representaciones gráficas. 

Estadística descriptiva por preguntas: 

 

Tabla 4: 

 

Distribución de frecuencia Atracción del personal adecuado. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

Casi nunca 14 20.00 20.00 22.86 

A veces 11 15.71 15.71 38.67 

Casi siempre 37 52.86 52.86 91.43 

Siempre 6 8.57 8.57 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 1 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 1: 

Distribución de frecuencia de atracción del personal adecuado por el proceso de reclutamiento. 
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\  

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 4 y figura 1, correspondientes a la pregunta 1, el 52.86% de los 

encuestados indicó que casi siempre los procesos de reclutamiento permiten atraer al personal 

adecuado. Asimismo, el 20% respondió casi nunca, el 15.71% a veces, el 8.57% siempre y el 

2.86% nunca. En consecuencia, se concluye que, según la percepción de los participantes, casi 

siempre los procesos de reclutamiento facilitan la captación del personal adecuado en las 

imprentas del distrito de Mala. 

Tabla 5: 

 

Distribución de frecuencia Selección del personal. 

 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

Casi nunca 4 5.71 5.71 8.57 

A veces 12 17.14 17.14 25.71 

Casi siempre 44 62.86 62.86 88.57 

Siempre 8 11.43 11.43 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
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Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 2 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 2: 

Distribución de frecuencia de la selección cuidadosa del personal acorde al perfil requerido. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

\ 

 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 5 y figura 2, correspondientes a la pregunta 2, el 62.86% de los 

encuestados manifestó que casi siempre las imprentas realizan una selección cuidadosa del 

personal acorde al perfil requerido. Asimismo, el 17.14% respondió a veces, el 11.43% siempre, 

el 5.71% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción 

de los participantes, casi siempre se lleva a cabo una adecuada selección del personal. 

Tabla 6: 

Distribución de frecuencia Desempeño laboral por contratación. 

 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 4 5.71 5.71 
 

5.71 

Casi nunca 4 5.71 5.71 11.42 

A veces 26 37.14 37.14 48.56 

Casi siempre 32 45.71 45.71 94.27 
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Siempre 4 5.71 5.71 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 3 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 3: 

Distribución de frecuencia de la facilitación del desempeño laboral mediante la forma de 

contratación. 
 

Interpretación 

De acuerdo con la tabla 6 y figura 3, correspondientes a la pregunta 3, el 45.71% de los 

encuestados indicó que casi siempre el área de recursos humanos atiende eficientemente las 

necesidades laborales. Asimismo, el 37.14% respondió a veces, mientras que el 5.71% manifestó 

nunca, casi nunca y siempre, respectivamente. En consecuencia, se evidencia que, según la 

percepción de los participantes, casi siempre se brinda una atención adecuada a las necesidades 

laborales en las imprentas del distrito de Mala. 

Tabla 7: 

 

Distribución de frecuencia Capacitación laboral. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 
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Casi nunca 6 8.57 8.57 11.43 

A veces 10 14.29 14.29 25.72 

Casi siempre 39 55.71 55.71 81.43 

Siempre 13 18.57 18.57 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 4 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 4: 

Distribución de frecuencia de la capacitación para la mejora de las funciones laborales. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 7 y figura 4, correspondientes a la pregunta 4, el 55.71% de los 

encuestados manifestó que casi siempre reciben capacitaciones para mejorar sus funciones 

laborales. Asimismo, el 18.57% respondió siempre, el 14.29% a veces, el 8.57% casi nunca y el 

2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de los participantes, casi 

siempre las imprentas brindan capacitaciones orientadas al fortalecimiento de las funciones 

laborales. 

Tabla 8: 

Distribución de frecuencia Actitudes positivas en el trabajo. 
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 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 0 0 0 
 

0 

Casi nunca 8 11.43 11.43 11.43 

A veces 20 28.57 28.57 40.00 

Casi siempre 32 45.71 45.71 85.71 

Siempre 10 14.29 14.29 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 5 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 5: 

Distribución de frecuencia de la promoción de actitudes positivas en el trabajo. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 8 y figura 5, correspondientes a la pregunta 5, el 45.71% de los 

encuestados indicó que casi siempre las imprentas promueven el desarrollo de actitudes positivas 

en el trabajo. Asimismo, el 28.57% respondió a veces, el 14.29% siempre y el 11.43% casi 

nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de los participantes, casi siempre 

se fomenta una actitud positiva en el entorno laboral. 
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Tabla 9: 

 

Distribución de frecuencia Habilidades profesionales. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

 

Casi nunca 6 8.57 8.57 
 

11.43 

A veces 17 24.29 24.29 
 

35.72 

Casi siempre 35 50.00 50.00 85.72 

 

Siempre 10 14.29 14.29 
 

100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 6 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 6: 

Distribución de frecuencia de la valoración y potenciación de las habilidades profesionales. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 9 y figura 6, correspondientes a la pregunta 6, el 50% de los 

encuestados manifestó que casi siempre en las imprentas se valoran y potencian las habilidades 

profesionales de los trabajadores. Asimismo, el 24.29% respondió a veces, el 14.29% siempre, el 
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8.57% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de 

los participantes, casi siempre se promueve el desarrollo de las capacidades profesionales en las 

imprentas del distrito de Mala. 

Tabla 10: 

 

Distribución de frecuencia Sentido de pertenencia. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

Casi nunca 12 17.14 17.14 20.00 

A veces 16 22.86 22.86 42.86 

Casi siempre 32 45.71 45.71 88.57 

Siempre 8 11.43 11.43 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 7 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 7: 

Distribución de frecuencia del sentido de pertenencia hacia la empresa. 
 

