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Resumen

Esta investigacion buscé determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral en las imprentas del distrito de Mala 2026, donde la metodologia usada fue
bajo un enfoque cuantitativo, direccionado a un estudio aplicado, el cual requirié un disefio 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
investigacion genero resultados como: la existencia de la relacion de forma positiva muy elevada
entre la Gestion del Talento Humano y la Productividad laboral con 0.986 y aspecto
significativo, lo que muestra: una correlacion proporcional entre ambas variables. Se resalta lo
importante que es trabajar con estrategias orientadas a la integracién, desarrollo y retencion del
personal, promoviendo un entorno laboral méas 6ptimo y con compromiso. En conclusion, se
refleja que mientras mas adecuada este la gestion del Talento Humano ello favorecera
ventajosamente al desempefio de los trabajadores en sus funciones y lograra que las imprentas
mantengan su competitividad. En sintesis, este estudio determina la importancia de la gestidn en
el personal y la aplicacidn e interés sobre el bienestar laboral para la contribucion del desarrollo

econémico y laboral.

Palabras clave: Gestion 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.
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Introduccion

En la actualidad, la gestion del talento humano ha adquirido un papel estratégico, ya que
comprende un conjunto de practicas orientadas a atraer, desarrollar y conservar colaboradores
capaces de aportar valor a la organizacion. Cuando estas précticas se ejecutan de manera
adecuada, favorecen un mejor desempefio 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 afio 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 aun presentan limitaciones en la forma en que gestionan su talento humano,
evidenciandose debilidades en los procesos de incorporacion de nuevos colaboradores, en las
oportunidades de capacitacion y desarrollo, asi como en las estrategias destinadas a conservar al
personal con mejor desempefio. Estas situaciones pueden afectar el ambiente laboral y disminuir
el nivel de compromiso de los trabajadores con la organizacion. Como consecuencia, dichas
deficiencias repercuten en la productividad laboral, ya que los colaboradores pueden
experimentar dificultades para desempefiar 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. Descripcion de la realidad problemética

El talento de personas se debe gestionar necesariamente a tal punto de convertirlo en una
pieza clave, especialmente en aquellos sectores de la industria gréfica donde la competitividad es
constante. A nivel internacional, “Las estrategias sofisticadas de planificacion, reclutamiento y
seleccidn de recursos humanos inciden positivamente en la productividad laboral,
particularmente en organizaciones con uso intensivo de capital” (Koch y McGrath, 1996). Esto
refleja como una gestion bien estructurada desde los procesos mas basicos como la contratacion
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, Gestion del talento humano
[GTH] presenta limitaciones que afectan directamente la productividad laboral, evidenciandose
una desaceleracion en su crecimiento y un uso ineficiente del capital humano .En ese sentido, la
Organizacion Internacional del Trabajo sefiala “que el 51% del empleo mundial es informal,
mientras que la tasa de participacién laboral alcanza el 60.8% y el desempleo el 5.1%, lo que
refleja que una proporcion significativa del talento humano no es adecuadamente aprovechada”
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2023). “En la Cuarta Revolucion Industrial, no solo
implico identificar personas con potencial, sino también desarrollarlo mediante la transmisién 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 preparacion, lo que a largo plazo mejora el rendimiento general de la
empresa. A nivel latinoamericano, una investigacion en Ecuador demostr6 que “se identificaron
carencias, especialmente en la formacion académica y responsabilidad de las organizaciones
turisticas respecto al desarrollo de sus colaboradores” (Vera et al., 2021). Esta realidad pone de
manifiesto que adn existen brechas importantes en la region respecto a la formacion del personal,
algo que no solo afecta al turismo, sino a multiples sectores donde la atencidn al detalle y la
eficiencia son clave. La problematica se intensifica, debido a que instancias como la Comision
Econémica para América Latina y el Caribe [CEPAL] (2022) evidencio “un rezago persistente
de la productividad laboral durante las Gltimas décadas, ademas de una informalidad que supera
el 50% del empleo, lo cual limita el desarrollo de competencias y reduce la eficiencia
organizacional”; informacion contrastada con la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT]
(2022), se “advierte un estancamiento sostenido de la productividad laboral en la region,
asociado a deficiencias en la capacitacion, innovacion y gestion del talento humano”. A nivel
nacional, “Una adecuada GTH en el sector textil tiene una alta correlacion positiva con el
desempeifio laboral, cumpliendo las expectativas organizacionales” (Jeronimo et al., 2023). Esto
confirma que incluso en industrias tradicionales como la textil, cuando se aplican buenas
practicas de gestién humana, los resultados se traducen en mejores niveles de cumplimiento,
calidad y productividad. Ademas, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [INEI]
(2023), a través de su articulo institucional obtuvo que “el 70% de la poblaciéon ocupada supera
la informalidad laboral, evidenciando serias limitaciones en cuanto a desarrollo, estabilidad y
condiciones laborales”, mientras tanto, “se sostiene que el pais presenta bajos niveles de

productividad laboral debido a la limitada inversion en capital humano” (Banco Central de
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Reserva del Pertl [BCRP], 2022). Igualmente, “aunque la GTH ha mostrado avances atn
persisten dificultades que afectan su implementacion efectiva” (Yupanqui, 2022). Aqui se
evidencia que, si bien muchas empresas ya han comenzado a adoptar politicas de talento
humano, todavia hay obstaculos estructurales y culturales que impiden que estas se consoliden
como verdaderas herramientas de transformacion interna. A nivel local, las imprentas del distrito
de Mala enfrentan serias dificultades por la inexistencia de mecanismos claros para evaluar el
desempefio lo que genera un ambiente laboral poco favorable. Esta situacion no solo disminuye
la eficiencia en los procesos productivos, sino que también incrementa la rotacion 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 como
planteamiento del problema de forma general: Pg. (Como se relaciona la gestion del talento

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

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema General

Pg. ¢Cémo se relaciona la gestion del talento humano con la productividad laboral en los

colaboradores en el distrito de Mala, 2026?

1.2.2 Problemas Especificos:

Pel. ;Cémo se relacionan la integracidn del personal con la productividad laboral en los
colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026?
Pe2. ; Como se relaciona el desarrollo personal con la productividad laboral en los

colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026?
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Pe3. ¢ Como se relaciona la retencion 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 como se relaciona la gestion del talento humano con la productividad
laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026.
1.3.2 Objetivos especificos

Oel. Determinar como se relaciona la integracion del personal con la productividad
laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026.

Oe2. Determinar como se relaciona el desarrollo del personal con la productividad
laboral en los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026.

Oe3. Determinar como se relaciona la retencion del personal con la productividad laboral

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

1.4 Justificacion

Justificacion Tedrica: Se fundamenta en los aportes de conocimientos, especialmente
las pequefias empresas como las imprentas del distrito de Mala. Arispe et al., (2020) indican que
“La justificacion teorica se basa en el estudio de las variables con el sustento de teorias y aportes
de investigadores”. En este sentido, la investigacion contribuird a ampliar la base tedrica
existente, enfocandose especificamente en el sector grafico, donde se hace imprescindible una

gestion mas estratégica y humana del talento para enfrentar los desafios actuales del mercado.

Justificacion préctica: Desde una perspectiva practica, las imprentas al ser en su

mayoria pequefios negocios familiares o emprendimientos locales, enfrentan limitaciones que
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afectan directamente el rendimiento de sus colaboradores. Como sefialan Arispe et al., (2020),
“La utilidad de la justificacion préctica radica en plantear acciones o estrategias que contribuyan
a atender la problematica objeto de estudio”. Por ello, esta investigacion busca ofrecer
herramientas concretas que permitan fortalecer y optimizar procesos internos, lo cual tendra un

impacto directo en el crecimiento de estas organizaciones.

Justificacion Metodoldgica: El enfoque metodoldgico propuesto en esta investigacion
pretende adaptarse a las condiciones particulares de las imprentas del distrito de Mala, tomando
en consideracion un estudio cuantificable y objetiva. De acuerdo con Arispe et al., (2020), “La
justificacion metodoldgica implica la propuesta de métodos innovadores o estrategias que
generen conocimiento confiable y aplicable”. Esta propuesta metodoldgica no solo permitira
validar nuevas formas de abordarla, sino que también brindara un marco practico que puede ser

replicado en otras pequefias empresas del sector grafico o de similares caracteristicas. Y la

Justificacion Social: A nivel social, esta investigacion tiene una alta relevancia a través
del fortalecimiento del recurso humano en las imprentas locales. Naupas et al., (2014) “Se
presenta cuando la investigacidn busca contribuir a la solucidn de situaciones que afectan el
bienestar de una colectividad”. En este contexto, mejorar la productividad a través de una gestion
mas humana y eficaz puede traducirse en mejores condiciones laborales, estabilidad econémica y
mayores oportunidades para los trabajadores locales, o que impactara positivamente en sus

familias y en la comunidad en general.

