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RESUMEN 

 

La investigación que se llevó a cabo en la ciudad de Chiclayo se centró en la 

Constructora Lorren. El objetivo general del estudio fue establecer la relación de la gestión 

del talento humano y la productividad laboral de los empleados de la Constructora Lorren SRL 

en el año 2022. Con el propósito de alcanzar los objetivos, se empleó un enfoque cuantitativo 

de tipo descriptivo - correlacional, utilizando un diseño no experimental y transversal. Además, 

se derivó del método deductivo. Se efectuó el recojo de datos mediante el empleo de una 

encuesta, utilizando una muestra conformada por 18 participantes. En relación al resultado 

obtenido, se identificó una correlación positiva moderada (r=0,681) en las variables utilizando 

el coeficiente de Pearson. Asimismo, se demostró una significancia bilateral de 0,002 < 0,005, 

lo cual implica el rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alternativa. De 

esta manera, se puede inferir que existe relación entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral. Por último, se llegó a la conclusión de que el 55,6% de los 

colaboradores se encuentra en un nivel regular en términos de gestión del talento humano, 

mientras que el 44,4% en un nivel bueno. En cuanto a la variable de productividad laboral, se 

logró que el 88,9% alcanza un nivel bueno, mientras que el 11,1% se encuentra en un nivel 

regular. Por ello se recomienda a la constructora que dé prioridad a los niveles más bajos ya 

que representan un riesgo para la misma. 

Palabras claves: Gestión del talento humano, productividad laboral, colaboradores. 
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ABSTRACT 

 

The investigation that was carried out in the city of Chiclayo focused on Constructora 

Lorren. The general objective of the study was to establish the relationship between human 

talent management and work productivity of the employees of Constructora Lorren SRL in the 

year 2022. In order to achieve the objectives, a descriptive-correlational quantitative approach 

was used. using a non-experimental and transversal design. Furthermore, it was derived from 

the deductive method. Data collection was carried out through the use of a survey, using a 

sample made up of 18 participants. In relation to the result obtained, a moderate positive 

correlation (r=0.681) was identified in the variables using the Pearson coefficient. Likewise, a 

bilateral significance of 0.002 < 0.005 was demonstrated, which implies the rejection of the 

null hypothesis and the acceptance of the alternative hypothesis. In this way, it can be inferred 

that there is a relationship between human talent management and labor productivity. Finally, 

it was concluded that 55.6% of employees are at a regular level in terms of human talent 

management, while 44.4% are at a good level. Regarding the labor productivity variable, it 

was achieved that 88.9% reached a good level, while 11.1% was at a regular level, which is 

why it is recommended that the construction company give priority to the levels lower as they 

represent a risk for it. 

Keywords: Human talent management, labor productivity, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Realidad Problemática 

En Colombia, Franco y Bedoya (2018) en su artículo acerca de los análisis de modelos 

de talento humano que son aplicados en las organizaciones pymes, tuvieron como objetivo 

analizar los escenarios que tienen las entidades con relación a su talento humano. Se 

evidenció que los principales problemas que estás afrontan es el carecimiento de 

organigramas debidamente estructurados, capacitaciones e incentivos, lo que ocasiona que 

las organizaciones sean incapaces de tener un talento productivo e innovador. Por ello, se 

considera oportuno que las organizaciones inviertan en su capital humano, logrando 

maximizar su productividad. 

De acuerdo a lo mencionado, las empresas deben tomar como prioridad a su talento 

humano e invertir en ellos. De esa manera, tendrán un mejor desempeño en sus labores y, 

por ende, un incremento de la productividad.   

Por otro lado, en México, Díaz & Aroche (2020), en revista titulada “Determinar la 

productividad en México: un acercamiento desde la teoría del crecimiento endógeno con 

redes neuronales artificiales”, el propósito consistió en investigar la correlación entre las 

tecnologías de la información y comunicaciones y el nivel de productividad. Por consiguiente, 

se evidencio que el principal problema en su totalidad de estudios sobre las TIC es que dejan 

pasar por alto la relevancia de la capacitación en la fuerza de trabajo. Dado que estas son de 

gran utilidad, pero por sí solas muestran gran insuficiencia en el crecimiento productivo, por 

ello, es necesario que las empresas y los empleados desarrollen un conjunto de destrezas 

que faciliten la incorporación de la tecnología.  

Por lo anterior, el presente estudio nos da entender que las organizaciones deben dar 

uso y aprovechamiento a las TIC en conjunto con la formación y capacitación laboral para 

obtener mayor productividad.  

En el contexto nacional, Castro & Delgado (2020), en su revista “Gestión del talento 

humano en el desempeño laboral, proyecto Huallaga central y bajo de mayo”- Tarapoto. El 

objetivo consistió en identificar el modelo de gestión que vincula la variable uno con la variable 

dos. Se observa que los subordinados muestran incomodidad ante a los problemas existentes 

como la falta de capacitación en las distintas áreas laborales, programas motivacionales 

insuficientes, disconformidad con las remuneraciones y recompensas, lo que provoca baja 

productividad, ausentismo laboral, rotación excesiva y mala comunicación entre empleados y 
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funcionarios. Por ende, la institución requiere de una intervención inmediata para 

desempeñarse eficientemente. 

En base a esta investigación, se puede atribuir que la situación que enfrentan los 

colaboradores de este proyecto tiene relación con el estudio que se está llevando a cabo, 

debido a una deficiente gestión de talento humano. Para evitar estos enigmas, es necesario 

que el encargado tenga un amplio conocimiento y capacidad para desempeñarse 

correctamente en el cargo; de esta manera, logrará tomar acciones que favorezcan el 

crecimiento laboral. 

De igual importancia en nuestro país, los autores Muñoz et al. (2020), en su revista 

“Gestión del talento humano y productividad en el ferrocarril central andino S.A.”  Lima, tienen 

como objetivo describir la relación que existe en las variables de su título, se evidencian 

ciertos factores negativos que impiden tener mayor productividad laboral, como la 

infraestructura, maquinaria y personal, centrándose especialmente en el enigma de la 

rotación de empleados. La mayoría de ellos son nuevos y no cumplen con la responsabilidad 

y adaptación rápida laboral; por ende, al no contar con la cantidad necesaria de trabajadores, 

provoca que varios de ellos laboren horas extras, ocasionado que el rendimiento del 

empleado no sea el mismo debido al cansancio físico y mental.  

De acuerdo con esta investigación, tiene relación con nuestro estudio, ya que lo 

esencial para una empresa es que ejecute una excelente GRH, con la finalidad de desarrollar 

la capacidad de productividad del trabajador, de modo que cumpla sus funciones con 

responsabilidad y esfuerzo. Mediante motivaciones, buen trato, incentivos e incremento 

profesional, de esa forma se va a mantener y atraer más trabajadores idóneos en la empresa.  

En el contexto internacional, Castro et al. (2020), en su investigación “Gestión de 

talento humano para el progreso laboral en el banco solidario de Ecuador”. Su objetivo fue 

realizar un diseño de un modelo de GTH, con el designio de optimizar el trabajo de los 

colaboradores de esta entidad financiera. Para ello, hicieron uso de la investigación 

descriptiva con enfoque cuantitativo. La población consta de 25 empleados, incluyendo la 

totalidad para la muestra. Como resultado, se obtuvieron falencias en cuanto a los horarios 

de trabajo (exceso), remuneraciones bajas y alta rotación de personal, lo que implica el 

descompromiso por parte de los empleados. En conclusión, la propuesta cumple con el 

objetivo al orientarse a gestionar de forma adecuada su talento humano, reclutando personal 

con el perfil idóneo para ejercer su labor y así reducir el exceso de rotación, logrando que sus 

empleados se sientan más comprometidos.  

En el contexto local, la Constructora Lorren S.R.L., se dedica a la fabricación de cercos 

prefabricados de concreto (cemento). Está ubicada en la provincia de Chiclayo, Carretera 
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Pimentel Km 2.3 al costado del grifo el Trébol - frente al parque industrial, cuenta con 18 

trabajadores y empezó sus actividades el 01 de abril del 2017. 

Dado que en el transcurso de su trayectoria se percibe que en la Constructora Lorren, 

se vienen presentando diferentes problemas laborales que representan un riesgo para su 

cumplimiento de sus objetivos. Por ende, el principal enigma que afronta es la mala GTH, 

puesto que los colaboradores se sienten incapaces de generar mayor productividad. Por otro 

lado, se encontró que no ejecutan programas de capacitaciones, lo cual genera que los 

colaboradores carezcan de desarrollo de habilidades, conocimientos y competencias, 

repercutiendo negativamente en sus actividades. Además, la empresa no hace de 

conocimiento sus lineamientos estratégicos, como su misión, visión, valores, normas, que son 

necesarios para que los colaboradores se sientan responsables ante las metas de la 

empresa.  