Interpretación 
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De acuerdo con la tabla 10 y figura 7, correspondientes a la pregunta 7, el 45.71% de los 

encuestados indicó que casi siempre siente un fuerte sentido de pertenencia hacia la empresa. 

Asimismo, el 22.86% respondió a veces, el 17.14% casi nunca, el 11.43% siempre y el 2.86% 

nunca. En consecuencia, predomina un nivel favorable de identificación y compromiso con la 

empresa. 

Tabla 11: 

Distribución de frecuencia Rotación de personal. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

Casi nunca 6 8.57 8.57 11.43 

A veces 20 28.57 28.57 40.00 

Casi siempre 36 51.43 51.43 91.43 

Siempre 6 8.57 8.57 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 8 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 8: 

Distribución de frecuencia de la baja rotación de personal en la empresa. 
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Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 11 y figura 8, correspondientes a la pregunta 8, el 51.43% de los 

encuestados manifestó que casi siempre la rotación de personal es baja en las imprentas donde 

laboran. Asimismo, el 28.57% respondió a veces, el 8.57% casi nunca y siempre, 

respectivamente, mientras que el 2.86% indicó nunca. En consecuencia, se evidencia que, según 

la percepción de los participantes, la permanencia del personal tiende a ser estable en las 

imprentas del distrito de Mala. 

Tabla 12: 

 

Distribución de frecuencia Desarrollo profesional. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
  

2.86 

Casi nunca 6 8.57 8.57 11.43 

A veces 15 21.43 21.43 32.86 

Casi siempre 39 55.71 55.71 88.57 

Siempre 8 11.43 11.43 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
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Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 9 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 9: 

Distribución de frecuencia de las oportunidades de desarrollo profesional brindadas por la 

empresa. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 12 y figura 9, correspondientes a la pregunta 9, el 55.71% de los 

encuestados indicó que casi siempre la empresa brinda oportunidades de desarrollo profesional. 

Asimismo, el 21.43% respondió a veces, el 11.43% siempre, el 8.57% casi nunca y el 2.86% 

nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de los participantes, las empresas 

promueven con frecuencia el crecimiento y desarrollo profesional de sus trabajadores. 

Tabla 13: 

 

Distribución de frecuencia Métodos de trabajo. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 
 

2.86 
 

2.86 

Casi nunca 8 11.43 11.43 14.29 

A veces 18 25.71 25.71 40.00 

Casi siempre 32 45.71 45.71 85.71 
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Siempre 10 14.29 14.29 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 
 

100,0 
 

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 10 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 10: 

Distribución de frecuencia de la aplicación de métodos de trabajo que facilitan la productividad. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 13 y figura 10, correspondientes a la pregunta 10, el 45.71% de 

los encuestados manifestó que casi siempre aplican métodos de trabajo que facilitan la 

productividad. Asimismo, el 25.71% respondió a veces, el 14.29% siempre, el 11.43% casi 

nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de los 

participantes, predominan prácticas laborales que contribuyen al desarrollo eficiente de las 

actividades y al incremento de la productividad. 

Tabla 14: 

 

Distribución de frecuencia Rendimiento laboral. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 0 0 0 
 

0 
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Casi nunca 13 18.57 18.57 18.57 

A veces 6 8.57 8.57 27.14 

Casi siempre 41 58.57 58.57 85.71 

Siempre 10 14.29 14.29 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 11 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 11: 

Distribución de frecuencia de la mejora del rendimiento laboral mediante los sistemas 

implementados. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 14 y figura 11, correspondientes a la pregunta 11, el 58.57% de 

los encuestados manifestó que casi siempre los sistemas implementados permiten mejorar el 

rendimiento laboral. Asimismo, el 18.57% indicó casi nunca, el 14.29% siempre y el 8.57% a 

veces. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de los participantes, los sistemas 

implementados contribuyen con frecuencia a la mejora del rendimiento laboral. 

Tabla 15: 

 

Distribución de frecuencia Evaluación de desempeño. 



55 

 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
  

2.86 

Casi nunca 11 15.71 15.71 18.57 

A veces 13 18.57 18.57 37.14 

Casi siempre 34 48.57 48.57 85.71 

Siempre 10 14.29 14.29 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 12 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 12: 

Distribución de frecuencia de las evaluaciones de desempeño orientadas a la mejora laboral. 

 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 15 y figura 12, correspondientes a la pregunta 12, el 48.57% de 

los encuestados manifestó que casi siempre reciben evaluaciones de desempeño que les permiten 

identificar oportunidades de mejora. Asimismo, el 18.57% respondió a veces, el 15.71% casi 

nunca, el 14.29% siempre y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la 
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percepción de los participantes, las evaluaciones de desempeño se realizan de manera frecuente y 

contribuyen al desarrollo laboral. 

Tabla 16: 

 

Distribución de frecuencia Ajustes estructurales. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
  

2.86 

Casi nunca 14 20.00 20.00 22.86 

A veces 11 15.71 15.71 38.57 

Casi siempre 37 52.86 52.86 91.43 

Siempre 6 8.57 8.57 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 13 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 13: 

Distribución de frecuencia de los ajustes estructurales para la optimización del trabajo. 
 