1.5 Delimitacion de investigacion
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1.5.1 Delimitacioén tedrica

Se enfoco en el estudio de las variables, considerando como estas interacttan en el
entorno especifico de las imprentas del distrito de Mala. En ese sentido, se ha decidido acotar el
marco tedrico a conceptos, teorias y modelos que abordan la gestion del capital humano desde
una perspectiva organizacional. Chavez (2015) explica que la delimitacién tedrica “implica

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

1.5.2 Delimitacién temporal

Se centrd en el afio 2026, con especial atencién a las condiciones laborales actuales
implementadas durante ese periodo en las imprentas del distrito de Mala. En ese sentido, se tomo
como referencia un marco temporal continuo, que permitio observar los efectos de dichas
practicas a lo largo del afio. Chavez (2015) indica que la delimitacion temporal “Implica
determinar el tiempo en el que ocurre la realidad o fenémeno que sera objeto de investigacion”.
Este recorte temporal facilitd la recoleccion de informacidn precisa, reciente y contextualizada,

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

1.5.3 Delimitacion espacial

Con una ubicacion al sur de Lima en la provincia de Cafiete-Mala. En este territorio, se
concentrara el estudio en imprentas formales que cuenten con personal contratado o
colaboradores fijos. Esta eleccion responde a la necesidad de comprender como se gestiona el
talento humano en empresas locales del sector grafico, las cuales presentan caracteristicas
particulares en cuanto a estructura organizativa, volumen de produccién y relacién con sus

trabajadores. Chavez (2015) sostiene que “Se refiere a la determinacion del lugar especifico



donde se ejecutara la investigacion”. Este generar un analisis situado que contemple las

realidades socioecondmicas del distrito, aportando una mirada cercana y contextual a los retos.

20
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1. MARCO TEORICO Y EMPIRICO

2.1 Marco teérico

2.1.1 Gestioén del talento humano

A. Definicion

El autor Chiavenato (1999), sostiene que la GTH implica desarrollar précticas y
politicas para administracion de forma adecuada las labores de las personas. Para lograr
una gestion moderna, integral y estratégica, es necesario considerar diversos procesos que
garanticen que ningun aspecto importante sea descuidado. Entre los roles mas
importantes de esta area “talento del personal”, estan: la integracion, organizacion,
compensacion, desarrollo y retencion del personal.

Por consiguiente, Cuesta (2018), la gestion de personas dentro de una
organizacion no puede separarse del conocimiento que estas personas aportan, ya que
dicho conocimiento esta 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 estan estrechamente conectadas, es
importante hacer esta distincion. Por ello, al hacer esta mencion explicita, se deja claro
que este enfoque mas actual también sera 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 organizacion. Su propdésito es
fortalecer las competencias individuales, fomentar la participacion activa de los

trabajadores y establecer una comunicacién efectiva entre estos y la empresa. Esta gestion



22

busca alinear los objetivos organizacionales con las necesidades, intereses y motivaciones

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

B. Dimensiones

D1) Integracion del personal: “Es la etapa que da continuidad a los procesos de
reclutamiento y seleccion, 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 capacitacion, se busca
preparar al personal para asumir nuevos retos” (Armas et al., 2017).

D3) Retencion del personal: Definida como el conjunto de estrategias que se
orientan a mantener por un tiempo prolongado a los trabajadores dentro de una
organizacion. Ello implica ofrecer ofertas de desarrollo profesional y la creacion de un
entorno que minimice la rotacién del personal, promoviendo la satisfaccion, el bienestar y

la fidelidad al equipo (Vallejo, 2016).

C. Indicadores

D1) Integracion del personal: 11 - 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), 12 - Seleccién: Proceso de identificar y elegir a la persona mas
idonea para un cargo, segun sus competencias y cultura organizacional (Armas et al.,
2017) y 13 - Contratacion: serie de pasos que formaliza la relacion laboral entre la
organizacion 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: 14 - Capacitacion: “Ensefianza continua que
potencia conocimientos y habilidades laborales” (Armas et al., 2017), 15 - Actitudes:
“Disposicion personal que influye en como se actla dentro del entorno laboral” (Armas et
al., 2017) y 16 - Habilidades: “Aptitudes practicas o mentales que una persona usa para
realizar su trabajo” (Armas et al., 2017).

D3) Retencion del personal: 17 - Sentido de pertenencia: “Sentimiento de
compromiso y conexion emocional con la organizacion” (Armas et al., 2017), 18 -
Rotacion de personal: “Salida y entrada frecuente de trabajadores, que puede afectar la
estabilidad de un equipo” (Armas et al., 2017) y 19 - Desarrollo profesional: “Proceso de
Crecimiento continuo que mejora el desempefio laboral y abre oportunidades” (Armas et

al., 2017).

D. Teorias

Teoria de la Motivacion-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 estan
asociados con el entorno del trabajo. Segun la teoria, la presencia de factores
motivacionales aumenta la satisfaccion y la motivacion.

Teoria del Método Integral y Practico (Chiavenato, 1999).

Propone una vision amplia y pragmatica, integrando diferentes enfoques y
practicas para maximizar el rendimiento. Este enfoque aborda los aspectos humanos
como los estructurales dentro de una organizacién. Asi, 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. Definicion

“Es el resultado de aprovechar al maximo los factores internos y externos,
logrando méas con menos, al combinar eficacia alcanzar objetivos y eficiencia hacerlo
bien y rapido” (Koontz et al., 2010).

Por consiguiente, destacan que la productividad empresarial ha evolucionado
significativamente en los Ultimos afios, convirtiéndose en un factor esencial tanto para
paises avanzados como en desarrollo. Hoy en dia, se entiende que se deben alcanzar los
objetivos de forma eficaz y eficiente, optimizando los recursos y minimizando costos.
Ademas, se resalta el aporte de Frederick Taylor, pionero de la administracion cientifica,
quien centrd sus esfuerzos en mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos productivos,
promoviendo un entorno de trabajo interno armonioso y colaborativo. Taylor creia en la
importancia de un salario justo y en brindar oportunidades para el desarrollo externo de
los empleados (Ramirez et al., 2022).

Finalmente, se aborda como una medicion general que trasciende el ambito
interno de los individuos. En otras palabras, la productividad laboral no solo depende de
cdémo una persona lleva a cabo su trabajo, sino también de como 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 organizacién, la infraestructura, los métodos de trabajo y los sistemas. Son
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claves porque determinan como se ejecutan los procesos y se toman decisiones” (Koontz
etal., 2010).

D2) Factores externos: “Los factores externos a la organizacion, se refiere a la
competencia, la economia, la tecnologia o las leyes, que tienen un impacto constante en
cdmo una empresa debe adaptarse para seguir siendo relevante y eficiente. Estos
elementos exigen que la organizacion realice una evaluacion de desempefio 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 maximo los
recursos disponibles, asegurandose de que no se desperdicien esfuerzos. Se trata de hacer
las cosas de la manera mas inteligente, competitiva, minimizando recursos y asegurando

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

C. Indicadores

D1) Factores internos: 110 - 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 mas en menos tiempo, con menos
errores y mayor calidad” (Koontz et al., 2010) y 111 - Sistemas: “Conjunto de elementos
interrelacionados que permiten coordinar, controlar y dar seguimiento a las actividades de

la gestion” (Koontz et al., 2010).
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D2) Factores externos: 112 - Evaluacion de desempefio: “Es un proceso que
permite medir qué tan bien esta 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 113 - Ajustes estructurales:
“Cambios que se hacen en la forma en que se organiza una empresa, como modificar
jerarquias, procesos o funciones. Su objetivo es mejorar la eficiencia, adaptarse al entorno
y facilitar el cumplimiento de metas” (Koontz et al., 2010).

D3) Eficacia: 114 - 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), 115 - Mejora continua: “Filosofia 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 dia” (Koontz et al.,
2010) y 116 - 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: 117 - Minimiza recursos: “Significa emplear solo lo necesario
para lograr un objetivo, evitando el desperdicio. Es hacer mas con menos, aprovechando
al maximo cada recurso disponible” (Koontz et al., 2010) y 118 - Competitividad: “Es la
habilidad de una organizacion para sobresalir frente a otras, gracias a su eficiencia,
innovacion y capacidad para ofrecer valor. Ser competitivo es clave para sobrevivir en el
mercado” (Koontz et al., 2010).

D. Teorias

Teoria 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 capacitacion 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 inversion 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 implementacién de programas de formacion que desarrollen tanto
habilidades técnicas como competencias blandas. Esto genera un circulo virtuoso donde
los trabajadores mas capacitados no solo son mas productivos, sino que también estan
mas satisfechos con su trabajo.