Por lo tanto, se observa que los trabajadores tienen un bajo nivel de productividad a 

causa de los problemas ocasionados en la gestión. En ocasiones, debido a la falta de 

disponibilidad de materiales y herramientas adecuadas para la mano de obra, se ven 

obligados a usar lo que está a su disposición, lo cual no siempre es óptimo para llevar a cabo 

su trabajo. Esta situación provoca desmotivación y afecta la eficiencia de sus actividades 

laborales. La falta de acceso a los materiales y herramientas adecuadas puede impactar 

negativamente en la calidad de los resultados finales, lo que a su vez puede afectar la imagen 

de la empresa y las expectativas de los clientes. Además, los trabajadores podrían 

experimentar dificultades adicionales al realizar sus tareas, lo que puede generar estrés y 

disminuir su productividad. Es fundamental proporcionar los recursos necesarios para 

garantizar un entorno de trabajo óptimo y motivador, lo cual contribuirá a mejorar el 

desempeño y la satisfacción de los empleados. 

Por ende; si a futuro la empresa no percibe la necesidad de mejorar en cuanto los 

problemas mencionados anteriormente, ello conllevará una disminución de la productividad 

de sus empleados. Es el encargado quién debe tomar decisiones ante la situación que se 

viene generando. 

De acuerdo a lo mencionado por el autor, se colige que existen determinados factores 

que repercuten negativamente en el desempeño de los trabajadores. Estos dificultan que los 

mismos puedan generar una mayor productividad para la empresa, haciendo que esta sea 

menos competitiva. 

Por otro lado, Ramírez et al. (2019) en su investigación, Tuvo como objetivo analizar 

la “Gestión del Talento Humano, desde un enfoque estratégico”. Se empleó una metodología 

cuantitativa de enfoque descriptivo correlacional no experimental. El estudio se basó en una 
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población compuesta por 55 gerentes elegidos a través de un muestreo no probabilístico. Los 

resultados arrojaron que la GTH desde el enfoque estratégico es moderadamente óptimo, la 

cual responde a la demanda del mercado. Por otro lado, presenta enigmas en el modelo, lo 

que sugiere que necesita mejorar la ejecución de las labores.  En conclusión, los sectores 

mineros le dan mayor importancia a la estrategia organizacional, definido por el indicador 

socialización de las actividades laborales, dado que, la cultura organizacional es un 

determinante de la GTH.  

En Venezuela, Jaramillo & Silva (2022) En su revista “Gestión de talento Humano y 

productividad académica en un Instituto Universitario”. El objetivo de esta investigación es 

establecer la relación entre dos variables específicas de la institución. Para ello, se empleó 

un método de estudio cuantitativo de tipo comparativo, utilizando un diseño no experimental 

y transversal. Se consideró una población finita y accesible de 50 docentes, por lo que no fue 

necesario realizar una muestra. Los resultados obtenidos revelaron una correlación positiva 

significativa entre las variables, por lo que reflejó que la mayoría de docentes no cuentan con 

condiciones correctas de trabajo de investigación a causa de una ineficiencia de selección, 

orientación y evaluación de desempeño. A partir de los hallazgos, se llega a la conclusión de 

que la subdirección académica de la institución debe implementar un modelo de GTH para 

modificar el enfoque administrativo del personal. 

Por otra parte, en México y Colombia, Villavicencio et al. (2022) en su revista “Apoyo 

empresarial y efectos derivados del Covid-19 implicaciones en la productividad laboral”. El 

objetivo fue analizar la relación de AE e impactos originados del covid-19 en los colaboradores 

de México y Colombia, asimismo establecer los componentes que se relacionan con la 

productividad. En la metodología se usó un diseño correlacional, asimismo un diseño 

predictivo apoyado en modelos de ecuaciones, con el fin de encontrar la relación de liderazgo, 

perturbación y productividad prevista. Para lograr esto, se tomó una muestra compuesta por 

482 personas de ambos sexos. En los resultados se encontró que el liderazgo y la 

perturbación diaria tiene relación con la productividad. En conclusión, los instrumentos 

adjudicados se ajustaron favorablemente, con ello se demostró que cuando existe un buen 

estilo de liderazgo, ayuda al desempeño del trabajador y la perturbación diaria repercute 

negativamente en la misma. Por ello es importante que las empresas promuevan acciones 

que ayuden en la salud mental y con ello generar mayor productividad.  

Asimismo, Agudelo y Escobar (2022) en su revista que trata acerca del análisis de 

productividad en las empresas del sector dedicado a la panificación de la ciudad Valle del 

Cauca”. Tuvo como objetivo determinar las dimensiones que tienen mayor impacto en el 

comportamiento de la productividad. Se realizó una investigación descriptiva con un enfoque 
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cuantitativo, específicamente de naturaleza correlacional. La población estudiada consistió 

de 180 individuos. El cual se aplicó una encuesta a 25 gerentes, titulares y a 155 los 

empleados. Los resultados, Los resultados revelaron que las dimensiones que ejercen una 

mayor relación en la productividad son el trabajo en equipo, la participación de los 

trabajadores, el liderazgo y la cultura organizacional. 

. En conclusión, se infiere que, si se promueven estos factores, es de esperarse un 

alto grado de productividad en la organización.   

Es preciso decir que, en gran cantidad los factores impactan en la productividad 

laboral, y es responsabilidad de cada entidad si toman en consideración cada uno de ellos, 

ya que es de beneficio para el mismo.  

Prada et al. (2020) en su revista “Clima de trabajo y su relación con la productividad 

laboral en empresas de tecnología”. Tuvo como objetivo investigar el impacto que existe entre 

las variables en base a cuatro parámetros. Rotación, motivación, liderazgo e inclusión en los 

objetivos de la empresa. Para ello se usó un enfoque cuantitativo y cualitativo de tipo 

descriptivo. Se trabajo con una población de 162 trabajadores, dado que, se visualizó una 

muestra no probabilística. Como resultado, se observó una relación estadísticamente 

significativa entre clima laboral y productividad laboral de acuerdo sus dimensiones, dado 

que, este efecto será clave para que la gerencia de talento humano de las empresas TI 

entienda cuán importante es el clima laboral. En conclusión, las instituciones TI deberían 

comprometerse a dar orientaciones incluyendo los parámetros del clima laboral, de tal forma 

que estos ofrezcan buenas condiciones de desarrollo y crecimiento 

En el ámbito nacional, Dávila et al. (2022), en su artículo titulado "Productividad laboral 

y el teletrabajo en el sector público durante el período de emergencia nacional," tuvieron como 

objetivo comprobar la relación entre dos variables específicas. Su método es de carácter 

cuantitativo, correlacional – no experimental. Se consideró una población de 960 

colaboradores de una entidad pública, obteniendo una muestra de 130 colaboradores. Como 

efecto, se encontró que las variables tienen una relación positiva alta, es decir, la 

productividad tiene vinculación con el teletrabajo. En conclusión, la gestión administrativa del 

organismo público se ejecutó de forma eficiente, brindando las herramientas necesarias para 

el trabajo remoto durante la crisis, lo que conllevo a mejorar la productividad de los mismos.  

Por otra parte, Ortiz et al. (2019) en su artículo, cuyo objetivo fue determinar la 

incidencia del clima organizacional en cuanto a la productividad de las entidades dedicadas 

a los servicios de salud. Su método a utilizar es de enfoque cuantitativo, con un diseño no 

experimental -correlacional, ya que tiene como fin conocer el grado de relación de las 

variables. En cuanto a la población, fue compuesta por 351 trabajadores de 2 instituciones, 
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cómo muestra se obtuvo 187 colaboradores. Como resultado, se encontró que el clima 

organizacional guarda una relación significativa con la productividad laboral, debido a, 

mientras exista un clima con un nivel muy bueno, la productividad tiende a ser más alta, en 

base a ese hallazgo, el autor concluye que los gerentes de las empresas de salud deben 

monitorear constantemente a cada uno de los elementos que repercuten en el clima 

organizacional y enfocar en sus esfuerzos hacia esta variable porque mientras más 

satisfechos se sientan los trabajadores, redunda en una mayor productividad.    

Es evidente que, para las empresas es importante que monitoreen constantemente 

los aspectos que más repercuten en la productividad de su empresa, para que así tomen 

acciones y estrategias que le ayude a mantener un alto grado de productividad. 

Por otro lado, Guzmán (2022), en su artículo titulado “Gestión del talento humano y 

motivación laboral en los trabajadores del área administrativa de la universidad Nacional 

Toribio Rodríguez”- Amazonas. Mantuvo como propósito dar a conocer la relación entre las 

dos variables a investigar. Su método, fue un diseño no experimental – transversal con un 

alcance netamente correlacional. La población fue de 112 individuos incluyendo el total para 

dicha muestra. En cuanto a los resultados, se obtuvo que en las variables de la investigación 

existe una relación moderada positiva, es decir, si existe una independencia y autorrealización 

por parte de los empleados, el área de recursos humanos debe utilizar un diseño de buenas 

estrategias para maximizar el valor de los trabajadores. En conclusión, la institución debe 

adquirir empleados con experiencia y habilidades para gestionar los procedimientos de forma 

correcta. 

Además, Rojas et al. (2020) en su artículo de investigación, cuyo propósito es 

"Analizar el impacto de la gestión de talento humano en la productividad laboral del personal 

operativo de la compañía FISIM SAC". La metodología aplicada fue de enfoque cuantitativo 

con un diseño descriptivo correlacional de tipo no experimental.  Su población abarcó a 78 

trabajadores, dado que, fue la misma cantidad para dicha muestra. Como resultado, se obtuvo 

que la variable incide en la productividad, dado que, su principal enigma es la ineficiencia en 

el proceso de reclutar y seleccionar a la mano de obra, repercutiendo negativamente en la 

producción, por ende, desfavorece el buen funcionamiento de la empresa. El autor concluye 

que se debe realizar un adecuado manejo en el talento humano, para obtener mayor 

rendimiento y mejores resultados. 