Interpretación 
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De acuerdo con la tabla 16 y figura 13, correspondientes a la pregunta 13, el 52.86% de 

los encuestados manifestó que casi siempre las imprentas realizan ajustes estructurales cuando es 

necesario para optimizar el trabajo. Asimismo, el 20% respondió casi nunca, el 15.71% a veces, 

el 8.57% siempre y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de 

los participantes, con mayor frecuencia se aplican ajustes organizativos orientados a mejorar el 

funcionamiento laboral. 

Tabla 17: 

 

Distribución de frecuencia Proactividad laboral. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
  

2.86 

Casi nunca 4 5.71 5.71 8.57 

A veces 12 17.14 17.14 25.71 

Casi siempre 44 62.86 62.86 88.57 

Siempre 8 11.43 11.43 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 14 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 14: 

Distribución de frecuencia de la proactividad en el lugar de trabajo. 
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Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 17 y figura 14, correspondientes a la pregunta 14, el 62.86% de 

los encuestados manifestó que casi siempre los colaboradores de las imprentas son personas 

proactivas en su centro de trabajo. Asimismo, el 17.14% respondió a veces, el 11.43% siempre, 

el 5.71% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción 

de los participantes, predomina una actitud proactiva en los trabajadores de las imprentas. 

Tabla 18: 

 

Distribución de frecuencia Mejora continua. 

 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 4 5.71 5.71 
  

5.71 

Casi nunca 4 5.71 5.71 11.42 

A veces 26 37.14 37.14 48.56 

Casi siempre 32 45.71 45.71 94.27 

Siempre 4 5.71 5.71 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  



59 

 

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 15 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 15: 

Distribución de frecuencia de la búsqueda constante de mejora continua en las labores. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 18 y figura 15, correspondientes a la pregunta 15, el 45.71% de 

los encuestados manifestó que casi siempre los colaboradores buscan la mejora continua en sus 

labores. Asimismo, el 37.14% respondió a veces, mientras que el 5.71% indicó nunca, casi nunca 

y siempre, respectivamente. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de los 

participantes, predomina la tendencia hacia la mejora continua en el desempeño laboral. 

Tabla 19: 

 

Distribución de frecuencia Adaptación al cambio. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

Casi nunca 6 8.57 8.57 11.43 

A veces 10 14.29 14.29 25.72 

Casi siempre 44 62.86 62.86 88.58 
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Siempre 8 11.43 11.43 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 16 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 16: 

Distribución de frecuencia de la adaptación a los cambios dentro de la empresa. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 19 y figura 16, correspondientes a la pregunta 16, el 62.86% de 

los encuestados manifestó que casi siempre los colaboradores se adaptan fácilmente a los 

cambios dentro de la imprenta. Asimismo, el 14.29% respondió a veces, el 11.43% siempre, el 

8.57% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, según la percepción de 

los participantes, existe una adecuada capacidad de adaptación al cambio en las imprentas. 

Tabla 20: 

 

Distribución de frecuencia del uso eficiente de recursos. 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

Casi nunca 6 8.57 8.57 11.43 
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A veces 8 11.43 11.43 22.86 

Casi siempre 48 68.57 68.57 91.43 

Siempre 6 8.57 8.57 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 17 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 17: 

Distribución de frecuencia de la minimización del uso de recursos innecesarios en el trabajo. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 20 y figura 17, correspondientes a la pregunta 17, el 68.57% de 

los encuestados indicó que casi siempre los colaboradores realizan su trabajo procurando 

minimizar el uso de recursos innecesarios. Asimismo, el 11.43% respondió a veces, el 8.57% 

casi nunca y siempre, respectivamente, mientras que el 2.86% señaló nunca. En consecuencia, se 

evidencia que, según la percepción de los participantes, predomina una práctica orientada al uso 

eficiente de los recursos en las imprentas. 

Tabla 21: 

 

Distribución de frecuencia Competitividad empresarial. 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
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   válido acumulado 

 

Nunca 2 2.86 2.86 
 

2.86 

Casi nunca 6 8.57 8.57 11.43 

A veces 15 21.43 21.43 32.86 

Casi siempre 37 52.86 52.86 85.72 

Siempre 10 14.29 14.29 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la pregunta 18 en un rango de Nunca, Casi nunca, A veces, Casi 

siempre y Siempre. 

 

Figura 18: 

Distribución de frecuencia de la contribución a la competitividad de la empresa en el mercado. 
 

Interpretación 

 

De acuerdo con la tabla 21 y figura 18, correspondientes a la pregunta 18, el 52.86% de 

los encuestados manifestó que casi siempre los colaboradores contribuyen a que la imprenta 

donde trabajan sea más competitiva en el mercado. Asimismo, el 21.43% respondió a veces, el 

14.29% siempre, el 8.57% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, 
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según la percepción de los participantes, la contribución del personal fortalece la competitividad 

de las imprentas en el mercado. 

Estadística descriptiva de la variable gestión del talento humano y sus 3 dimensiones 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Tabla 22: 

 

Distribución de frecuencia de la variable gestión del talento humano 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 8 11.43 11.43 
 

11.43 

Medio 22 31.43 31.43 42.86 

Alto 40 57.14 57.14 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la variable Gestión del talento humano en un rango de Bajo, 

medio y alto. 

 

Figura 19: 

Distribución de frecuencia de la variable gestión del talento humano 
 

Interpretación 

 

De acuerdo a la tabla 22 y el gráfico 19 de la Variable 1: Gestión del talento humano, se 

aprecia que el 57.14% de los encuestados considera que existe un nivel alto de GTH. Asimismo, 
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el 31.43% lo percibe en un nivel medio y el 11.43% en un nivel bajo. En conjunto, estos 

resultados indican que predomina una percepción alta, según los colaboradores encuestados. 