Teoria de los Factores de la Motivacion Humana, por Herzberg et al. (2010):

En el caso de las imprentas del distrito de Mala, la implementacion de factores
motivacionales, como el reconocimiento por el buen desempefio o las oportunidades de
crecimiento profesional, podria incrementar significativamente la productividad de los
colaboradores. Al centrarse en lo que inspira a los empleados a dar lo mejor de si mismos,
las imprentas pueden contribuir activamente al éxito de la organizacion. Por otro lado, los
factores higiénicos, tales como un salario justo, condiciones laborales adecuadas y una
buena relacién con los comparieros de trabajo, son esenciales para evitar la insatisfaccion
en el entorno laboral. Si bien estos factores no necesariamente aumentan la motivacion
por si mismos, su ausencia puede generar descontento y disminuir la productividad. Por
tanto, las imprentas deben asegurarse de gque estos aspectos basicos estén cubiertos para
garantizar un entorno laboral estable y libre de frustraciones. En conjunto, aplicar esta
teoria en las imprentas de Mala permitio crear un balance entre la motivacion 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 afio 2024. Mediante un estudio
cuantitativo de alcance correlacional con 89 trabajadores, identificd una correlacion 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 relacion entre la GTH y la
productividad en la tienda “Las Begonias” de Hipermercados Tottus S. A., 2023. Como método
de investigacion incluyo a 126 colaboradores y obtuvo una relacion positiva muy alta (0.968)
mediante el coeficiente rho spearman. En consecuencia, se confirmé un vinculo cercado y
significativo entre variables.

Sanchez (2025), sostuvo como fin determinar el nexo entre la GTH y la productividad
laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.
Present6 un método cuantitativo comprendi6 a 60 profesionales y tuvo como resultado una
relacion positiva moderada (0.581) a través del coeficiente rho spearman. Estos resultados
concluyeron que una mejor GTH favorece el desempefio laboral.

Adriano y Neira (2024). Tuvieron como objetivo establecer la relacion de laGTH y la
productividad laboral de los colaboradores de la Constructora Lorren SRL en el afio 2022. La
investigacion considero6 a 18 trabajadores y obtuvo una correlacion positiva moderada (Rho =
0.681). Se destaco la necesidad de fortalecer la GTH para mejorar el desempefio organizacional.

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

productividad laboral en los colaboradores de la empresa Pert Travels Team SAC. El estudio se
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desarroll6 con 27 trabajadores y obtuvo coeficiente de relacion positiva de nivel moderado
(.657). Se concluyen que optimizar la gestion del personal repercute favorablemente en la
productividad laboral.

Akintui (2024). Busco como fin determinar la relacion entre la GTH y la productividad
laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Rio Santiago, Condorcanqui,
Amazonas, 2023. La investigacion comprendié una muestra de 75 colaboradores y report6 una
correlacion positiva significativa (Rho = 0.740). Se resalt6 la importancia de fortalecer los
procesos de gestion para mejorar el rendimiento laboral.

Flores y Sanchez (2024). Tuvieron como objetivo evaluar el nivel de asociacion entre la
gestion de talento y la productividad en los trabajadores de la Cooperativa La Progresiva, en
Tarapoto, 2023. El estudio incluyd a 30 colaboradores y evidenci6 una correlacion positiva de
nivel moderado de rho spearman en (0.525). Se confirmé una relacion significativa entre ambas
variables.

Torre (2023). Realiz6 un estudio con el fin de determinar la asociacion entre laGTH y la
productividad laboral en dicha municipalidad. Comprendié a 35 servidores publicos y se mostrd
una correlacion 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 relacion de la GTH con
la productividad en el trabajo en la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan Huanuco-2022. Investigacion que se realiz6 con 50 participantes y obtuvo
una correlacion positiva muy alta (Rho spearman de 0.963). Se confirmd una asociacion

significativa entre ambas variables.
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Camarena y Chura (2023). Tuvieron como objetivo medir la correlacion que presentan
las variables GTH y productividad de los colaboradores desde su percepcién en la empresa
Moraval Consultores, Lurin —2022. La investigacién incluyé a 50 trabajadores y obtuvo una
correlacion 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 asociacion
entre la GTH y la productividad de los colaboradores que laboran en el gobierno local de
Mocache. Se desarrollé la muestra en base a 141 trabajadores y se encontr6 una correlacion
positiva (r = 0.676). Los autores evidenciaron que una GTH favorece la productividad.

Leon y Villanueva (2025). Buscaron determinar el nexo entre la GTH con el desempefio
laboral. Este estudio comprendi6 168 participantes y obtuvo una relacion de tipo positiva de
grado elevado con un valor de 0.976 en rho spearman. Se determing la influencia
significativamente de la GTH en el desempefio laboral.

Zambrano et al. (2024). Buscaron determinar como la GTH se asocia con la
productividad de los colaboradores en la cooperativa de transporte terrestre CTM del canton
Portoviejo. El estudio consider6 a 60 trabajadores y evidencid una relacion de tipo positiva muy
alta en 0.949 (rho spearman). Se concluy6 que reforzar el compromiso del personal contribuye al
incremento de la productividad.

Baque y Cafarte (2023). Tuvieron como objetivo identificar el nexo entre estas variables
y su influencia en la calidad de educacion en una institucién. Se incluyé a 196 docentes y
administrativos, obteniendo una correlacion positiva de 0.819. Se demostraron la relacion

favorable entre la GTH y el desempefio laboral.
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Lépez (2022). Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la GTH y la
productividad de los trabajadores en la empresa Tecnimadera, ubicada en Bafios de Agua Santa -
Ecuador. El estudio evaluo a los trabajadores mediante un cuestionario y obtuvo una correlacion
significativa (Rho = 0.667). Se evidencio que una adecuada GTH contribuye al incremento de la

productividad.

2.3 Definicion de Términos Basicos

Gestion sistémica: “Modelo que considera a la organizacion como un todo
interrelacionado, donde cada area o proceso impacta en los demas” (Armas et al., 2017).

Modelo matricial: “Estructura organizacional que combina la jerarquia tradicional con
equipos funcionales, facilitando la flexibilidad y comunicacion 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 mas valor en sus actividades diarias” (ComexPert,
2023).

Capital fisico: “La inversion en maquinaria, tecnologia o herramientas modernas dentro
de una empresa influye directamente en que los trabajadores puedan rendir mas y mejor”
(ComexPert, 2023).

Formalizacion laboral: “Un empleo se vuelve formal, ofrece mejores condiciones y
estabilidad, algo que normalmente va de la mano con una mayor productividad” (ComexPerd,

2023).
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Rotacion laboral: ““Altos niveles de rotacion laboral dificultan la especializacion 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 organizacion 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 economia, 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 direccién: “Forma en que la gerencia conduce al equipo hacia sus objetivos”
(Agudelo y Escobar, 2022).

Retroalimentacién: “Comentarios que orientan y mejoran el desempefio de los

colaboradores” (Agudelo y Escobar, 2022).
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I11. Hipotesis y Variables

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis General

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

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

3.1.2 Hipdtesis Especificas

Hel. La integracion 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. Laretencidon del personal se relaciona significativamente con la productividad laboral

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

3.2 Definicién conceptual de las variables

Gestion del talento humano: Se sostiene que la GTH implica desarrollar practicas y
politicas para administracién de forma adecuada las labores de las personas. Para lograr una
gestion moderna, integral y estratégica, es necesario considerar diversos procesos que garanticen
gue ningun aspecto importante sea descuidado. Entre los roles mas importantes de esta area
“talento del personal”, estan: la integracion, organizacion, compensacion, desarrollo y retencion

del personal (Chiavenato, 1999).



Productividad laboral: Se refiere al resultado de aprovechar al méximo los factores
internos y externos, logrando méas con menos, al combinar eficacia alcanzar objetivos y

eficiencia hacerlo bien y répido (Koontz et al., 2010).
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3.3 Operacionalizacion de las variables
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Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones  Indicadores items Escala de Rango
operacional medicion
! Gestion del I Chiavenato (1999) I La Gestidn del I Integracion ! Reclutamiento 1 ! 1 = Nunca Para variable:
talento sostiene que la gestion talento humano se  del personal 2 = Casi hunca Bajo=9-20
humano del talento humano medira mediante y 3 = A veces Medio =21 - 32
implica aplicar politicas  larecoleccion de Seleccion 2 4 = Casi siempre  Alto =33 -45
y précticas para datos a través de 5 = Siempre
administrar un cues_tignario. Contratacién 3 Para _dirr_1ensiones
adecuadamente el Se mediré las de 3 indicadores:
trabajo de las personas.  dimensiones Bajo=3-6
Para lograr una gestion  utilizando Desarrollo Capacitacion 4 Medio =7 - 10
moderna, integral y indicadores del personal Alto=11-15
estrategica, es necesario  especificos. )
considerar diversos Actitudes 5
procesos que garanticen
que ningun aspecto Habilidades 6
importante sea
descuidado. Entre las
funciones clave del area Retenciondel  Sentido de 7
de talento humano se personal pertenencia
encuentran: la
integracion, desarrollo y Rotacion de personal 8
retencién del personal.
Desarrollo 9
profesional
| | |
Productividad  “Se refiere al resultado Laproductividad  Factores Meétodos de trabajo 10 1 = Nunca Para variable:
laboral de aprovechar al laboral se medird  internos 2 = Casi nunca Bajo=9-20
maximo los factores mediante la 3 = A veces Medio =21 - 32
internos y externos, recoleccion de Sistemas 11 4 = Casi siempre  Alto =33 - 45
logrando mas con datos a través de 5 = Siempre
menos, al combinar un cues_tignario. Factores Evaluacion de 12 Paragirr_lensiones
eficacia alcanzar Se medira las externos desempefio de 3 indicadores:



objetivos y eficiencia dimensiones
hacerlo bieny rapido” utilizando
(Koontz et al., 2010). indicadores L
especificos Eficacia
Eficiencia