En Perú, Álvarez (2021) en su revista, tuvo como objetivo examinar la relación de la 

gestión de recursos humanos y productividad laboral en las empresas del sector comercial. 

La metodología se enfocó en la investigación correlacional, con un diseño no experimental, 

ejecutada a una población de 15 entidades, en el cual se consideró a 2 responsables del área 
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de RH de cada empresa. En cuanto a los resultados se demostró que ambas variables se 

relacionan significativamente, teniendo en cuenta que estás organizaciones, aunque tengan 

buenos recursos económicos, y tecnologías, eso no es suficiente si no se tiene trabajadores 

competentes para manejar los recursos a disposición. Se concluye, que se ha ejecutado una 

gestión en función al reconocimiento cómo estímulo para promover la productividad de RH 

en conveniencia de realizar un proyecto empresarial adecuado para un alto rendimiento.  

Por otra parte, Checa et al. (2020) en su revista de investigación el cual trata sobre el 

mejoramiento de rendimiento laboral en una institución bancaria CMAC a través de 

estrategias de gestión del talento humano". Su propósito fue establecer una estrategia de 

GTH que ayude a desarrollar destrezas que favorezcan en la solución del problema de 

investigación. Su metodología utilizada es de tipo descriptiva – propositiva, con un diseño no 

experimental, ya que se identificó los conceptos de las variables, y de esa forma solventar los 

problemas. Su población estuvo comprendida por 36 personas. Los resultados arrojaron 

deficiencias en; la falta de capacitaciones, comunicación con las áreas, falta de oportunidades 

de crecimiento, etc. En conclusión, se debe ejecutar una estrategia de GTH que incluya las 4 

etapas (Incorporación e inducción, incentivos, seguimiento y retroalimentación) que permita 

mejorar el rendimiento de los trabajadores.  

En el ámbito local, Mundaca (2021) en su tesis concerniente a la optimización del 

rendimiento laboral de los colaboradores en la empresa Sanicenter S.A.C. Cuyo objetivo es 

emplear estrategias de gestión de talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

empleados. Su método, fue de tipo cuantitativa y diseño pre experimental que buscan medir 

las variables, donde su población fue compuesta por 68 personas representando la misma 

cantidad en su muestra. Como resultado, se analizó que la compañía presenta una ausencia 

de compromiso, iniciativa y voluntad para realizar sus funciones, es decir, los empleados 

realizan sus actividades solo porque son reconocidos económicamente más no porque hay 

un buen clima laboral. se concluye, que la empresa debería brindar capacitación, dar 

incentivos y reconocimientos, Con el fin de generar motivación y fomentar la identificación del 

empleado con la organización. 

Esta investigación se relaciona con nuestro estudio, dado que, la GTH es un factor 

fundamental en la productividad porque no solo se trata de contratar personas que laboran, 

sino que hay que tener los conocimientos para orientarlas a desarrollar sus cualidades y 

capacidades que favorezcan a la organización.   

En Chiclayo, Rojas (2018) en su investigación que trata sobre la gestión de recursos 

humanos y su impacto en el rendimiento laboral de la empresa Molino Semper S.A.C.”. El 

objetivo principal fue establecer la relación entre las variables. La metodología utilizada fue 
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de tipo descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo y un diseño no experimental. Su 

población fue de 33 empleados y para obtener la muestra se incluyeron todos los datos. Como 

resultado, se observó que la empresa trabaja con mayor cantidad de empleados que no 

cuentan con un estudio superior (estibadores), no tienen programas de capacitación lo que 

genera deficiencia en la gestión del personal. En conclusión, se analizó que la empresa 

realiza sus funciones conforme a la experiencia obtenida por parte del trabajador provocando 

que su productividad laboral sea ineficiente.  

Este estudio realizado tiene relación con nuestra investigación, donde la empresa 

deberá seguir o aplicar el procedimiento de la gestión de recursos humanos correctamente 

con el propósito de crear un ambiente laboral creativo y competente; además de ello debe 

incentivar y capacitar a los colaboradores ya sean obreros o profesionales para que realicen 

sus actividades de manera productiva.  

Por otra parte, Torres (2021) en su tesis, tuvo como propósito determinar la relación 

entre la "Gestión del talento humano y la productividad laboral en el área" de recursos 

humanos GERCETUR. El método investigativo es cuantitativo correlacional, que permite 

medir el nivel de relación entre variables, asimismo se usó un diseño no empírico de modo 

que, se estudió una población 100 operadores y para obtener la muestra se incluyeron todos 

los trabajadores. Como resultado, se obtuvo que, si existe relación en dichas variables, ya 

que, al no desarrollar una adecuada gestión de recursos humanos y no contar con un buen 

funcionamiento organizativo esto afecta directamente el rendimiento laboral. Se concluye, 

que a mayor progreso de un trabajador mejor será su rendimiento laboral.  

En Lambayeque, Romero (2021) en su estudio, el objetivo de esta investigación 

consistió en determinar la relación entre el clima organizacional y la productividad de los 

empleados del departamento de producción de ladrillos de la empresa Cerámicos. Se empleó 

una metodología descriptiva de enfoque cuantitativo con un diseño no experimental. Su 

población estuvo conformada por 118 trabajadores del área de producción y una muestra no 

probabilística. Como resultado, se encontró que, la VI tiene un nivel elevado, esto se debe a 

componentes como, las excelentes relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, estabilidad 

y comodidad, se observa claridad y coherencia en los objetivos y actividades. Por otro lado, 

se evidenció que la productividad de los empleados tiene un nivel alto, dado que en la 

empresa se práctica la organización, cooperación y responsabilidad. Se concluye que ambas 

variables tienen relación, resultado que se ha obtenido a través de la estadística aplicada.  

Así mismo, Ramírez (2018) en su investigación "La relación entre la productividad 

laboral y el sistema de compensación de los operadores de Caja en Connect Retail S.A. 

Chiclayo. El propósito de este estudio fue examinar la productividad del área y evaluar cómo 
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esta afecta el cálculo de la remuneración variable y total de los empleados. Para ello, se aplicó 

un enfoque de naturaleza mixta, correlacional con un diseño no experimental. En cuanto a la 

población, fue de 329 trabajadores de caja y para la muestra se usó la misma cantidad de 

población. Los resultados se obtuvieron que la productividad tiene un fuerte impacto en el 

cálculo de retribuciones de los operadores de caja. Como conclusión sostiene que el área de 

caja, no se encuentra adecuadamente definida y estructurada, lo que impacta en la 

remuneración variable y total de sus trabajadores.  

Por lo tanto, se debería desarrollar estrategias operativas que le ayuden a variar sus 

alternativas de cobro, con otras recaudadoras y de esa forma pueda atender todo lo que viene 

de la venta de forma directa. Además, la empresa debe mejorar en cuanto a sus sistemas de 

remuneración, con el objeto de que los encargados de las operadoras de caja, no se sientan 

tan atareados con su labor, y además no afecte su productividad, ya que eso se verá reflejado 

en sus remuneraciones.   

Almeyda (2018) en su investigación referente a la “motivación como apoyo en la 

gestión de talento humano para impulsar la productividad laboral en Universidad Cesar 

Vallejo”. Tuvo como objetivo, promover la productividad laboral en la Universidad César 

Vallejo mediante la gestión del talento humano enfocada en la motivación. Como metodología 

es de tipo descriptiva, asimismo se usó un diseño basado en el no experimental. Para el 

análisis de la muestra: 137 colaboradores seleccionados de una población total de 217 

colaboradores. Respecto a los resultados, se halló que, los trabajadores no se sienten 

comprometidos, y en gran medida no laboran por iniciativa propia sino por necesidad y pocos 

de ellos no cumplen con las metas organizacionales. En conclusión, se dio a conocer que los 

componentes que más impactan en la productividad son el compromiso y la satisfacción de 

las partes interesadas., por esa razón señaló que se les debe incentivar por medio de la GTH 

enfocado en la motivación para alcanzar resultados favorables.  

Por ende, se logra observar que, para obtener un alto rendimiento laboral, los 

encargados de gestionar el recurso humano, deben motivar e incentivar a sus trabajadores 

para que ellos se sientan satisfechos y cumplan con los objetivos planteados.  

En cuanto a la justificación e importancia, Bernal (2010) indica que hace referencia al 

fundamento del porqué y el para que se va realizar esta investigación, de modo que, esta 

razón debe distinguir la importancia de dar solución al problema que se viene generando y 

precisar los efectos de una determinada investigación. Por consiguiente, esta investigación 

adquiere gran relevancia al brindarnos la oportunidad de descubrir la relación existente entre 

las variables de la gestión del talento humano y la productividad laboral 

Esto se deriva de tres tipos de justificación: Teórica, Metodológica y social. 
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Justificación Teórica:   

Esté presente estudio se justificó teóricamente porque tuvo el propósito de determinar 

la relación entre las variables. Referente a la gestión del talento humano, se llevó a cabo 

siguiendo la teoría de Chiavenato (2009); y en cuanto a la variable productividad laboral, se 

basó en la teoría del autor Fernández (1977). Por otro lado, este estudio contribuyó a ampliar 

las teorías relacionadas con las variables, lo cual resultará beneficioso para investigaciones 

futuras.  