Dimensión 1: Integración del personal 

Tabla 23: 

 

Distribución de frecuencia de la dimensión 1 integración del personal 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 8 11.43 11.43 
 

11.43 

Medio 15 21.43 21.43 32.86 

Alto 47 67.14 67.14 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensión 1 integración del personal en un rango de Bajo, 

medio y alto. 

Figura 20: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 1 integración del personal 
 

Interpretación 

 

Se puede interpretar de la tabla 23 y la figura 20 de la dimensión “integración del 

personal”, el cual se observa que un 67.14% de los participantes en la encuesta percibieron un 
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nivel alto. Asimismo, el 21.43% se ubica en un nivel medio y 11.43% en un nivel bajo. En 

conjunto, predomina una percepción alta, de acuerdo a los encuestados 

Dimensión 2: Desarrollo del personal 

Tabla 24: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 2 desarrollo del personal 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 8 11.43 11.43 
  

11.43 

Medio 15 21.43 21.43 32.86 

Alto 47 67.14 67.14 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensión 2 desarrollo del personal en un rango de Bajo, 

medio y alto. 

 

Figura 21: 

Figura de la tabla número 24: Distribución de la frecuencia porcentual de la dimensión 2 desarrollo 

del personal 
 

Interpretación 

 

Se puede interpretar de la tabla 24 y la figura 21 de la dimensión “desarrollo personal”, el 

 

cual se observa que un 67.14% de los participantes en la encuesta percibieron un nivel alto. 
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Asimismo, el 21.43% se ubica en un nivel medio y 11.43% en un nivel bajo. En conjunto, 

predomina una percepción alta, de acuerdo a los encuestados. 

Dimensión 3: Retención del personal 

Tabla 25: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 3 retención del personal 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 8 11.43 11.43 
 

11.43 

Medio 22 31.43 31.43 42.86 

Alto 40 57.14 57.14 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensión 3 retención del personal en un rango de Bajo, 

medio y alto. 

 

Figura 22: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 3 retención del personal 
 

Interpretación 

 

Se puede interpretar de la tabla 25 y la figura 22 de la dimensión “retención del 

personal”, el cual se observa que un 57.14% de los participantes en la encuesta percibieron un 
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nivel alto. Asimismo, el 31.43% se ubica en un nivel medio y 11.43% en un nivel bajo. En 

conjunto, predomina una percepción alta, de acuerdo a los encuestados. 

Estadística descriptiva de la variable productividad laboral y sus 4 dimensiones 

Variable 2: Productividad laboral 

Tabla 26: 

 

Distribución de frecuencia de la variable productividad laboral 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 6 8.57 8.57 
 

8.57 

Medio 17 24.29 24.29 32.86 

Alto 47 67.14 67.14 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la variable Productividad laboral en un rango de Bajo, medio y 

alto. 

 

Figura 23: 

Distribución de frecuencia de la variable productividad laboral 
 

Interpretación 
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Se puede interpretar de la tabla 26 y la figura 23 de la dimensión “productividad laboral”, 

 

el cual se observa que un 67.14% de los participantes en la encuesta percibieron un nivel alto. 

Asimismo, el 24.29% se ubica en un nivel medio y 8.57% en un nivel bajo. En conjunto, 

predomina una percepción alta, de acuerdo a los encuestados. 

Dimensión 1: Factores internos 

Tabla 27: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 1 factores internos 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 8 11.43 11.43 
 

11.43 

Medio 11 15.71 15.71 27.14 

Alto 51 72.86 72.86 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensión 1 factores internos en un rango de Bajo, medio y 

alto. 

 

Figura 24: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 1 factores internos 
 

Interpretación 
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Se puede interpretar de la tabla 27 y la figura 24 de la dimensión “factores internos”, el 

 

cual se observa que un 72.86% de los participantes en la encuesta percibieron un nivel alto. 

Asimismo, el 15.71% se ubica en un nivel medio y 11.43% en un nivel bajo. En conjunto, 

predomina una percepción alta, de acuerdo a los encuestados. 

Dimensión 2: Factores externos 

Tabla 28: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 2 factores externos 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 8 11.43 11.43 
  

11.43 

Medio 15 21.43 21.43 32.86 

Alto 47 67.14 67.14 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensión 2 factores externos en un rango de Bajo, medio y 

alto. 

 

Figura 25: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 2 factores externos 
 

Interpretación 
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Se puede interpretar de la tabla 28 y la figura 25 de la dimensión “factores externos”, el 

 

cual se observa que un 67.14% de los participantes en la encuesta percibieron un nivel alto. 

Asimismo, el 21.43% se ubica en un nivel medio y 11.43% en un nivel bajo. En conjunto, 

predomina una percepción alta, de acuerdo a los encuestados. 

Dimensión 3: Eficacia 

 

Tabla 29: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 3 eficacia 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 4 5.71 5.71 
 

5.71 

Medio 16 22.86 22.86 28.57 

Alto 50 71.43 71.43 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensión 3 eficacia en un rango de Bajo, medio y alto. 

 

Figura 26: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 3 eficacia 
 

Interpretación 
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Se puede interpretar de la tabla 29 y la figura 26 de la dimensión “eficacia, el cual se 

observa que un 71.43% de los participantes en la encuesta percibieron un nivel alto. Asimismo, 

el 22.86% se ubica en un nivel medio y 5.71% en un nivel bajo. En conjunto, predomina una 

percepción alta, de acuerdo a los encuestados. 