Ajustes estructurales

Proactividad

Mejora continua

Adaptabilidad

Minimiza recursos

Competitividad

13

14

15

16

17

18
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Bajo=3-6
Medio =7 - 10
Alto=11-15

Para dimensiones
de 2 indicadores:

Bajo=2-4
Medio=5-6
Alto=7-9

Nota. En la tabla se encuentran las variables, dimensiones e indicado
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo de Investigacion

Este estudio, optd por el de tipo bésica, ya que, conforme con Behar (2015), “Busca
ampliar y profundizar los conocimientos cientificos sobre un fendmeno, permitiendo comprender
sus caracteristicas y relaciones, sin que necesariamente exista una aplicacion practica inmediata

de los resultados.”.

4.2 Disefio de Investigacion

Disefio de investigacion: Este trabajo de investigacion se enfocd en un disefio no
experimental, puesto que se basa en observaciones del fendmeno sin manipulacion de las
variables estudiadas, analizando Unicamente su comportamiento y relacion tal como se presentan
de manera natural (Hernandez et al., 2014). Ello permiti6 estudiar fendmenos tal como suceden
en la realidad, sin generar condiciones artificiales para su observacion.

Enfoque de investigacion: Se utiliz6 de corte transversal. “Los estudios de investigacion
de corte transversales recopilan datos en un solo momento, capturando una instantanea de las
variables a estudiar” (Hernandez et al., 2014). Permitio realizar un analisis de las interacciones
entre las variables en un tiempo determinado, proporcionando informacion relevante sin la
necesidad de seguimiento a largo plazo.

Nivel de investigacion: Se empleo el descriptivo-correlacional. “Este nivel de analisis se
utiliza para entender como se presenta y qué componentes forman un fenémeno. Se enfoca en
describir el fendmeno a través de la medicion de ciertos atributos, proporcionando detalles clave

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

relacion.

4.3 Método de Investigacion

Fue el cuantitativo: “Busca generar conclusiones aplicables a una poblacion méas amplia.
Para ello, se recopilan y analizan datos con el objetivo de comprobar hipotesis previamente

formuladas, utilizando herramientas de medicion numérica” (Huaman et al., 2021).

4.4 Poblacion y Muestra

Poblacion: Comprendida como conjunto de casos que cumplen criterios diferenciadores
(Hernandez et al., 2024). Estuvo conformada por 70 colaboradores de las imprentas, quienes
cumplieron con caracteristicas especificas 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 sélo seran mencionadas las siglas de las mismas). Para este caso, implica que todos
los miembros de la empresa son relevantes para el analisis debido a sus roles clave en la gestion
y operatividad de la organizacion.

Muestra: Definida como parte de la poblacion seleccionada con caracteristicas definidas
(Hernandez et al., 2014), ya que se ha decidido incluir a todos los miembros sin realizar una
seleccién adicional. Dado el tamafio de la poblacion es reducida, no es necesario hacer una
distincion entre la poblacion y la muestra.

Muestra censal: El muestreo censal, lo que significa que se incluy6 a toda la poblacion
del estudio, en lugar de trabajar solo con una parte de ella. Como lo sefiala la United Nations

Economic Commission for Europe (2020), esta metodologia busca obtener informacion 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 caracteristica distingue al censo de otros tipos de muestreo.

4.5 Lugar de Estudio

Este se desarrollé en las imprentas, ubicadas al sur de Lima, en la provincia de Cafiete,
especificamente en el distrito de Mala. Estos establecimientos se dedican a la impresion de
materiales promocionales, comerciales y editoriales, y tiene una experiencia consolidada en la

industria local.

4.6 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de los datos

Este estudio opto por la encuesta como técnica, ya que segin 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
caracteristicas demograficas de una poblacion especifica. Asimismo, para llevar a cabo la
encuesta, se usé un cuestionario. “Este recurso es muy valioso, ya que, si se disefia de manera
adecuada, permitird obtener informacion precisa y confiable facilitando asi un analisis méas

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

4.7 Analisis y procesamiento de datos

En esta etapa, se aplico una prueba piloto del 50%, asegurando asi 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

a>0,9a0.95 Excelente
a>08 Bueno
a>0,7 Aceptable
a>0,6 Cuestionable
a>05 Pobre
a<05 Inaceptable

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

En cuanto al andlisis de datos, se emplearon dos enfoques. Primero, se realizd un anélisis
descriptivo que permitio organizar y presentar los datos mediante tablas y gréficos estadisticos,
utilizando herramientas como SPSS y Excel. Este andlisis facilito la categorizacion y
clasificacion de los resultados segln niveles y rangos. Posteriormente, se procedi6 con un
andlisis inferencial, adecuado para variables cuantitativas de tipo ordinal, aplicando pruebas
estadisticas paramétricas o0 no paramétricas, segun corresponda, con el objetivo de contrastar las
hipotesis y explorar la relacion entre las variables estudiadas.

Procesamiento de datos:

Tabla 2:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,985 18
Nota. N° representa cantidad de preguntas.

Tabla 3:



Niveles de coeficiente de correlacion de Rho Spearman
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Valor de Rho Spearman Significado
| -1 | “Correlacion negativa grande y perfecta”
-0.9a-0.99 “Correlacion negativa muy alta”
-0.7 a-0.89 “Correlacion negativa alta”
-0.4 a-0.69 “Correlacion negativa moderada”
-0.2a-0.39 “Correlacion negativa baja”
-0.01a-0.19 “Correlacion negativa muy baja”

0 “Correlacion nula”
0.01a0.19 “Correlacion positiva muy baja”
0.2a0.39 “Correlacion positiva baja”
0.4a0.69 “Correlacion positiva moderada”
0.7a0.89 “Correlacion positiva alta”
0.9a0.99 “Correlacion positiva muy alta”

1 “Correlacion positiva grande y perfecta”

Nota. Coeficiente de correlacion de Rho Spearman
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

Para el andlisis descriptivo, los resultados se organizaron en niveles bajo, medio y alto
mediante la baremacion, lo que facilit6 su interpretacion. Segun Guevara et al. (2020), este tipo
de analisis permite describir, resumir y presentar las principales caracteristicas de un conjunto de
datos mediante el uso de medidas estadisticas y representaciones graficas.

Estadistica descriptiva por preguntas:
Tabla 4:

Distribucion de frecuencia Atraccion del personal adecuado.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| I I I T ]
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
[ T T T I 1
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:
Distribucidn de frecuencia de atraccién del personal adecuado por el proceso de reclutamiento.



\
Interpretacion

Porcentaje

Aveces

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

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

adecuado. Asimismo, el 20% respondi6 casi nunca, el 15.71% a veces, el 8.57% siempre y el

2.86% nunca. En consecuencia, se concluye que, segun la percepcion de los participantes, casi

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

imprentas del distrito de Mala.

Tabla 5:

Distribucion de frecuencia Seleccion del personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
I | |
Nunca 2 2.86 2.86 2.86
Casi nunca 4 571 571 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
I | |
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:

Distribucion de frecuencia de la seleccion cuidadosa del personal acorde al perfil requerido.

Interpretacion

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces

Casi siempre  Siempre

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

encuestados manifesto que casi siempre las imprentas realizan una seleccion cuidadosa del

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

el 5.71% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion

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

Tabla 6:

Distribucidn de frecuencia Desempefio laboral por contratacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
| | | |
Nunca 4 571 571 571
Casi nunca 4 571 571 11.42
A veces 26 37.14 37.14 48.56
Casi siempre 32 4571 45.71 94.27
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Siempre 4 571 5.71 100,0

I T
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:
Distribucidn de frecuencia de la facilitacion del desempefio laboral mediante la forma de
contratacion.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 6 y figura 3, correspondientes a la pregunta 3, el 45.71% de los
encuestados indicé que casi siempre el area de recursos humanos atiende eficientemente las
necesidades laborales. Asimismo, el 37.14% respondio a veces, mientras que el 5.71% manifestd
nunca, casi nunca y siempre, respectivamente. En consecuencia, se evidencia que, segun la
percepcion de los participantes, casi siempre se brinda una atencién adecuada a las necesidades
laborales en las imprentas del distrito de Mala.
Tabla 7:

Distribucion de frecuencia Capacitacion laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

I
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
| I T T

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:

Distribucion de frecuencia de la capacitacion para la mejora de las funciones laborales.