Justificación metodológica  

En esta investigación, utilizaremos el método deductivo porque parte del problema 

general a la conclusión que queremos llegar, para ello, utilizaremos la técnica de encuesta, 

específicamente el cuestionario, como instrumento de recolección de datos. 

Justificación Social  

Con esta investigación, se espera lograr que los colaboradores de la empresa se 

sientan comprometidos con la misma. Por ende, este estudio se considera primordial, dado 

que, con la información que se obtendrá permitirá tomar decisiones adecuadas para la 

constructora Lorren, beneficiando así la productividad de cada trabajador y mejorando las 

utilidades de la empresa.  

1.2. Formulación del Problema 

¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y la productividad laboral de 

los colaboradores de la Constructora Lorren S.R.L., Chiclayo, 2022? 

 

• Problema específico 1 

¿Cuál es el nivel de gestión del talento humano en la constructora Lorren S.R., 

Chiclayo, 2022? 

 

• Problema específico 2 

¿Cuál es el estado actual de la productividad laboral en la constructora Lorren S.R. L., 

Chiclayo, 2022? 

 

• Problema específico 3 

 ¿Cuáles son los factores de la gestión del talento humano que se relacionan con la 

productividad laboral en la constructora Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022? 

 

1.3. Hipótesis 
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H1: La gestión del talento humano se relaciona con la productividad laboral de los 

colaboradores en la Constructora Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022 

H0: La gestión del talento humano no se relaciona con la productividad laboral de los 

colaboradores en la Constructora Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022 

1.4. Objetivos 

 Objetivo General 

Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la productividad laboral 

de los colaboradores en la Constructora Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022. 

Objetivos específicos 

- Analizar el nivel de gestión del talento humano en la constructora Lorren S.R. 

L., Chiclayo, 2022. 

- Describir el estado actual de la productividad laboral en la constructora Lorren 

S.R. L., Chiclayo, 2022. 

- Identificar los factores de la gestión del talento humano que se relacionan con 

la productividad laboral en la Constructora Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022 

 

1.5. Teorías relacionadas al tema 

1.5.1. Gestión Del Talento Humano 

 

1.5.1.1. Definiciones 

Según Chiavenato (2009) explica que es una serie de políticas y prácticas 

imprescindibles que permiten dirigir las funciones administrativas en cuanto al recurso 

humano, de modo que, se va reclutar, seleccionar, formar, remunerar y evaluar el 

desempeño. Además, ayuda a tomar decisiones con respecto a actividades laborales que 

repercute en la eficacia de los subordinados. 

Chiavenato aboga por la gestión estratégica del talento humano como un 

constituyente importante para el éxito de las organizaciones. Este enfoque implica la 

identificación y retención de empleados con alto potencial, así como su desarrollo a través de 

programas de capacitación y su activación a roles que aprovechen al máximo sus habilidades 

y capacidades. 

Por otro lado, la teoría de Becker (1964) Propuso que las inversiones en educación y 

capacitación de los individuos generen un mayor rendimiento en forma de habilidades y 

productividad, lo que impacta en su valor en el mercado laboral 
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Esta teoría postula que el capital humano, es decir, el conjunto de conocimientos, 

habilidades y experiencia de los trabajadores, representa un recurso sumamente valioso que 

puede aportar al logro de los objetivos de una organización. La gestión del talento humano 

se centra en fomentar el desarrollo, adquisición y retención de este capital humano, con el 

propósito de potenciar el rendimiento y éxito de la organización. 

La gestión de talento humano es el factor clave para el desarrollo del éxito de los 

procesos en una empresa, puesto que, los individuos son las responsables de realizar las 

funciones para cumplir los fines y objetivos establecidos. Por ello los gerentes de la empresa 

deben enfocarse no solo en el talento de las personas sino también en el contexto acogedor; 

es decir tendrán que lidiar con las personas, la organización de trabajo y la cultura 

organizacional, el estilo de administración que manejan los encargados. Todos esos 

componentes mencionados son esenciales en una entidad y por ende se deben ejecutar 

adecuadamente (Chiavenato, 2009).  

La gestión del talento humano es un área perceptible que prevalece en las empresas. 

Además, es contingente y contextual puesto que se necesita de factores como la cultura de 

cada compañía, permite tener una estructura organizacional, un contexto de ambiente 

agradable, procesos internos entre otros elementos fundamentales.  

Bouzas y Reyes (2019) Manifiestan que es un recurso humano que tiene un fin 

productivo, por ende, las personas tienden a relacionarse entre sí en el área, donde realizan 

sus funciones para conseguir las metas de dicha empresa. La gestión de recursos humanos 

se fundamenta en la administración de individuos que son considerados como empleados 

activos y proactivos, dotados de habilidades manuales, físicas e intelectuales, así como de 

inteligencia y creatividad. En este sentido, las personas no son recursos que la empresa 

consuma o utilice como meros costos de producción, sino que son quienes contribuyen a la 

competitividad y productividad laboral de la organización. 

1.5.1.2. Objetivos 

Vallejo (2015) manifiesta, que estos son los objetivos que componen el talento 

humano y permite que la organización sea más eficiente: 

• Apoya a la empresa a conseguir sus objetivos y a cumplir con misión. 

• Facilitar a la empresa personas motivadas y capacitadas; Se refiere a dar 

reconocimientos no solo lucrativos si no también motivación para que se sientan 

satisfechas y den buenos resultados.  

• Incrementar la autorrealización y satisfacción del trabajo; Quiere decir que si los 

trabajadores están satisfechos serán más productivos en cambio si ellos están 
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insatisfechos se desprenden de la organización ocasionando ausencia frecuente y 

muchas veces el abandono de puesto. 

• Fomentar y mantener la calidad de vida laboral; Consta de elementos fundamentales 

como; modo de administrar, la libertad para tomar decisiones, buen clima laboral, 

empleo seguro, familia y horario adecuado para realizar las actividades, con el fin de 

que los trabajadores se sientan cómodos y permanezcan en la organización.  

• Administrar y formar cambios; repercuten en la adaptación rápida ante la evolución 

del mercado laboral, donde estos cambios traen consigo nuevas estrategias, 

programas, procesos y soluciones a enigmas nuevos.  

Conservar políticas éticas; permite demostrar transparencia, confianza y ética 

profesional. 

1.5.1.3. Importancia 

Vallejo (2015) Indica que gestión del talento humano es primordial porque en una 

entidad se encuentra empleados que les agrada y otros que les desagrada el trabajo actual, 

en la cual se convierte en un problema donde los gerentes deberán resolver la situación antes 

que se agrave más, para ello es necesario contar con el personal idóneo, calificado con 

capacidad de dar respuesta inmediata.  

Por lo tanto, los colaboradores son considerablemente importantes porque hacen la 

diferencia ante la competencia, además estos se encargan de producir bys , fiscalizar la 

calidad, establecer objetivos y estrategias de la misma entre otros, de tal forma que sin ellos 

no se lograría incrementar la productividad mucho menos cumplir con los objetivos de la 

organización. 

1.5.1.4. Dimensiones de la Gestión del talento humano 

 Según Chiavenato (2009) dice, el talento humano es el precursor esencial del capital 

humano, que se convierte en un activo invaluable que una organización puede reunir para 

alcanzar la competitividad y el éxito. El capital humano está compuesto por componentes muy 

importantes las cuales son: Desarrollo de talentos, estilos de gestión, cultura organizacional 

y diseño organizacional. 

En base a lo mencionado por el autor las dimensiones para la variable con sus 

respectivos indicadores serán los siguientes: 

• Dimensión 1: Desarrollo de Talentos. 

Las personas están dotadas de habilidades, conocimientos, competencias que deben 

ser desarrolladas constantemente en la empresa a través de capacitaciones, ya que el talento 

no cumple las metas sólo, sino también con el apoyo de la organización (Chiavenato, 2009). 
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Indicadores para la dimensión 1: 

Habilidades: son aquellas que reflejan la capacidad de las personas no 

necesariamente de forma innata sino a través de su rendimiento y potencial. 

Capacitaciones: Se trata de un proceso de formación profesional para la adaptación 

de la persona a un puesto, además en un medio por el cual obtienen los conocimientos y 

desarrollan sus capacidades y competencias en función a los objetivos planteados.  

Conocimientos: Es fundamental dentro de una empresa porque se aprovecha para 

diferenciarse de la competencia, además, gracias al conocimiento del talento humano, se 

puede proporcionar valor para la entidad, asimismo está vinculado con las experiencias que 

van influir en el desempeño de las personas en dicha compañía. 

Competencias: Son esenciales en una empresa para que la fuerza laboral 

incremente la productividad del trabajo, extiendan sus conocimientos de los empleados, 

obtener beneficios de las habilidades de las personas y con ello conseguir optimizar el 

proceso organizativo y productivo. 

• Dimensión 2: Estilos de gestión. 