Dimensión 4: Eficiencia 

 

Tabla 30: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 4 eficiencia 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 8 11.43 11.43 
 

11.43 

Medio 6 8.57 8.57 20.00 

Alto 56 80.00 80.00 100,0 

 

TOTAL 70 100,0 100,0 
  

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensión 4 eficiencia en un rango de Bajo, medio y alto. 

 

Figura 27: 

Distribución de frecuencia de la dimensión 4 eficiencia 

 

Interpretación 
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Se puede interpretar de la tabla 30 y la figura 27 de la dimensión “eficiencia, el cual se 

observa que un 80.00% de los participantes en la encuesta percibieron un nivel alto. Asimismo, 

el 11.43% se ubica en un nivel bajo y 8.57% en un nivel medio. En conjunto, predomina una 

percepción alta, de acuerdo a los encuestados. 

5.2 Resultados inferenciales 

 

Para comprobar las hipótesis se emplearán los resultados inferenciales, definida como 

aquella estadística que puede generalizar a partir de las muestras de sujetos estudiados (Guevara 

et al., 2020). En tal sentido, previo a ello, se aplicó una prueba de normalidad, con la finalidad 

de identificar el estadístico de correlación adecuado. Ya que, esta prueba es usada para la 

verificación previa para la determinación del desarrollo o no de ciertos elementos estadísticos 

(Flores y Flores, 2021). 

Tabla 31: 

 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnov 
 

Shapiro-Wilk 
 

 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento 

humano 

,161 70 ,000 ,918 70 ,000 

Productividad laboral ,199 70 ,000 ,913 70 ,000 

a.  Corrección de significación de Lilliefors 
    

Nota: Datos procesados - prueba de normalidad 

Decisión: La tabla muestra una prueba no normal al evidenciarse una significancia ,000 donde la 

distribución de datos es no paramétrica, optándose por “Kolmogorov-Smirnov” debido a que el grado de 

libertad superó la cantidad de 50 datos, tal y como requiere esta regla se cuenta con un gl de 70. En 
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consecuencia, se determina el uso del estadístico de correlación “rho spearman para pruebas no 

paramétricas”. 

Prueba estadística respecto a la hipótesis general 

 

Ha. La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Ho. La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Tabla 32: 

Prueba de hipótesis general 

 

   
V1 - Gestión 

del talento 

humano 

V2 - 

Productivid 

ad laboral 

Rho de 

Spearman 

V1 - Gestión del 

talento humano 
Coeficiente de correlación 1,000 

 

,986 

  
Sig. (bilateral) 

 
,000 

  

N 70 
 

70 

 

V2 - 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación ,986 
 

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 
  

  

N 70 
 

70 

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

 

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadística determinó una relación basada en 

Spearman de valor de ,986, siendo este un valor alto y positivo al ser proporcional, con una 

significancia de ,000 esto confirma la hipótesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando 

el vínculo de gestión del talento humano y productividad laboral. 
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Prueba estadística en relación con la hipótesis específica 1 

 

Ha. La integración del personal se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Ho. La integración del personal no se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026 

Tabla 33: 

Prueba de hipótesis específica 1 

 

   V2 - 

Productividad 

laboral 

D1 - 

Integración 

del personal 

 

Rho de 

Spearman 

 

V2 - 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,967 

  Sig. (bilateral)  ,000 

 
 

N 
 

70 
 

70 
 

D1 - 

Integración del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

,967 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

 
 

N 
 

70 
 

70 

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

 

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadística determinó una relación basada en 

Spearman de valor de ,967, siendo este un valor alto y positivo al ser proporcional, con una 

significancia de ,000 esto confirma la hipótesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando 

el vínculo de integración del personal y productividad laboral. 

Prueba estadística en relación con la hipótesis específica 2 
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Ha. El desarrollo del personal se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Ho. El desarrollo del personal no se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Tabla 34: 

 

Prueba de hipótesis específica 2 

 

   V2 - 

Productivida 

d laboral 

D2 - 

Desarrollo del 

personal 

 

Rho de 

Spearman 

 

V2 - 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,893 

  Sig. (bilateral)  ,000 

 
 

N 
 

70 
 

70 
 

D2 - Desarrollo 

del personal 

 

Coeficiente de 

correlación 

 

,893 
 

1,000 

 
 

Sig. (bilateral) 
 

,000 
  

 
 

N 
 

70 
 

70 

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

 

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadística determinó una relación basada en 

Spearman de valor de ,893, siendo este un valor alto y positivo al ser proporcional, con una 

significancia de ,000 esto confirma la hipótesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando 

el vínculo de desarrollo del personal y productividad laboral. 

Prueba estadística en relación con la hipótesis específica 3 

Ha. La retención del personal se relaciona significativamente con la productividad laboral 

de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 
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Ho. La retención del personal no se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. 