Porcentaje

Nunca

Interpretacion

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

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

encuestados manifestd que casi siempre reciben capacitaciones para mejorar sus funciones

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

2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de los participantes, casi

siempre las imprentas brindan capacitaciones orientadas al fortalecimiento de las funciones

laborales.

Tabla 8:

Distribucion de frecuencia Actitudes positivas en el trabajo.
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido 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 4571 85.71
Siempre 10 14.29 14.29 100,0
| I T T
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:
Distribucién de frecuencia de la promocion de actitudes positivas en el trabajo.

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 8 y figura 5, correspondientes a la pregunta 5, el 45.71% de los
encuestados indicd que casi siempre las imprentas promueven el desarrollo de actitudes positivas
en el trabajo. Asimismo, el 28.57% respondio a veces, el 14.29% siempre y el 11.43% casi
nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de los participantes, casi siempre

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

Distribucion de frecuencia Habilidades profesionales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| I I I T ]
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
| | I T |
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:
Distribucidn de frecuencia de la valoracion y potenciacion de las habilidades profesionales.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre  Siempre

Interpretacion
De acuerdo con la tabla 9 y figura 6, correspondientes a la pregunta 6, el 50% de los
encuestados manifestd que casi siempre en las imprentas se valoran y potencian las habilidades

profesionales de los trabajadores. Asimismo, el 24.29% respondié 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, segun la percepcion de
los participantes, casi siempre se promueve el desarrollo de las capacidades profesionales en las
imprentas del distrito de Mala.

Tabla 10:

Distribucion de frecuencia Sentido de pertenencia.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
[ T T I |
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
I T I ! |
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:
Distribucidn de frecuencia del sentido de pertenencia hacia la empresa.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion
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De acuerdo con la tabla 10 y figura 7, correspondientes a la pregunta 7, el 45.71% de los
encuestados indicd que casi siempre siente un fuerte sentido de pertenencia hacia la empresa.
Asimismo, el 22.86% respondid a veces, el 17.14% casi nunca, el 11.43% siempre y el 2.86%
nunca. En consecuencia, predomina un nivel favorable de identificacion y compromiso con la
empresa.

Tabla 11:

Distribucion de frecuencia Rotacién de personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
| I I I T ]
Nunca 2 2.86 2.86 2.86
Casi hunca 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
I T T I 1
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:
Distribucion de frecuencia de la baja rotacion de personal en la empresa.
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Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con latabla 11 y figura 8, correspondientes a la pregunta 8, el 51.43% de los
encuestados manifesto que casi siempre la rotacion de personal es baja en las imprentas donde
laboran. Asimismo, el 28.57% respondio a veces, el 8.57% casi nunca y siempre,
respectivamente, mientras que el 2.86% indicd nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun
la percepcion de los participantes, la permanencia del personal tiende a ser estable en las
imprentas del distrito de Mala.
Tabla 12:

Distribucion de frecuencia Desarrollo profesional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
I T I I |

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:
Distribucion de frecuencia de las oportunidades de desarrollo profesional brindadas por la
empresa.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 12 y figura 9, correspondientes a la pregunta 9, el 55.71% de los
encuestados indico que casi siempre la empresa brinda oportunidades de desarrollo profesional.
Asimismo, el 21.43% respondio a veces, el 11.43% siempre, el 8.57% casi nunca y el 2.86%
nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de los participantes, las empresas
promueven con frecuencia el crecimiento y desarrollo profesional de sus trabajadores.
Tabla 13:

Distribucién de frecuencia Métodos de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
[ T I I |
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

I
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:
Distribucion de frecuencia de la aplicacion de métodos de trabajo que facilitan la productividad.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 13 y figura 10, correspondientes a la pregunta 10, el 45.71% de
los encuestados manifestd que casi siempre aplican métodos de trabajo que facilitan la
productividad. Asimismo, el 25.71% respondio a veces, el 14.29% siempre, el 11.43% casi
nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de los
participantes, predominan précticas laborales que contribuyen al desarrollo eficiente de las
actividades y al incremento de la productividad.
Tabla 14:

Distribucion de frecuencia Rendimiento laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

I
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
| I T T T

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:
Distribucion de frecuencia de la mejora del rendimiento laboral mediante los sistemas
implementados.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 14 y figura 11, correspondientes a la pregunta 11, el 58.57% de
los encuestados manifestd que casi siempre los sistemas implementados permiten mejorar el
rendimiento laboral. Asimismo, el 18.57% indicé casi nunca, el 14.29% siempre y el 8.57% a
veces. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de los participantes, los sistemas
implementados contribuyen con frecuencia a la mejora del rendimiento laboral.
Tabla 15:

Distribucién de frecuencia Evaluacion de desempefio.
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
I T I I |
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
I T I I |
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:
Distribucidn de frecuencia de las evaluaciones de desempefio orientadas a la mejora laboral.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 15 y figura 12, correspondientes a la pregunta 12, el 48.57% de
los encuestados manifestd que casi siempre reciben evaluaciones de desempefio que les permiten
identificar oportunidades de mejora. Asimismo, el 18.57% respondio a veces, el 15.71% casi

nunca, el 14.29% siempre y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia gque, segun la
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percepcion de los participantes, las evaluaciones de desempefio se realizan de manera frecuente y
contribuyen al desarrollo laboral.
Tabla 16:

Distribucion de frecuencia Ajustes estructurales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
[ T T T I |
Nunca 2 2.86 2.86 2.86
Casi nhunca 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
[ T T I I 1
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:
Distribucion de frecuencia de los ajustes estructurales para la optimizacién del trabajo.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion
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De acuerdo con la tabla 16 y figura 13, correspondientes a la pregunta 13, el 52.86% de
los encuestados manifestd que casi siempre las imprentas realizan ajustes estructurales cuando es
necesario para optimizar el trabajo. Asimismo, el 20% respondio casi nunca, el 15.71% a veces,
el 8.57% siempre y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de
los participantes, con mayor frecuencia se aplican ajustes organizativos orientados a mejorar el
funcionamiento laboral.

Tabla 17:

Distribucién de frecuencia Proactividad laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
I T I I |
Nunca 2 2.86 2.86 2.86
Casi hunca 4 571 571 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
I T I ! |
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:
Distribucidn de frecuencia de la proactividad en el lugar de trabajo.



Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces

Interpretacion

Casi siempre

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

los encuestados manifest6 que casi siempre los colaboradores de las imprentas son personas

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

el 5.71% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion

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

Tabla 18:

Distribucion de frecuencia Mejora continua.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| T T T
Nunca 4 5.71 571 5.71
Casi nunca 4 571 571 11.42
A veces 26 37.14 37.14 48.56
Casi siempre 32 45.71 45,71 94.27
Siempre 4 571 5.71 100,0
| I T T
TOTAL 70 100,0 100,0
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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:
Distribucion de frecuencia de la bisqueda constante de mejora continua en las labores.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 18 y figura 15, correspondientes a la pregunta 15, el 45.71% de
los encuestados manifestd que casi siempre los colaboradores buscan la mejora continua en sus
labores. Asimismo, el 37.14% respondié a veces, mientras que el 5.71% indico nunca, casi nunca
y siempre, respectivamente. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de los
participantes, predomina la tendencia hacia la mejora continua en el desempefio laboral.
Tabla 19:

Distribucién de frecuencia Adaptacion al cambio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
[ T | T T |
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

I T
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:
Distribucién de frecuencia de la adaptacion a los cambios dentro de la empresa.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 19 y figura 16, correspondientes a la pregunta 16, el 62.86% de
los encuestados manifestd que casi siempre los colaboradores se adaptan facilmente a los
cambios dentro de la imprenta. Asimismo, el 14.29% respondio a veces, el 11.43% siempre, el
8.57% casi nunca y el 2.86% nunca. En consecuencia, se evidencia que, segun la percepcion de
los participantes, existe una adecuada capacidad de adaptacidn al cambio en las imprentas.
Tabla 20:

Distribucién de frecuencia del uso eficiente de recursos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| | I | 1
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:
Distribucidn de frecuencia de la minimizacion del uso de recursos innecesarios en el trabajo.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 20 y figura 17, correspondientes a la pregunta 17, el 68.57% de
los encuestados indicé que casi siempre los colaboradores realizan su trabajo procurando
minimizar el uso de recursos innecesarios. Asimismo, el 11.43% respondio a veces, el 8.57%
casi nunca y siempre, respectivamente, mientras que el 2.86% sefialé nunca. En consecuencia, se
evidencia gque, segun la percepcion de los participantes, predomina una practica orientada al uso
eficiente de los recursos en las imprentas.
Tabla 21:

Distribucién de frecuencia Competitividad empresarial.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
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valido acumulado
| I T T
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
| | T T
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:

Distribucion de frecuencia de la contribucion a la competitividad de la empresa en el mercado.