Es un estilo de administración basado en el liderazgo, la toma de decisiones, 

delegación y confianza en las personas, eso es importante porque si existe una buena gestión 

en la entidad se conseguirá alcanzar los objetivos establecidos y además tener un buen 

margen de beneficios.  

Indicadores para la dimensión 2: 

Liderazgo: es una habilidad por la cual la empresa puede influir e impulsar a los 

colaboradores a lograr los objetivos y a maximizar la productividad de sí misma; por ello es 

importante tener un buen liderazgo para mantener a los trabajadores motivados. 

Toma de decisiones: es un proceso que se utiliza para escoger una entre varias 

alternativas disponibles, consecuente a ello sea mala o buena la elección repercutirá en el 

éxito o el fracaso de la empresa, por ello, la persona encargada deberá hacer uso de su 

pensamiento o razón para darle solución a un problema actual o potencial. 

Delegación: se basa en asignar a los colaboradores una parte de las tareas que estas 

realizando de acuerdo a sus habilidades o capacidades en la que se desenvuelven, de modo, 

que asuman la responsabilidad, tomen decisiones, resuelvan problemas o ejecutar tareas sin 

consultar, buscando la manera de controlar sus funciones sin interferir al delegado. 
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Confianza en los trabajadores: viene a ser el activo más deseado y necesario en un 

trabajo, sin embargo, a pesar de lo importante que es, existen dificultades para ejecutarla y 

conservarla a largo plazo. Por lo tanto, los gerentes deben tener plena confianza en sus 

empleados para que ellos puedan dar un paso hacia adelante voluntariamente y puedan 

trabajar de manera óptima, conjunta y eficiente, tomando riesgos y comunicándose de forma 

abierta y sincera. 

• Dimensión 3: Cultura Organizacional 

Las empresas con una buena cultura organizacional tienden a tener mayor éxito que 

aquellas entidades menos estructuradas ya que promueven la productividad y 

responsabilidad de los trabajadores, está cultura trata de un conjunto de normas, valores, 

espíritu de equipo que es prácticamente el sentido de pertenencia y participación que toda 

organización debe ejecutar para influir de manera positiva en sus integrantes (Chiavenato, 

2009)., porque el tener una cultura organizacional sólida motiva a todos los colaboradores a 

realizar un mejor trabajo.  

Indicadores para la dimensión 3:   

Normas: Son las reglas que proporciona la empresa para crear un ambiente seguro 

y agradable para cada trabajador de esa manera se evitan acciones inadecuadas que no son 

parte de la empresa; por ende, es importante establecer normas para controlar la conducta 

de las personas y evitar que su comportamiento sea impropio. 

Valores: Son los pilares de una compañía que la proyectan hacia el futuro por ello, 

deben estar bien definidos ya que son la base para encontrar el éxito, así mismo, a través de 

ellos nos pueden identificar qué tipo de empresa o trabajadores somos. 

Pertenencia: Es aquel compromiso o identificación que los trabajadores tienen con la 

organización; por ende, un empleado que no se identifique con lo que hace no forjará 

excelentes resultados. 

Participación: Es una acción de compartir información, preocupaciones entre otros 

factores que les permita a los trabajadores desarrollarse eficazmente. Por lo tanto, consentir 

que ellos opinen sobre las decisiones que afectan su trabajo genera que tengan más control 

sobre ello. 

• Dimensión 4: Diseño Organizacional. 

Es un proceso que implica la selección de la conformación de tareas, las obligaciones 

y los vínculos de autoridad en la empresa, así como también la forma en cómo se agrupan 

los puestos de trabajo, conocido como descentralización (Echavarría, 2012). Dicho de otro 
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modo, el diseño organizacional es prácticamente la definición de funciones y procesos claros 

ya que eso sirve para que las personas puedan desarrollar su labor con más responsabilidad 

y participación, y dependiendo a la forma en cómo se haya organizado el trabajo está debe 

facilitar la comunicación con todos los integrantes de la empresa. 

Indicadores para la dimensión 4:  

Puesto de trabajo: Se refiere a un conjunto de labores y obligaciones que un 

empleado acepta llevar a cabo dentro de una organización, a cambio de recibir una 

remuneración salarial. 

Funciones: son actividades, labores o tareas individuales que las personas realizan 

en una entidad, con la finalidad de alcanzar los objetivos determinados a largo o corto plazo, 

por ello, cada trabajador debe conocer cuál es su función asignada para conseguir ejecutarla 

en tiempo establecido. 

Responsabilidad: Es un valor que todo trabajador de una empresa debe asumir, en 

otro sentido; es prácticamente un compromiso u obligación que un colaborador debe cumplir 

en base a lo que le haya asignado.  

Comunicación: es un proceso que crea una interacción efectiva entre las personas, 

de modo que, esta repercute positivamente en la productividad, rendimiento y en la eficiencia 

de las actividades de los trabajadores. 

1.5.2. Productividad laboral 

 

1.5.2.1. Definiciones 

El término productividad, actualmente es empleado en muchas organizaciones ya 

sean privadas o públicas para el desarrollo, competitividad y crecimiento de las mismas. A 

continuación, se detallarán definiciones de este término.  

Nemur (2016) sostiene que la productividad es la acción de crear, formar o mejorar 

bienes y servicios. Para Bain (2000) la productividad es la combinación adecuada de los 

recursos que se han utilizado para cumplir con los resultados esperados.  

En otras palabras, la productividad está comprendida por ciertos factores importantes 

que se combinan, los cuales son: la calidad del producto, disposición de la mp la calidad, 

disposición de los materiales que se ocupan, la capacidad de producción de las máquinas, 

motivación, la capacidad de la mano de obra, actitud y la efectividad de la administración. La 

forma en que estos elementos se interconectan entre sí tiene un impacto significativo en la 

productividad 
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Prokopenko (1989) manifiesta que, algunos factores importantes que influyen en la 

productividad pueden ser factores internos como los factores blandos el cual incluye las 

personas, es decir; la forma en como los gerentes motivan e incentivan a su personal, los 

conocimientos técnicos y teóricos, la tecnología, la organización, las metodologías de trabajo 

son algunos de los que promueven al mejoramiento de la productividad.  

Por otro lado, Fontalvo, et al. (2018) Indica, la productividad, no está definida por un 

solo factor, sino que son varios entes que inciden en la determinación del nivel de 

productividad de una organización, estos pueden ser factores internos, sobre el cual la 

empresa desempeña algún impacto y factores externos que son independientes de la 

empresa, pero de igual manera influyen en el comportamiento de su productividad. El autor 

señala que entre los factores que más predomina es el recurso humano.  

En síntesis, la productividad es de gran interés en la realidad que viven las 

organizaciones, pues este tema es un factor preciso para cualquier empresa y, sucede que 

muchas veces no se le da la debida importancia. Cada empresa de cualquier sector, tiene 

como objetivo alcanzar ganancia produciendo más y mejor que su competencia. 

1.5.2.2. Importancia 

Según Berghe (2005) Sostiene, que para cualquier organización la productividad es 

el hecho más valioso porque son los trabajadores quienes usan su experiencia, capacidades, 

conocimientos en el cambio, la innovación, el aseguramiento de la calidad, eficiencia del 

trabajo, buenos y mejores bienes y servicios; y gracias a ello las empresas aseguran su futuro 

y crecimiento.  

La productividad, es una de las preocupaciones comunes entre los directivos de las 

empresas, ya que, el mercado tan competitivo y consumidores muy estrictos exigen a la 

empresa a gestionar de manera eficiente su recurso humano, de esta manera, se busca que 

los empleados alcancen su máximo potencial en sus tareas, el cual tiene un impacto positivo 

en la empresa; por ende, Días y Quintana (2021) afirma, que las políticas deben estar 

basadas en la satisfacción de los trabajadores considerándolos como la fuerza laboral que 

ayuda a conseguir los objetivos de la misma.  

Asimismo, los gerentes o directivos tienen la responsabilidad de mejorar la 

productividad y en virtud de ello, sostener la permanencia de la empresa. Para que esto sea 

factible, es fundamental tener conocimiento acerca de las áreas con mayor recurrencia, con 

objeto de brindar soluciones a las falencias encontradas (Días y Quintana, 2021). 

1.5.2.3. Beneficios 



 

28 
 

Reflejar un nivel eficiente de productividad dentro de la empresa será responsabilidad 

de la gestión empresarial, ya que, esta se encarga de brindar facilidades al talento humano 

para que se desempeñe de manera óptima en sus puestos de trabajo. (Días y Quintana, 

2021). 

Por otro lado, los beneficios de la productividad, tales como:  

• La empresa tiende a estar preparada para el futuro, la cual le permite ser flexible a los 

diversos cambios del entorno. 

• Evaluar el desempeño de la eficiencia de la producción en base a los elementos 

usados. 

• Le permite establecer acciones, con el fin de mejorar la productividad a corto, mediano 

y largo plazo. 

• La selección de los materiales, tecnología, recursos, según las necesidades que tenga 

la empresa. 

• Beneficio para los clientes al adquirir bienes o servicios de mayor calidad y precio 

accesible.  

1.5.2.4. Dimensiones de la productividad laboral 

 

Según el autor Fernández (1997) manifiesta que la expresión eficacia se reduce en la 

rentabilidad, competitividad, calidad, productividad y eficiencia en otras tipologías que 

consiguen dialogar del éxito organizacional. 