Tabla 35: 

 

Prueba de hipótesis específica 3 

 

    V2 - 

Productividad 

laboral 

D5 - 

Retención del 

personal 

 

Rho de 

Spearman 

 

V2 - 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

 

1,000 ,943 

  Sig. (bilateral)   ,000 

 
 

N 
 

70 
 

70 
 

D5 - Retención 

del personal 

 

Coeficiente de 

correlación 

 ,943 
 

1,000 

  Sig. (bilateral)  ,000  

 
 

N 
 

70 
 

70 

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

 

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadística determinó una relación basada en 

Spearman de valor de ,943, siendo este un valor alto y positivo al ser proporcional, con una 

significancia de ,000 esto confirma la hipótesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando 

el vínculo de retención del personal y productividad laboral. 
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VI. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Estudio tuvo como hallazgo principal el vínculo entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026. Los resultados 

mostraron una significancia de ,000 el cual es óptima para declarar el rechazo hacia la hipótesis nula, 

confirmando la hipótesis del investigador (alterna), puesto que reafirma el vínculo significativo entre las 

variables antes mencionadas, haciendo énfasis de un coeficiente de correlación alto de 0.986 trabajado 

bajo el estadístico de relación Spearman. Estos resultados se asemejan a estudios de Aspiazu y Esquivel 

(2025), quienes obtuvieron un valor de correlación en 0.676, donde López (2022) también obtiene un dato 

similar (0.667); y a Sánchez (2025) con un valor de relación en 0.581. Además, se obtuvieron 

antecedentes como el de León y Villanueva (2025) reportaron una correlación muy alta de 0.976; Baque y 

Cañarte (2023), una correlación alta de 0.819; Romero (2025), una correlación muy alta de 0.968; 

Zambrano et al. (2024), una correlación muy alta de 0.949; y Lovera (2025), una correlación alta de 

0.814. En síntesis, se argumenta que hay relación en otros estudios, corroborando teóricamente esta 

investigación. 

En segunda instancia, específicamente el primer objetivo, confirmó un vínculo entre la 

integración del personal y la productividad laboral en estas imprentas. Donde los resultados fueron 

significativos (0.000) aceptando la cercana relación entre sí, con un valor de spearman en 0.967, teniendo 

un nivel alto de nexo. Esto se contrasta con estudios como el de Mogrovejo (2024), quien también tuvo 

una relación positiva de 0.518 habiendo una diferencia en el nivel como “moderado”. Además, Torre 

(2023) obtuvo un 0.960 confirmando una relación similar al presente estudio, puesto que también presenta 

valor alto positivo. 

Seguidamente para el segundo objetivo, se obtuvo un vínculo cercano entre el desarrollo del 

personal y la productividad laboral en los colaboradores de dichas imprentas, 2026. Donde el resultado 

fue alto positivo en 0.893 mediante spearman, además de la significancia de 0.000, mostrando una 

aceptación a la hipótesis alterna. Estos hallazgos se comparan de forma similar con Camarena y Chura 
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(2023), donde también se presentó un valor alto y positivo de 0.782; así también, Akintui (2024), con un 

valor positivo correlacional de 0.685; y Adriano y Neira (2024), con una correlación positiva de 0.574. 

Todos estos estudios confirman el vínculo cercano proporcional entre el desarrollo del colaborador y la 

productividad en sus labores. 

Finalmente, con respecto al último objetivo específico 3, su hallazgo fue: el vínculo estrecho 

entre la retención del personal y la productividad laboral en los colaboradores en imprentas. El cual 

mostró un valor significante de 0.000 y una correlación de 0.943 alto positiva. Donde autores como Flores 

y Sánchez (2024), presentaron un valor de 0.515 siendo este moderado pero positivo. Sin embargo, 

Paucar y Usuriaga (2023), reportaron una relación positiva elevada en 0.948. En definitiva, se confirma la 

relación entre retener al personal y cómo ello genera contraste con el rendimiento laboral. 
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VII. CONCLUSIONES. 

La conclusión al cual se llegó, las imprentas del distrito de Mala, donde los recursos humanos son 

limitados y el personal cumple múltiples funciones, se ha demostrado que existe relación. La estadística 

inferencial evidenció una significancia bilateral menor al nivel alfa 0.05, obteniendo nexo positivo muy 

elevado de 0.986, indicando que, cuando se gestionan correctamente los procesos de integración, 

desarrollo, retención del personal, se incrementa notablemente el rendimiento laboral. 

Se concluye que, en un entorno laboral reducido como el de las imprentas del distrito de Mala, la 

integración del colaborador persiste un vínculo con la productividad en el trabajo. En análisis estadístico 

inferencial evidenció una significancia bilateral menor al nivel alfa 0.05, mostrando un nexo positivo muy 

elevado en 0.967, evidenciando que el entorno laboral “clima” como: compañerismo, confianza, 

compromiso y eficiencia, logra aumentar directamente la productividad. 

Se concluye que, en el contexto de las imprentas, el crecimiento o desarrollo profesional tiene una 

relación con el esfuerzo laboral siendo más productivo, ya que en algunas situaciones se descuida 

priorizando la operatividad diaria. La estadística inferencial evidenció una significancia bilateral menor al 

nivel alfa 0.05, mostrando un nexo positivo elevado de 0.893, lo que pone en manifiesto: brinda 

formación o se permite al personal aprender nuevas técnicas o mejorar sus habilidades, se obtiene una 

mejora tangible en la productividad. 

Se concluye que, en las imprentas del distrito de Mala, la retención del colaborador presenta un 

vínculo cercano con la productividad laboral, en medida que la rotación constante de personal genera un 

desafío que afecta directamente los niveles de productividad. La estadística inferencial evidenció una 

significancia bilateral menor al nivel alfa 0.05, relevando un nexo positivo elevado de 0.943, demostrando 

que retener a los trabajadores con experiencia y compromiso genera una mayor estabilidad operativa y 

mejor desempeño colectivo. 
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VIII. RECOMENDACIONES 

Se sugiere a los gerentes generales o dueños de las imprentas del distrito de Mala que 

implementen lineamientos sencillos pero eficaces. En este tipo de organizaciones, es fundamental que el 

responsable de la gestión operativa promueva prácticas que fortalezcan la organización del trabajo. De 

esta manera, se podrán optimizar los niveles de productividad y consolidar un buen equipo de trabajo. 