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces

Interpretacion

Casi siempre  Siempre

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

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

donde trabajan sea mas competitiva en el mercado. Asimismo, el 21.43% respondio 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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segun la percepcion de los participantes, la contribucidn del personal fortalece la competitividad
de las imprentas en el mercado.

Estadistica descriptiva de la variable gestion del talento humano y sus 3 dimensiones
Variable 1: Gestion del talento humano

Tabla 22:

Distribucion de frecuencia de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
I T T T T |
Bajo 8 11.43 11.43 11.43
Medio 22 31.43 31.43 42.86
Alto 40 57.14 57.14 100,0
[ T T T |
TOTAL 70 100,0 100,0

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la variable Gestion del talento humano en un rango de Bajo,
medio y alto.

Figura 19:
Distribucion de frecuencia de la variable gestion del talento humano

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Interpretacion
De acuerdo a la tabla 22 y el gréafico 19 de la Variable 1: Gestidn 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 percepcion alta, segun los colaboradores encuestados.
Dimension 1: Integracion del personal

Tabla 23:

Distribucion de frecuencia de la dimensién 1 integracion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| I I I T ]
Bajo 8 11.43 11.43 11.43
Medio 15 21.43 21.43 32.86
Alto 47 67.14 67.14 100,0
[ T T T I 1
TOTAL 70 100,0 100,0

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensidn 1 integracion del personal en un rango de Bajo,
medio y alto.

Figura 20:

Distribucién de frecuencia de la dimensién 1 integracion del personal

Porcentaje

Bajo Medio Alta

Interpretacion
Se puede interpretar de la tabla 23 y la figura 20 de la dimension “integracion del

personal”, 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 percepcion alta, de acuerdo a los encuestados
Dimension 2: Desarrollo del personal
Tabla 24:

Distribucion de frecuencia de la dimensién 2 desarrollo del personal
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
I T T I |
Bajo 8 11.43 11.43 11.43
Medio 15 21.43 21.43 32.86
Alto 47 67.14 67.14 100,0
I T | T ]
TOTAL 70 100,0 100,0

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

medio y alto.

Figura 21:

Figura de la tabla nimero 24: Distribucion de la frecuencia porcentual de la dimensién 2 desarrollo

del personal
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Porcentaje
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Bajo Medio Alto

Interpretacion

Se puede interpretar de la tabla 24 y la figura 21 de la dimension “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 percepcion alta, de acuerdo a los encuestados.

Dimension 3: Retencion del personal

Tabla 25:

Distribucion de frecuencia de la dimensién 3 retencion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| I I I T ]
Bajo 8 11.43 11.43 11.43
Medio 22 31.43 31.43 42.86
Alto 40 57.14 57.14 100,0
[ T T T I 1
TOTAL 70 100,0 100,0

Nota. Datos de la frecuencia obtenida de la dimensidn 3 retencion del personal en un rango de Bajo,
medio y alto.

Figura 22:
Distribucién de frecuencia de la dimensién 3 retencion del personal

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Interpretacion
Se puede interpretar de la tabla 25 y la figura 22 de la dimension “retencion 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 percepcion alta, de acuerdo a los encuestados.

Estadistica descriptiva de la variable productividad laboral y sus 4 dimensiones
Variable 2: Productividad laboral

Tabla 26:

Distribucion de frecuencia de la variable productividad laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| I I I T ]
Bajo 6 8.57 8.57 8.57
Medio 17 24.29 24.29 32.86
Alto 47 67.14 67.14 100,0
[ T T T 1
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:
Distribucidn de frecuencia de la variable productividad laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Interpretacion
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Se puede interpretar de la tabla 26 y la figura 23 de la dimensién “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 percepcion alta, de acuerdo a los encuestados.

Dimension 1: Factores internos
Tabla 27:

Distribucién de frecuencia de la dimension 1 factores internos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| I I I T ]
Bajo 8 11.43 11.43 11.43
Medio 11 15.71 15.71 27.14
Alto 51 72.86 72.86 100,0
[ T T T I 1
TOTAL 70 100,0 100,0

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

Figura 24:
Distribucién de frecuencia de la dimensién 1 factores internos

Porcentaje

Bajo Wedio Alto

Interpretacion
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Se puede interpretar de la tabla 27 y la figura 24 de la dimension “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 percepcion alta, de acuerdo a los encuestados.

Dimension 2: Factores externos
Tabla 28:

Distribucién de frecuencia de la dimension 2 factores externos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
I T T I |
Bajo 8 11.43 11.43 11.43
Medio 15 21.43 21.43 32.86
Alto 47 67.14 67.14 100,0
I T I I |
TOTAL 70 100,0 100,0

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

Figura 25:
Distribucién de frecuencia de la dimensidn 2 factores externos

Porcentaje

Baijo Medio Alto

Interpretacion
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Se puede interpretar de la tabla 28 y la figura 25 de la dimension “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 percepcion alta, de acuerdo a los encuestados.

Dimensién 3: Eficacia
Tabla 29:

Distribucién de frecuencia de la dimension 3 eficacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
I | | 1
Bajo 4 571 571 571
Medio 16 22.86 22.86 28.57
Alto 50 71.43 71.43 100,0
I T | 1
TOTAL 70 100,0 100,0

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

Figura 26:
Distribucién de frecuencia de la dimension 3 eficacia
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Se puede interpretar de la tabla 29 y la figura 26 de la dimensién “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
percepcion alta, de acuerdo a los encuestados.

Dimension 4: Eficiencia
Tabla 30:

Distribucién de frecuencia de la dimension 4 eficiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| I I T T ]
Bajo 8 11.43 11.43 11.43
Medio 6 8.57 8.57 20.00
Alto 56 80.00 80.00 100,0
[ T T T I 1
TOTAL 70 100,0 100,0

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

Figura 27:
Distribucidn de frecuencia de la dimension 4 eficiencia

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Interpretacion
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Se puede interpretar de la tabla 30 y la figura 27 de la dimension “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

percepcion alta, de acuerdo a los encuestados.

5.2 Resultados inferenciales

Para comprobar las hipétesis se emplearan los resultados inferenciales, definida como
aquella estadistica que puede generalizar a partir de las muestras de sujetos estudiados (Guevara
et al., 2020). En tal sentido, previo a ello, se aplicé una prueba de normalidad, con la finalidad
de identificar el estadistico de correlacidén adecuado. Ya que, esta prueba es usada para la
verificacion previa para la determinacion del desarrollo o no de ciertos elementos estadisticos
(Flores y Flores, 2021).

Tabla 31:

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
|
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Gestion del talento ,161 70 ,000 918 70 ,000
humano
Productividad laboral ,199 70 ,000 913 70 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Datos procesados - prueba de normalidad
Decision: La tabla muestra una prueba no normal al evidenciarse una significancia ,000 donde la
distribucion de datos es no paramétrica, optandose por “Kolmogorov-Smirnov” debido a que el grado de

libertad super6 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 estadistico de correlacion “rho spearman para pruebas no

paramétricas”.

Prueba estadistica respecto a la hipdtesis general

Ha. La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026.

Ho. La gestion 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 hipotesis general

V1 - Gestion V2 -
del talento Productivid
humano ad laboral
I T . T T T 1
Rho de V1-Gestiondel Coeficiente de correlacion 1,000 986
Spearman talento humano
Sig. (bilateral) ,000
| I | 1
N 70 70
| I I 1
V2 - Coeficiente de correlacion ,986 1,000
Productividad
| I |
laboral | sig. (bilateral) 000
T | |
N 70 70

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

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadistica determin6 una relacion 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 hipotesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando

el vinculo de gestién del talento humano y productividad laboral.
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Prueba estadistica en relacion con la hipotesis especifica 1

Ha. La integracion del personal se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026.

Ho. La integracion del personal no se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026
Tabla 33:

Prueba de hipotesis especifica 1

V2 - D1-
Productividad  Integracion
laboral del personal
| |
Rho de V2 - Coeficiente de 1,000 967
Spearman Productividad | correlacion
laboral —
Sig. (bilateral) ,000
| | |
N 70 70
|
D1 - Coeficiente de ,967 1,000
Integracion del | correlacion
personal
Sig. (bilateral) ,000
| | |
N 70 70

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

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadistica determin6 una relacion 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 hipotesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando
el vinculo de integracion del personal y productividad laboral.