Así mismo, indica que existen 3 aspectos entre eficacia y productividad estas son: a). La 

productividad es una dimensión de la efectividad. B). La productividad comprende tanto 

eficiencia como efectividad. C) La productividad y la efectividad son términos independientes 

pero que están debidamente relacionados.  

Ante lo mencionado se puede deducir que los términos como eficiencia, eficacia y 

efectividad tienen relación con la productividad y cualquier empresa que lo considere como 

primordial a estos elementos alcanzará el éxito.  

• Dimensión 1: Eficiencia 

Chiavenato (2009), la eficiencia se refiere a la habilidad de los trabajadores para 

desempeñar sus tareas de manera adecuada, aprovechando de forma correcta los recursos 

disponibles. 

Al poner un mayor énfasis dentro de la empresa, la cual es lograr ser más eficiente, 

entonces ya dependería de la misma hacerlo, es decir, esto se puede lograr través de la 
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formación a su empleado, inculcando el trabajo en equipo, compartir conocimientos, todo eso 

fomenta la creatividad, demostración de las habilidades de cada uno. 

Indicadores de la dimensión 1:  

Utilización de los recursos: son todos los elementos que se necesitan para realizar 

las operaciones diarias y lograr los objetivos establecidos como las máquinas, programas, 

dinero, personas entre otros; que nos permiten maximizar los resultados finales de la 

producción. 

Tiempo: es un factor muy importante dentro de una empresa, ya que, este nos ayuda 

alcanzar nuestras metas y mejora la productividad de la empresa, por ello es necesario 

conocer el tiempo de cada función para evitar los retrasos. 

Trabajo en equipo: es la capacidad más apreciada en el mercado laboral y la más 

demanda por las empresas porque ayuda al cumplimiento de metas, aumenta la motivación 

y creatividad de cada integrante, por ello es importante tener un grupo de personas capaces, 

inteligentes y eficientes para ejecutar las tareas de forma rápida. 

Compartir conocimientos: este elemento evita el colapso de la comunicación, ayuda 

a resolver enigmas y mejora la productividad, por ende, un equipo de trabajo se nutre de 

conocimiento de todos los integrantes que conforman una empresa. 

Dimensión 2: Eficacia 

Este concepto está relacionado estrechamente con el logro de los objetivos y metas; 

una empresa se considera eficaz cuando sus empleados se esfuerzan al máximo para 

alcanzar los objetivos establecidos por la organización. 

Indicadores para la dimensión 2: 

Puntualidad en el trabajo: es una cualidad muy valorada por las organizaciones, ya 

que los trabajadores tienen la responsabilidad de cumplir con esta normativa. Sin embargo, 

la empresa debe controlar el horario para obtener un excelente funcionamiento diario. 

Manejo de los recursos: es un proceso donde se planifica, programa y asigna 

previamente los recursos para aumentar su eficiencia, dado que, esto influye positivamente 

en la condición que se encuentre la empresa.  

Eficacia al ejecutar las actividades: Consiste en dirigir los esfuerzos de los 

trabajadores de la empresa de forma eficaz, con el propósito de alcanzar las metas 

establecidas. 
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Comunicaciones: esta acción favorece a las empresas porque tiene como propósito 

desarrollar la capacidad de entenderse mejor con los demás, generando actitudes positivas, 

motivación laboral y a mantener buena relación entre ellos, de manera que el empleado se 

sentirá satisfecho con su trabajo. 

• Dimensión 3: Efectividad 

Este término, está relacionado al resultado deseado; es decir, la empresa es efectiva 

si es capaz de lograr los objetivos o metas (eficacia) con el adecuado uso de los recursos a 

disposición (eficiencia).  Se puede precisar que la efectividad resulta de la combinación de la 

eficacia y eficiencia.  

Indicadores para la dimensión 3: 

Conocimiento de los objetivos: Esta función es muy importante para que las 

empresas sean exitosas, por ende, es necesario dar a conocer todos los objetivos plasmados 

a los empleados, con el fin de que tengan una visión clara de lo que se va a lograr.  

Evaluación constante: Ejecutar esta herramienta en los colaboradores permite medir 

sus habilidades, capacidades y resultados referentes a su responsabilidad laboral, de tal 

forma, que pueda orientarlos y guiarlos para que estos sean más eficientes y crezcan 

profesionalmente. 

Responsabilidad al asumir la función: Viene a ser el compromiso y obligación que 

tiene un empleado con el cargo que ocupa, por ende, este deberá tener claro el objetivo que 

va cumplir para obtener un excelente resultado. 

Cumplimiento de los objetivos o metas: Este indicador consiste en que los 

trabajadores deben dar prioridad en efectuar los objetivos y metas, puesto que, son el éxito 

de una organización y establecen una dirección a seguir. 
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II. MATERIAL Y METODO 

 

2.1. Tipo y diseño de Investigación 

La presente investigación muestra un enfoque cuantitativo, según Fernández et al. 

(2014), en el enfoque cuantitativo se usa la recopilación de datos para demostrar hipótesis 

con principio a la medición numérica y el estudio estadístico. En esta investigación se hará 

uso de la estadística para explicar y determinar los resultados mediante tablas y figuras, y 

posteriormente extraer conclusiones a partir de ellos.   

Es una investigación de tipo descriptiva- correlacional, porque describe la variable 

gestión del talento humano y la productividad laboral, así como establece su relación, tal y 

como lo manifiesta Bernal (2010) la investigación descriptiva tiene como fin describir 

características, situaciones o hechos fundamentales de una investigación, y en cuanto al 

estudio correlacional hace referencia al grado de relación existentes entre las variables de 

estudio.  

Diseño de Investigación: 

El diseño que se aplicó para la presente investigación en la Constructora Lorren S.R.L. 

es no experimental-transversal, la cual hace referencia a una investigación en donde no se 

realiza manipulación de las variables de estudio, y sólo se observan en su ambiente natural 

para analizarlos, por consiguiente, la información se recopila en un único momento o fecha 

(Fernández et al., 2014). 

2.2. Variables, Operacionalización 
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• Cuadro de operacionalización de la variable independiente: Gestión del Talento Humano 

 

Tabla 1  
Operacionalización de la variable 1 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
TÉCNICA Y/O 
INSTRUMENTO 

Gestión del Talento 
Humano 
 
 
 
 
 

Desarrollo del talento 

Habilidades 1 

Encuesta/Cuestio
nario  

Capacitaciones 2 
Conocimientos 3 
Competencias 4 

Estilos de gestión 

Liderazgo 5 
Toma de decisiones  6 
Delegación 7 
Confianza en los trabajadores 8 

 
 
Cultura 
organizacional 

Normas 9 
Valores 10 
Pertenencia 11 
Participación 12 

Diseño organizacional 

Funciones 13 
Puesto de trabajo 14 

Responsabilidad 15 

Comunicación  
16 
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• Cuadro de operacionalización de la variable dependiente: Productividad Laboral 

 

 

Tabla 2  
Operacionalización de la variable 2 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
TÉCNICA Y/O 

INSTRUMENTO 

Productividad 

Laboral 

Eficiencia 

Utilización de los recursos 1 

Encuesta / 

Cuestionario  

Tiempo 2 

Trabajo en equipo 3 

Compartir conocimientos 4 

Eficacia 

Puntualidad en el trabajo 5 

Eficacia al ejecutar las actividades  6 

Manejo de recursos 7 

Comunicaciones 8 

 

 

Efectividad 

Conocimiento de los objetivos.  9  

Evaluación constante.  10 

Responsabilidad al asumir la función.  11 

Cumplimiento de los objetivos o metas. 12 

 

 



 
 

 

2.3. Población de estudio, muestra, muestreo y criterios de selección.  

 

Población 

De acuerdo con Fernández et al. (2014) la población es la totalidad de las personas 

que coinciden con determinadas especificaciones. 

La presente investigación está conformada por una población de 18 colaboradores de 

la Constructora Lorren S.R.L. 

Tabla 3 
Número de trabajadores de la Constructora Lorren S.R.L. 

 

 

 

 

 

 

 

Muestra 

La muestra es un fragmento de una población del cual se recolectan los datos para su 

estudio (Fernández et al., 2014). 

En nuestra investigación no se empleó una muestra, ya que el tamaño de la población 

es pequeño, por ende; se usó el total de la población.  

Muestreo: 

El muestreo de nuestra investigación es no probabilístico, ya que la elección de los 

encuestados no dependerá de una probabilidad, sino del propósito de los investigadores. El 

proceso no se basa en fórmulas, sino que va a depender de la toma de decisiones de los 

investigadores (Fernández et al., 2014).  

 

2.4. Métodos, Técnicas e instrumentos de Recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Trabajadores  N° 

Administración 2 

Contabilidad  1 

Producción 8 

Soldadura 2 

Instalación 4 

Chofer 1 

Total 18 
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Las técnicas e instrumentos constituyen un conjunto de procedimientos y reglas que 

se orientan a precisar el vínculo con el objetivo de la investigación. 

Método 

El método a utilizar es deductivo, porque nuestro estudio parte de lo general a lo 

específico, es decir, se tomará en cuenta en la discusión de resultados a partir del objetivo 

general, y luego los específicos, tal y cómo lo manifiesta Bernal (2010) este método trata de 

realizar conclusiones generales, para conseguir explicaciones particulares.  