Se recomienda a los gerentes generales o dueños de las imprentas establecer espacios periódicos 

de encuentro que fomenten la interacción positiva entre los colaboradores. Estos espacios pueden tomar la 

forma de breves reuniones al iniciar la jornada, actividades de celebración por fechas especiales o 

instancias informales que promuevan el compañerismo. 

Se plantea como recomendación que los gerentes generales o dueños impulsen acciones de 

capacitación orientadas a fortalecer las competencias del personal. Considerando la naturaleza operativa 

de las imprentas y sus limitaciones presupuestales, se pueden organizar sesiones breves de aprendizaje 

durante la jornada laboral, enfocadas en la actualización de conocimientos técnicos. Asimismo, el acceso 

a contenidos digitales gratuitos puede ser una herramienta útil. 

Se sugiere a los gerentes generales o dueños de las imprentas que adopten medidas orientadas a la 

permanencia del personal, a través de un trato equitativo, condiciones laborales claras y acciones que 

fortalezcan el sentido de pertenencia. Entre las estrategias viables se encuentra el reconocimiento del 

esfuerzo individual, la posibilidad de otorgar incentivos no monetarios, como descansos adicionales o 

pequeños beneficios simbólicos, y el acompañamiento frente a situaciones personales que afecten al 

trabajador. 
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X. ANEXOS 

 

Anexo: Validación por juicio de expertos 
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Anexo: Instrumento de recolección de datos 

 

 

Cuestionario 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

 

 

N° Preguntas 1 2 3 4 5 

X: Gestión del Talento Humano 

     

X1: Integración del personal 

     

1 ¿En la imprenta donde trabajo, los procesos de reclutamiento permiten 

atraer al personal adecuado? 

     

2 ¿La empresa realiza una selección cuidadosa del personal acorde al 

perfil requerido? 

     

3 ¿La forma en que fui contratado facilita mi desempeño en el 

trabajo’ 

     

X2: Desarrollo del personal 

     

4 ¿Recibo capacitación para mejorar mis funciones laborales? 
     

5 ¿La empresa promueve el desarrollo de actitudes positivas en el 

trabajo? 

     

6 ¿Se valoran y potencian mis habilidades profesionales? 
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X3: Retención del personal 

     

7 ¿Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la empresa? 
     

8 ¿En la imprenta donde trabajo, la rotación de personal es baja? 
     

9 ¿La empresa me brinda oportunidades de desarrollo profesional? 
     

Y: Productividad laboral 

     

Y1: Factores internos 

     

10 ¿En mi trabajo se aplican buenos métodos de trabajo que facilitan mi 

productividad? 

     

11 ¿Los sistemas implementados permiten mejorar mi rendimiento 

laboral? 

     

Y2: Factores externos 

     

12 ¿Recibo evaluaciones de desempeño que me permiten conocer cómo 

mejorar? 

     

13 ¿La imprenta realiza ajustes estructurales cuando es necesario para 

optimizar el trabajo? 

     

Y3: Eficacia 

     

14 ¿Soy una persona proactiva en mi lugar de trabajo? 
     

15 ¿Busco constantemente la mejora continua en mis labores 
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16 ¿Me adapto fácilmente a los cambios dentro de la empresa? 
     

Y4: Eficiencia 

     

17 ¿Realizo mi trabajo buscando minimizar el uso de recursos 

innecesarios? 

     

18 ¿Contribuyó a que la imprenta donde trabajo sea más competitiva en 

el mercado? 

     

 

 

Anexo: Aplicación del cuestionario 
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Anexo: Prueba piloto - Vista de datos 

 

Anexo: Prueba piloto - Vista de variables 

 

Anexo: Prueba piloto - Vista de resultados 
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Anexo: Sábana de datos 

 

Anexo: Vista de datos 

 

Anexo: Vista de variables 
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Anexo: Vista de resultados - estadísticas descriptiva por preguntas 

 

 

Anexo: Vista de resultados - estadísticas descriptiva por variable y dimensiones 

 

Anexo: Prueba de normalidad 
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Anexo: Estadísticos inferencial 

 

Anexo: Baremos 



103 

 

Anexo: Cronograma de actividades 

Tabla 36: 

Diagrama de Gantt de las actividades para la elaboración del presente producto 

 

2026 

 

Actividades 
Marzo 

  
Abril 

  
Mayo 

  
Junio 

  
Julio 

 
Agosto 

 
Setiembre 

 

 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
 

1 2 3 4 
 

1 2 3 4 

1.  Selección del tema                            

2.  Planteamiento del problema 
                           

3.  Marco teórico y empírico      

 
 

                      

4.  Hipótesis y variables 
                           

5.  Diseño metodológico 
                           

6.  Cronograma de actividades 
                           

7.  Presupuesto 
                           

8.  Aplicación de las técnicas 
        

 
 

                   



104 

 

 

9. Análisis e interpretación de 

los resultados 

10. Realización del plan de 

trabajo de recomendaciones 

11. Pre-sustentación y 

presentación del proyecto de 

tesis 

12. Sustentación del proyecto de 

tesis 
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Anexo: Presupuesto 

6.1 Recursos materiales 

 