Prueba estadistica en relacion con la hipotesis especifica 2



75

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 hipotesis especifica 2

V2 - D2 -
Productivida  Desarrollo del
d laboral personal
| |
Rho de V2 - Coeficiente de 1,000 ,893
Spearman Productividad | correlacion
laboral
Sig. (bilateral) ,000
| | | 1
N 70 70
| | | | |
D2 - Desarrollo  Coeficiente de ,893 1,000
del personal  correlacion
| | | |
Sig. (bilateral) ,000
| | | |
N 70 70

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

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadistica determin6 una relacion 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 hip6tesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando
el vinculo de desarrollo del personal y productividad laboral.

Prueba estadistica en relacion con la hipotesis especifica 3
Ha. La retencion 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 retencidon del personal no se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala, 2026.
Tabla 35:

Prueba de hipotesis especifica 3

V2 - D5 -
Productividad  Retencion del
laboral personal
| |
Rho de V2 - Coeficiente de 1,000 ,943
Spearman Productividad | correlacion
laboral
Sig. (bilateral) ,000
| I | 1
N 70 70
| | | |
D5 - Retencion  Coeficiente de 943 1,000
del personal  correlacion
I ] | |
Sig. (bilateral) ,000
| | | |
N 70 70

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

Conforme a lo mostrado en la tabla, la estadistica determind una relacion 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 hipotesis del investigador y rechaza la nula. Corroborando

el vinculo de retencién del personal y productividad laboral.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Estudio tuvo como hallazgo principal el vinculo entre la gestion 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 éptima para declarar el rechazo hacia la hipétesis nula,
confirmando la hipotesis del investigador (alterna), puesto que reafirma el vinculo significativo entre las
variables antes mencionadas, haciendo énfasis de un coeficiente de correlacion alto de 0.986 trabajado
bajo el estadistico de relacién Spearman. Estos resultados se asemejan a estudios de Aspiazu y Esquivel
(2025), quienes obtuvieron un valor de correlacion en 0.676, donde Lépez (2022) también obtiene un dato
similar (0.667); y a Sanchez (2025) con un valor de relacién en 0.581. Ademas, se obtuvieron
antecedentes como el de Ledn y Villanueva (2025) reportaron una correlacién muy alta de 0.976; Baque y
Cafiarte (2023), una correlacion alta de 0.819; Romero (2025), una correlacion muy alta de 0.968;
Zambrano et al. (2024), una correlacién muy alta de 0.949; y Lovera (2025), una correlacién alta de
0.814. En sintesis, se argumenta que hay relacion en otros estudios, corroborando tedricamente esta
investigacion.

En segunda instancia, especificamente el primer objetivo, confirmé un vinculo entre la
integracion del personal y la productividad laboral en estas imprentas. Donde los resultados fueron
significativos (0.000) aceptando la cercana relacidn entre si, 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 relacion positiva de 0.518 habiendo una diferencia en el nivel como “moderado”. Ademas, Torre
(2023) obtuvo un 0.960 confirmando una relacion similar al presente estudio, puesto que también presenta
valor alto positivo.

Seguidamente para el segundo objetivo, se obtuvo un vinculo 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, ademas de la significancia de 0.000, mostrando una

aceptacion a la hipétesis alterna. Estos hallazgos se comparan de forma similar con Camarena y Chura
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(2023), donde también se presentd un valor alto y positivo de 0.782; asi también, Akintui (2024), con un
valor positivo correlacional de 0.685; y Adriano y Neira (2024), con una correlacién positiva de 0.574.
Todos estos estudios confirman el vinculo cercano proporcional entre el desarrollo del colaborador y la
productividad en sus labores.

Finalmente, con respecto al ultimo objetivo especifico 3, su hallazgo fue: el vinculo estrecho
entre la retencion del personal y la productividad laboral en los colaboradores en imprentas. El cual
mostré un valor significante de 0.000 y una correlacién de 0.943 alto positiva. Donde autores como Flores
y Sanchez (2024), presentaron un valor de 0.515 siendo este moderado pero positivo. Sin embargo,
Paucar y Usuriaga (2023), reportaron una relacion positiva elevada en 0.948. En definitiva, se confirma la

relacion entre retener al personal y cdmo ello genera contraste con el rendimiento laboral.
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VI1I. CONCLUSIONES.

La conclusion al cual se llego, las imprentas del distrito de Mala, donde los recursos humanos son
limitados y el personal cumple multiples funciones, se ha demostrado que existe relacion. La estadistica
inferencial evidencio 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 integracién,
desarrollo, retencion 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
integracion del colaborador persiste un vinculo con la productividad en el trabajo. En analisis estadistico
inferencial evidencio 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: compaferismo, 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
relacion con el esfuerzo laboral siendo mas productivo, ya que en algunas situaciones se descuida
priorizando la operatividad diaria. La estadistica inferencial evidenci6 una significancia bilateral menor al
nivel alfa 0.05, mostrando un nexo positivo elevado de 0.893, lo que pone en manifiesto: brinda
formacidn 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 retencién del colaborador presenta un
vinculo cercano con la productividad laboral, en medida que la rotacién constante de personal genera un
desafio que afecta directamente los niveles de productividad. La estadistica inferencial evidencié 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 desempefio colectivo.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere a los gerentes generales 0 duefios 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 gestion operativa promueva practicas que fortalezcan la organizacion del trabajo. De
esta manera, se podran optimizar los niveles de productividad y consolidar un buen equipo de trabajo.

Se recomienda a los gerentes generales o duefios de las imprentas establecer espacios periédicos
de encuentro que fomenten la interaccion positiva entre los colaboradores. Estos espacios pueden tomar la
forma de breves reuniones al iniciar la jornada, actividades de celebracion por fechas especiales o
instancias informales que promuevan el compafierismo.

Se plantea como recomendacion que los gerentes generales o duefios impulsen acciones de
capacitacion 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 actualizacion de conocimientos técnicos. Asimismo, el acceso
a contenidos digitales gratuitos puede ser una herramienta (til.

Se sugiere a los gerentes generales o duefios 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
pequefios beneficios simbolicos, y el acompafiamiento frente a situaciones personales que afecten al

trabajador.
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X. ANEXOS

Anexo: Validacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR

JUICIO DE EXPERTOS
E DATOS GENERALES
Titulo:
Apellidos y nombres Grado Nombre del
del experto: académico del instrumento:
experto:
« Cuestionario | Gestién del Talento
Carrasco Vega Doctora en Humano y Productividad
Yajaira Lizeth AdisinistEcisn Laboral de los

colaboradores en imprentas
del distrito de Mala, 2025

Autores del instrumento: Chumpitaz Avalos, Gilberto Pedro.

1L CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Indicadores de Valoracion Deficiente | Regular | Bueno Muy [Excelente

evaluacién del cualitativa Bueno

Instormento Valoracion 0 0.5 1 15 2
cuantitativa

1. Claridad Esta formulado con X
lenguaje apropiado

2. Objetividad Permite recabar b
datos o conductas
observables

3. Actualidad Corresponde al estado X
actual de los
conocimientos

4. Organizacion Existe una X

organizacion logica

5. Suficiencia Evalia las X
dimensiones de la
variable en

cantidad y calidad

6. Intencionalidad | Adecuado para X
alcanzar los
objetivos del
estudio

7. Consistencia Basado en el aspecto X
tedrico cientifico y
del tema de estudio
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8. Coherencia Con las X
variables,
dimensiones e
indicadores
9. Metodologia Responde al X
método, tipo
diseflo y enfoque
del estudio
10. Conveniencia | Permite un X
adecuado
levantamiento de
la informacion
SUB TOTAL
19
TOTAL 19
1I1. CRITERIO DE EVALUACION:
Opinion de aplicabilidad
Valoracion Valoracion
Criterios de cuantitativa cualitativa
evaluacion 17-20 Aprobado Valido - Aplicar
11-16 Observado No valido - Subsanar
0-10 Rechazado No valido - Replantear
Iv. OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable el instrumento de evaluacion
V. PROMEDIO DE LA VALIDACION:
42522235 948127462
Catlete, 19 de abril A, C
T\ L rraSco
del 2024 T ——
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR

JUICIO DE EXPERTOS
L DATOS GENERALES
Titulo:
Apellidos y nombres Grado Nombre del
del experto: académico del instrumento:
experto:

Lopez Cuadra Yelka
Martina

Dra. Ciencias
de la Educacion

+» Cuestionario

Gestion del Talento
Humano y Productividad
Laboral de los
colaboradores en imprentas
del distrito de Mala, 2025

Autores del instrumento: Chumpitaz Avalos, Gilberto Pedro.