Encuesta 

Se empleó la técnica de la encuesta, por el que se recogieron datos reales 

relacionados al grupo de cuestiones del estudio, ya que cuyo objetivo es conseguir 

información factual en una muestra determinada (Sánchez et al., 2018). De este modo, la 

técnica está dirigida a todos los trabajadores de la constructora Lorren S. R. L. 

Cuestionario 

Como instrumento se usó el cuestionario es un conjunto de ítems (preguntas), que 

están realizadas en función a los indicadores de cada dimensión de estudio, tiene como 

finalidad recolectar los datos y dar cumplimiento a los objetivos de la investigación 

(Hernández y Mendoza, 2018).  

En la presente investigación se usó el cuestionario con un total de 28 preguntas 16 en 

la variable independiente y 12 en la variable dependiente, la cual permitió recoger información 

para dicha investigación, este cuestionario estuvo basado en la escala de Likert.  

La escala de Likert está compuesta por las siguientes alternativas: 

(1) Totalmente en desacuerdo 

(2) En desacuerdo 

(3) Indeciso 

(4) De acuerdo 

(5) Totalmente de acuerdo 

Validez 

Fernández et al. (2014) indica que la validez es el nivel en que un instrumento mide la 

variable que se busca medir. Existen los siguientes tipos de validez. 

Validez de contenido: Hace referencia al grado en que un instrumento refleja un 

dominio de contenido determinado, sumergido en las variables de la investigación.  
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Es esencial porque representa el nivel de la variable que se está investigando. Por 

ende, el cuestionario debe revelar los criterios relacionados a la gestión de talento humano y 

la productividad laboral, considerando que los ítems son importantes para recoger la 

información de las variables en cuestión.  

Validez de criterio: Establece el grado de validez del instrumento cuando los ítems 

están referidas a un criterio externo o elaboración propia. En nuestro estudio se hace 

referencia a la escala de Likert como criterio externo, la cual es la siguiente: (1). Totalmente 

en desacuerdo, (2). En desacuerdo, (3). Indeciso, (4). De acuerdo, (5). Totalmente de 

acuerdo.  

Validez de constructo: Se refiere al nivel en el cual los conceptos, obtenidas a través 

del instrumento de investigación tienen relación con las mediciones de otros conceptos o 

variables, ya sea por la teoría, hipótesis o investigaciones antecedentes. 

En nuestra investigación los ítems (preguntas) del cuestionario están netamente relacionados 

con la teoría de las variables.  

Validez de expertos: El nivel al que un instrumento mide las variables en cuestión se 

establece con base en las consideraciones y valoraciones de los expertos en el campo. 

Tabla 4 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de Gestión del Talento 
Humano y Productividad Laboral. 

N
º 

Grado 
académico 

 
Especialidad 

Nombres y apellidos 
del experto 

Dictamen 

1 Magister en 
Gestión del 
Talento Humano 

GTH Sandra Mory Guarnizo Hay suficiencia 

2 Dr. En Gestión 
Pública y Mag. 
En Talento 
Humano 

GTH Abraham José García 
Yovera  

Hay suficiencia 

3 Magister en 
Admi. 

Administración y 
Marketing  

Karla Ivonne Rojas 
Jiménez  

Hay suficiencia 

 

Confiabilidad 

Según Fernández et al. (2014) la confiabilidad es una medición en el que al momento 

de aplicarla nos arroja resultados sólidos y coherentes. 
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Nota. Muestra los niveles de fiabilidad que serán aplicados para determinar la 

confiabilidad a través del alfa de cronbach. Adaptado de Hernández y Baptista, 2014. 

 
Para determinar el nivel de confiabilidad se usó del programa SPSS, el cual consta de 

18 encuestados con un total de 28 preguntas, cuyos resultados arrojados mediante el alfa de 

Cronbach fueron de excelente confiabilidad, indicadores que son positivos para la aplicación 

del cuestionario en relación con la variable de estudio.  

Tabla 5 
Prueba de confiabilidad para la variable Gestión del Capital Humano 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

.787 .800 16 

Nota. Elaborado en el programa estadístico SPSS  

 
Interpretación: Se logró comprobar la confiabilidad de dichos datos a través del alfa de 

Cronbach, donde el análisis nos arrojó un resultado de 0.787 lo que significa que se encuentra 

dentro del rango de excelente confiabilidad.  

Tabla 6 
Prueba de confiabilidad para la variable Productividad Laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

.869 .901 12 

    Nota. Elaborado en el programa estadístico SPSS 
 

Figura 1  
Niveles de fiabilidad 
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Interpretación: Se logró comprobar la confiabilidad de dichos datos a través del alfa de 

Cronbach, donde el análisis nos arrojó un resultado de 0.869 lo que significa que se encuentra 

dentro del rango de excelente confiabilidad. 

2.5. Procedimientos de análisis de datos  

Para recopilar la información de las variables en cuestión, se utilizó una encuesta 

como técnica, en la cual se encuestó a una muestra de 18 colaboradores de la empresa 

Lorren en la ciudad de Chiclayo. Luego, los datos recolectados se registraron en Microsoft 

Excel y posteriormente se exportaron al programa estadístico SPSS. El objetivo era obtener 

resultados en forma de tablas y gráficos de las variables para su posterior análisis. 

2.6. Criterios éticos 

Este estudio que se realizó en base a la ética profesional respetando las opiniones de 

los trabajadores y reservando los datos personales de manera confidencial referentes a la 

utilización de la información que se recopiló, además, toda fuente se citó y se referencio 

conforme a las normas APA, por ende, no se instituyeron datos falsos.    

Noreña et al. (2012) Los investigadores deben considerar aspectos éticos durante el 

desarrollo de su investigación. 

Es importante que los investigadores tengan en cuenta ciertos criterios éticos tanto 

durante el diseño del estudio como en la recopilación de los datos de investigación. 

 

Tabla 7 
Criterios éticos 

CRITERIOS ÉTICOS DETALLE 

• Validez científica 

El estudio realizado en la constructora Lorren S.R.L. Chiclayo, 

contó con la autorización del gerente, por ende, toda 

información recolectada mediante el cuestionario aplicado a 

sus trabajadores fue original y verídica, sin manipulaciones de 

carácter confidencial.  

• Selección 

equitativa de los 

sujetos  

La muestra de este estudio incluyó a todos los empleados de 

la constructora Lorren S.R.L., por el cual se tomó el total para 

la muestra, de modo que se ejecutó con el propósito de 

determinar la relación de la gestión del talento humano y la 

productividad laboral de la misma. 
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• Consentimiento 

informado 

Este permitió proporcionar a los investigadores una 

explicación clara de la investigación, por el cual, la información 

brindada por los empleados de la constructora Lorren, fue 

utilizada únicamente para desarrollar dicho estudio y con ello 

conseguir recomendaciones ante algunos enigmas que 

presenta la empresa. 

• Respecto a los 

sujetos inscritos 

La investigación se trabajó de manera responsable, por lo que, 

en todo momento se les trató con respeto y consideración, de 

tal forma que se logró conseguir la confianza de los 

trabajadores de la constructora Lorren S.R.L.  
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III. RESULTADOS Y DISCUSION 

3.1  Resultados en tablas y figuras  
Tabla 8 
 Datos generales de los participantes 

Variables intervinientes 

Sexo 
Masculino 88.89% 16 

Femenino 13.33% 2 

Edad 

22-29 años 44.44% 8 

30-42 años 33.33% 6 

43 a más 22.22% 4 

Estado civil 

Soltero 50% 9 

Casado 22.22% 4 

Conviviente  27.77% 5 

Grado de 
instrucción 

Técnico 77.77% 14 

Secundaria 13.33% 2 

Universitario  13.33% 2 

Nota.  La siguiente tabla presenta la información general de los participantes de la 

encuesta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. En la siguiente figura se observa que, del total de encuestados la mayor parte 

de resultados de datos del sexo son masculinos con un 88.89%, con respecto a la edad es el 

44.44% los que se encuentran en 22-29 años, por otro lado, el 50% representa a los solteros 

y por último el 77.77% tienen el grado de instrucción técnico que laboran en la constructora 

Lorren S.R.L.   

 

88,89%

13,33%

44,44%

33,33%

22,22%

50%

22,22%
27,77%

77,77%

13,33% 13,33%

0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%

50,00%

60,00%

70,00%

80,00%

90,00%

100,00%

M
as

cu
lin

o

Fe
m

en
in

o

2
2

-2
9

 a
ñ

o
s

3
0

-4
2

 a
ñ

o
s

4
3

 a
 m

ás

So
lt

e
ro

C
as

ad
o

C
o

n
vi

vi
en

te

Te
cn

ic
o

Se
cu

n
d

ar
ia

U
n

iv
er

si
ta

ri
o

Sexo Edad Estado civil Grado de instrucción

Variables intervinientes

Figura 2 
Variables intervinientes 



 

41 
 

 

Tabla 9  
V1: Gestión del talento humano 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 10 55.6 

Bueno 8 44.4 

Total 18 100.0 

Nota.  Está tabla muestra los resultados de la variable independiente de los 

encuestados 

 
 

 

Nota. En la constructora Lorren los trabajadores expresaron, un 55. 56% de nivel 

regular según variable independiente, el cual consideran que es un problema no desarrollar 

el talento humano en la empresa porque esto les impide cumplir con éxito los objetivos 

planteados y el 44.44% nivel bueno consideran que la constructora se enfoca en el talento de 

sus trabajadores.  