Tabla 37: 

 

Especificaciones Unidad de 

medida 

Cantidad Precio unitario Total 

Bienes 
   

1835.00 

Papel bond A4 Paquete 01 17.00 16.00 

Laptop Lenovo Unidad 01 1800.00 1800.00 

Cuaderno Unidad 01 18.00 17.00 

Lapicero Unidad 01 2.00 2.00 

TOTAL 
   

1835.00 

Presupuesto de bienes 

 

Tabla 38: 

 

Especificaciones Unidad de 

medida 

Cantidad Precio unitario Total 

Servicios 
   

50.00 

Internet Mensual 01 40.00 40.00 

Anillado Unidad 01 4.00 4.00 

Impresión Unidad 60 0.10 6.00 

TOTAL 
   

50.00 

Presupuesto de servicios 

 

Tabla 39: 

Resumen de gastos 
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Resumen de gastos 

 

Bienes 
 

1835.00 

Servicios 50.00 

 

TOTAL 
 

1885.00 

 

La presente investigación será autofinanciada, lo que significa que los recursos 

económicos necesarios para llevar a cabo la investigación, recopilación de datos, análisis y 

redacción provendrán de fuentes internas sin depender de financiamiento externo. Esta decisión 

se basa en la autonomía financiera del investigador y la voluntad de asumir mi responsabilidad. 
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Anexo: Matriz de consistencia: Gestión del Talento Humano y Productividad Laboral de los colaboradores en imprentas del distrito 

de Mala, 2026 

 

Tabla 40: 

Matriz de consistencia: Gestión del Talento Humano y Productividad Laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 

2026 

 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

General: 

¿Cómo se 

relaciona la 

gestión del 

talento humano 

con la 

productividad 

laboral de los 

colaboradores en 

imprentas del 

distrito de Mala, 

2026? 

 

 

 

Específicos: 

Pe1. ¿Cómo se 

relacionan la 

integración del 

personal con la 

productividad 

laboral en los 

colaboradores en 

General: 

Determinar 

cómo se 

relaciona la 

gestión del 

talento humano 

con la 

productividad 

laboral de los 

colaboradores 

en imprentas 

del distrito de 

Mala, 2026. 

 

 

Específicos: 

Oe1. 

Determinar 

cómo se 

relaciona la 

integración del 

personal con la 

productividad 

General: 

La gestión del 

talento humano 

se relaciona 

significativamen 

te con la 

productividad 

laboral de los 

colaboradores 

en imprentas del 

distrito de Mala, 

2026. 

 

 

 

Específicos: 

He1. La 

integración del 

personal se 

relaciona 

significativamen 

te con la 

productividad 

Gestión del 

Talento 

Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Productividad 

laboral 

Integración del 

personal 

 

 

Desarrollo del 

personal 

 

 

Retención del 

personal 

 

 

 

 

 

 

Factores internos 

 

 

 

Factores externos 

- Reclutamiento 

- Selección 

- Contratación 

 

- Capacitación 

- Actitudes 

- Habilidades 

 

- Sentido de 

pertenencia 

- Rotación de 

personal 

- Desarrollo 

profesional 

 

 

- Métodos de 

trabajo 

- Sistemas 

 

- Evaluación de 

desempeño 

- Ajustes 

Tipo de 

investigación: 

Básica 

 

Diseño de 

estudio: 

No experimental 

 

Enfoque: Corte 

transversal 

 

Nivel: 

Descriptivo 

 

Método: 

Cuantitativo 

 

Población: 70 

colaboradores de 

las imprentas 

 

Tipo de muestra: 

Censal 
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imprentas del 

distrito de Mala, 

2026? 

 

 

 

Pe2. ¿Cómo se 

relaciona el 

desarrollo 

personal con la 

productividad 

laboral en los 

colaboradores en 

imprentas del 

distrito de Mala, 

2026? 

 

 

 

Pe3. ¿Cómo se 

relaciona la 

retención del 

personal con la 

productividad 

laboral en los 

colaboradores en 

imprentas del 

distrito de Mala, 

2026? 

laboral en los 

colaboradores 

en imprentas 

del distrito de 

Mala, 2026. 

 

Oe2. 

Determinar 

cómo se 

relaciona el 

desarrollo del 

personal con la 

productividad 

laboral en los 

colaboradores 

en imprentas 

del distrito de 

Mala, 2026. 

 

Oe3. 

Determinar 

cómo se 

relaciona la 

retención del 

personal con la 

productividad 

laboral en los 

colaboradores 

en imprentas 

del distrito de 

Mala, 2026. 

laboral en los 

colaboradores 

en imprentas del 

distrito de Mala, 

2026. 

 

He2. El 

desarrollo del 

personal se 

relaciona 

significativamen 

te con la 

productividad 

laboral en los 

colaboradores 

en imprentas del 

distrito de Mala, 

2026. 

 

He3. La 

retención del 

personal se 

relaciona 

significativamen 

te con la 

productividad 

laboral en los 

colaboradores 

en imprentas del 

distrito de Mala, 

2026. 

 

 

Eficacia 

 

 

 

 

Eficiencia 

estructurales 

 

- Proactividad 

- Mejora 

continua 

- Adaptabilidad 

 

- Minimiza 

recursos 

- Competitividad 

 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 
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Anexo: Informe de antiplagio del software turnitin 
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Anexo: Constancia de similitud validad por la unidad 
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115 
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Anexo: Acta de sustentación 
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Anexo: Autorización de inclusión al repositorio 
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