1L CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Indicadores de
evaluacion del

Valoracion
cualitativa

Deficiente | Regular

Bueno Muy [Excelente
Bueno

instrumento

Valoracion
cuantitativa

0 0.5

1 1.5 2

1. Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado

9]

. Objetividad

Permite recabar
datos o conductas
observables

3. Actualidad

Corresponde al estado
actual de los
conocimientos

4. Organizacion

Existe una
organizacion logica

5. Suficiencia

Evalua las
dimensiones de la
variable en
cantidad y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
alcanzar los
objetivos del
estudio

7. Consistencia

Basado en el aspecto
tedrico cientifico y
del tema de estudio
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8. Coherencia Con las X
variables,
dimensiones e
indicadores
9. Metodologia Responde al X
método, tipo
diseflo y enfoque
del estudio
10. Conveniencia | Permite un X
adecuado
levantamiento de
la informacion
SUB TOTAL
19
TOTAL 19
1I1. CRITERIO DE EVALUACION:
Opinion de aplicabilidad
Valoracion Valoracion
Criterios de cuantitativa cualitativa
evaluacion 17-20 Aprobado Valido - Aplicar
11-16 Observado No valido - Subsanar
0-10 Rechazado No valido - Replantear
IV. OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable el instrumento
V. PROMEDIO DE LA VALIDACION:
16797222 979223861
Lima, 19 abril del (Y
2024 =
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR

JUICIO DE EXPERTOS
L DATOS GENERALES
Titulo:
Apellidos y nombres Grado Nombre del
del experto: académico instrumento:

del experto:

Ferrer Quispe
Aandrea

Magister en
gestion
publica

¢ Cuestionario

Gestion del Talento
Humano y Productividad
Laboral de los
colaboradores en imprentas
del distrito de Mala, 2025

Autores del instrumento: Chumpitaz Avalos, Gilberto Pedro.

1L CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Indicadores de
evaluacion del
instrumento

Valoracion
cualitativa

Deficiente | Regular

Bueno Muy [Excelente
Bueno

Valoracion
cuantitativa

0 0.5

1 1.5 2

1. Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado

9]

_Objetividad

Permite recabar
datos o conductas
observables

3. Actualidad

Corresponde al estado
actual de los
conocimientos

4. Organizacion

Existe una
organizacion logica

5. Suficiencia

Evalua las
dimensiones de la
variable en
cantidad y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
alcanzar los
objetivos del
estudio

7. Consistencia

Basado en el aspecto
tedrico cientifico y
del tema de estudio
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8. Coherencia Con las X
variables,
dimensiones e
indicadores
9. Metodologia Responde al X
método, tipo
diseflo y enfoque
del estudio
10. Conveniencia | Permite un X
adecuado
levantamiento de
la informacion
SUB TOTAL
1 3 14
TOTAL 18
1II. CRITERIO DE EVALUACION:
Opinion de aplicabilidad
Valoracion Valoracion
Criterios de cuantitativa cualitativa
evaluacion 17-20 Aprobado Valido - Aplicar
11-16 Observado No valido - Subsanar
0-10 Rechazado No valido - Replantear
IV. OPINION DE APLICABILIDAD:
Valido -Aplicar
V. PROMEDIO DE LA VALIDACION:
18
71994720 959455922
Caiete, 19/04/2025
|
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono




Anexo: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario
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1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | Preguntas 3|4

X: Gestién del Talento Humano

X1: Integracion del personal

1 ¢Enlaimprenta donde trabajo, los procesos de reclutamiento permiten
atraer al personal adecuado?

2 ¢La empresa realiza una seleccién cuidadosa del personal acorde al
perfil requerido?

3 | ¢La forma en que fui contratado facilita mi desempefio en el
trabajo’

X2: Desarrollo del personal

4 ¢Recibo capacitacion 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?




X3: Retencion del personal

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

8 ¢En la imprenta donde trabajo, la rotacién 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 desempefio que me permiten conocer cOmo
mejorar?

13 | ¢Laimprenta 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 facilmente a los cambios dentro de la empresa?

Y4: Eficiencia

17 | ¢Realizo mi trabajo buscando minimizar el uso de recursos
innecesarios?

18 | ¢Contribuyé a que la imprenta donde trabajo sea mas competitiva en
el mercado?

Anexo: Aplicacion del cuestionario

=z=
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Anexo: Vista de resultados - estadisticas descriptiva por preguntas
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Anexo: Cronograma de actividades

Tabla 36:
Diagrama de Gantt de las actividades para la elaboracion del presente producto

2026

[ |
Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre

Actividades

[ | T | | T I 1
123 4123 412 34123 41234123412 314

| | |
1. Seleccion del tema

2. Planteamiento del problema
3. Marco tedrico y empirico
4. Hipotesis y variables

5. Disefio metodoldgico

6. Cronograma de actividades

7. Presupuesto

8. Aplicacion de las técnicas .I.



9. Analisis e interpretacion de
los resultados

10. Realizacion del plan de
trabajo de recomendaciones

11. Pre-sustentacion y
presentacion del proyecto de
tesis

12. Sustentacion del proyecto de
tesis
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Anexo: Presupuesto

6.1 Recursos materiales
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Tabla 37:

Especificaciones Unidad de Cantidad Precio unitario Total
medida
1

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 Cantidad Precio unitario Total

medida
1

Servicios 50.00
Internet Mensual 01 40.00 40.00
Anillado Unidad 01 4.00 4.00
Impresion 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

T T
TOTAL 1885.00

La presente investigacion serd autofinanciada, lo que significa que los recursos
econdmicos necesarios para llevar a cabo la investigacion, recopilacion de datos, analisis y
redaccion provendran de fuentes internas sin depender de financiamiento externo. Esta decision

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

de Mala, 2026
Tabla 40:
Matriz de consistencia: Gestion del Talento Humano y Productividad Laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de Mala,
2026
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES  INDICADORES METODOLOGIA
General: General: General: Gestion del Integracion del - Reclutamiento  Tipo de
¢ Como se Determinar La gestion del Talento personal - Seleccién investigacion:
relaciona la como se talento humano  H{umano - Contratacion Basica
gestion del relaciona la se relaciona
talento humano  gestion del significativamen Desarrollo del - Capacitacion Disefio de
con la talento humano te con la personal - Actitudes estudio:
productividad con la productividad - Habilidades No experimental
laboral de los productividad laboral de los
colaboradoresen laboral de los colaboradores Retencion del - Sentido de Enfoque: Corte
imprentas del colaboradores  en imprentas del personal pertenencia transversal
distrito de Mala, en imprentas distrito de Mala, - Rotacién de
20267 del distrito de ~ 2026. personal Nivel:
Mala, 2026. - Desarrollo Descriptivo
profesional
Meétodo:
Especificos: Especificos: Especificos: Cuantitativo
Pel. ;COmose  Oel. Hel. La Productividad Factores internos - Métodos de
relacionan la Determinar integracion del  |aporal trabajo Poblacion: 70
integracion del ~ como se personal se - Sistemas colaboradores de
personal conla  relaciona la relaciona las imprentas
productividad integracion del  significativamen Factores externos - Evaluacién de
laboral en los personal conla teconla desempefio Tipo de muestra:
colaboradoresen productividad productividad - Ajustes Censal
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imprentas del
distrito de Mala,
20267

Pe2. ;Como se
relaciona el
desarrollo
personal con la
productividad
laboral en los
colaboradores en
imprentas del
distrito de Mala,
20267

Pe3. ;COmo se
relaciona la
retencion del
personal con la
productividad
laboral en los
colaboradores en
imprentas del
distrito de Mala,
20267

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

Oe2.
Determinar
como se
relaciona el
desarrollo del
personal con la
productividad
laboral en los
colaboradores
en imprentas
del distrito de
Mala, 2026.

Oes.
Determinar
como se
relaciona la
retencion 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
retencion del
personal se
relaciona
significativamen
te con la
productividad
laboral en los
colaboradores
en imprentas del
distrito de Mala,
2026.

Eficacia

Eficiencia

estructurales

Técnica: Encuesta
- Proactividad
- Mejora Instrumento:
continua Cuestionario
- Adaptabilidad

- Minimiza
recursos
- Competitividad
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INFORME DE ANTIPLAGIO DEL SOFTWARE TURNITIN - UNDC

Yo, Dra. Lizbeth Giovanna Ralli Magipo, en calidad de asesor de 13 tesis titulada:
Gestidn del talento humano y productividad laboral de los colaboradores en
imprentas del distrito de Mala, 2026, Cuyo autor es, Gilberto Pedro Chumpitaz
Avalos, identificado con DMI N* 74882712; declaro que la evaluacion realizada
por el programa informatico TURMITIMN, ha arrojado un porcentaje de similitud de
20%, verificable en &l resumen de reporte automatizado de similitudes que se
acomparia.

El suscrito analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas dentro del porcentaje de similitud permitido, no constituye plagio vy
que el documento cumple como |a integridad cientifica v con las normas del
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Anexo: Constancia de similitud validad por la unidad
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Empresariales, declaro que se ha realizado la verificacién de similitud mediante el programa informatico
correspondiente, respecto al siguiente trabajo académico:

Titulo:

Gestion del talento humano y productividad laboral de los colaboradores en imprentas del distrito de
Mala, 2026

Autor (es):
Gilberto Pedro Chumpitaz Avalos
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