 

 

 

Figura 3 
Variable independiente: Gestión del talento humano 
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Tabla 10  

Dimensión 1: Desarrollo del talento 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 1 5.6 

Regular 13 72.2 

Bueno 4 22.2 

Total 18 100.0 

Nota.  La tabla siguiente muestra los resultados de la Dimensión 1 basados en el 

cuestionario aplicado a los encuestados. 

 

 

 
Nota. Se observa que, entre los encuestados un 72.22% mencionaron en cuanto a la 

dimensión un nivel regular, el cual infiere que no cuentan con capacitaciones, habilidades, 

conocimientos y competencias que sean necesarios para desarrollar su talento, el 22. 22% 

indicaron un nivel bueno, siendo un porcentaje mínimo que no ayuda a desarrollar su talento 

eficazmente, y solo un 5.56% revelan que su desarrollo se encuentra en un nivel bajo el cual 

ya indica un problema a mejorar para desenvolverse mejor en sus actividades. 

Figura 4 
Dimensión 1: Desarrollo del talento 
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Tabla 11  

Dimensión 2: Estilos de gestión 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 8 44.4 

Bueno 10 55.6 

Total 18 100.0 

Nota.  Está tabla muestra los resultados de la dimensión, según el cuestionario 

aplicado en los encuestados 

 
Figura 5  
Dimensión 2: Estilos de gestión 

                  

Nota. Se observa que, entre los encuestados un 55.56% indicaron un nivel bueno, es 

decir consideran que el liderazgo, la toma decisiones, delegación y la confianza en los 

trabajadores son de gran importantes para el logro de los objetivos y el rendimiento laboral y 

el 44.44 % de nivel regular mencionaron que existe una deficiencia en cuantos al desarrollo 

de estos factores que influye directamente en la productividad. 

 
 
 
 



 

44 
 

Tabla 12  

Dimensión 3: Cultura Organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 1 5.6 

Regular 10 55.6 

Bueno 7 38.9 

Total 18 100.0 

Nota.  Se observan los resultados de la dimensión 3 

 

 

 
Nota. Se observa que, entre los encuestados, el 55,56% mencionaron un nivel regular, 

en cual se define con un problema dentro de la empresa, dado que estos desconocen las 

normas, pocos cumplen con los valores, pertenencia y la participación es ineficiente, lo que 

conlleva a desarrollar un inadecuado ambiente laboral, el 38.89% consideran un nivel bueno, 

siendo un porcentaje pequeño que no permite desenvolver una cultura organizacional 

conforme y el 5.56% indicaron un nivel bajo, el cual carecen de estos componentes 

repercutiendo negativamente en el rendimiento laboral.  

Figura 6 
Dimensión 3: Cultura Organizacional 
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Tabla 13  

D4: Diseño Organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 8 44.4 

Bueno 10 55.6 

Total 18 100.0 

Nota.  La tabla a continuación presenta los resultados de la dimensión, obtenidos a partir del 

cuestionario aplicado a los encuestados. 
 

Figura 7 
 Dimensión 4: Diseño Organizacional 

 
 

Nota. Se observa que, entre los encuestados un 55.56% indicaron un nivel bueno, en 

la cual consideran que las funciones, el puesto de trabajo, la responsabilidad y la 

comunicación son factores fundamentales para el cumplimiento de todas las actividades 

programadas y el 44.44% mencionaron un nivel regular, mediante este resultado podemos 

deducir que existe un problema, es decir, una parte de los trabajadores no cumplen con esos 

elementos lo que conlleva a obtener bajos resultados laborales. 
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Tabla 14  

V2: Productividad Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 2 11.1 

Bueno 16 88.9 

Total 18 100.0 

Nota.  Está tabla muestra los resultados de la variable dependiente de los encuestados 
 

 

 

 

Nota. En la constructora Lorren, hay un 88. 89% nivel bueno que refleja cuán 

importante es el recurso humano en una empresa para obtener una productividad eficaz y 

eficiente y el 11.11% nivel regular, constituye a un factor moderado que para realizar dichas 

actividades se debe respetar los procedimientos e implementar estrategias para mejor dichos 

enigmas.  

 

 

Figura 8 
Variable Dependiente: Productividad laboral 
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Tabla 15  

Dimensión 1: Eficiencia 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 1 5.6 

Bueno 17 94.4 

Total 18 100.0 

Nota.  Se observa los resultados de la dimensión, según el cuestionario aplicado en los 

encuestados 

 
Figura 9  
Dimensión 1: Eficiencia 

 
 

Nota. Se observa que, entre los encuestados un 94,44% indicaron un nivel bueno, es 

decir que los trabajadores expresaron que es necesario usar los recursos de forma eficiente, 

cumplir con las actividades a tiempo, trabajar en equipo y compartir los conocimientos con 

los demás colaboradores con el propósito de cumplir con las tareas asignadas y obtener 

mayor productividad y el 5.56% mencionaron un nivel regular, reflejando que existen 

trabajadores que no cumplen con los componentes mencionados.   
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Tabla 16  

Dimensión 2: Eficacia 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 3 16.7 

Bueno 15 83.3 

Total 18 100.0 

Nota.  Está tabla muestra los resultados de la dimensión 2, según el cuestionario aplicado en 

los encuestados 

 
 
Figura 10  
Dimensión 2: Eficacia 

 
 

Nota. Se observa que, entre los encuestados de la constructora Lorren un 83.33%, 

manifestaron un nivel bueno, es decir, consideran que la puntualidad, la eficacia en las 

actividades, el manejo de recursos y la comunicación, son importantes para realizar la entrega 

de pedidos a tiempo y el cliente se sienta satisfecho, y el 16.67% indicaron un nivel regular, 

en la cual se observa que existe deficiencias para desarrollar eficazmente estos factores.  
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Tabla 17  

Dimensión 3: Efectividad 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 1 5.6 

Regular 7 38.9 

Bueno 10 55.6 

Total 18 100.0 

Nota.  Está tabla muestra los resultados de la dimensión, según el cuestionario aplicado en 

los encuestados 

 
Figura 11  
Dimensión 3: Efectividad 

 
 

Nota. Se observa que, entre los encuestados de la constructora Lorren un 55.56% 

expresaron un nivel bueno, en la cual creen que conocer los objetivos de la empresa, recibir 

evaluaciones constantes, tener responsabilidad y cumplir con los objetivos y metas permite 

que ellos sean más efectivos en cuanto a su productividad, el 38.89% manifestaron un nivel 

regular, es decir que estos presentan deficiencias para desarrollar o ejecutar estas funciones 

y el 5.56% indicaron un nivel bajo, que vendría ser un problema a mejorar en cuanto a estos 

indicadores.  
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3.1.1 Prueba de hipótesis y correlación de variables  

 
Tabla 18  
 
Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o gl Sig. 
Estadístico gl Sig. 

V1: Gestión del talento 

humano 
.110 18 .200* .968 18 .766 

V2: Productividad Laboral .116 18 .200* .944 18 .333 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota.  Está tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad, según nuestras variables  

 
 

 

Nota. Como nuestra muestra (n) es < a 50 aplicamos Shapiro-Wilk, se observa que el  

el valor de significancia o p-valor de la prueba de normalidad es mayor que 0.05, por ende, 

se tiene una distribución normal el cual se fundamenta en la estadística paramétrica, dado 

que, para la prueba de correlación se usará r Pearson. 

 

Figura 12 
Gráfico de la Prueba de normalidad 
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3.1.2 Correlación de variables 

 
Tabla 19  
Resultado de la Correlación de variables 

 

 
V1: Gestión del 

talento humano 

V2: 

Productividad 

Laboral 

V1: Gestión del talento 

humano 

Correlación de Pearson 1 .681** 

Sig. (bilateral)  .002 

N 18 18 

V2: Productividad Laboral 

Correlación de Pearson .681** 1 

Sig. (bilateral) .002  

N 18 18 

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

Nota.  Está tabla muestra los resultados de la correlación de variables  
 

Interpretación:  

El estadístico de prueba de correlación resulta que, para la variable Gestión del talento 

humano es de 0.002, la cual el p-valor es menor a 0.05, por consiguiente, la V2 el sig (bilateral) 

es la misma cantidad 0.002, por ende, se rechaza la H0 (hipótesis nula) y se acepta la H1 

(hipótesis alternativa). En conclusión, se deduce que existe una correlación positiva 

moderada r = 0,681 en ambas variables. Esto significa que, un aumento significativo en la 

GTH se asocia un incremento sustancial en la productividad laboral de los trabajadores.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Tabla 20 
Correlaciones de las dimensiones de V1 con la V2 

 
D1: Desarrollo 

del Talento 
D2: Estilos 
de Gestión 

D3: Cultura 
Organizacional 

D4: Diseño 
Organizacional 

V2: 
Productividad 

Laboral 

D1: Desarrollo del 
Talento 

Correlación de Pearson 1 ,171 ,307 ,182 ,574* 
Sig. (bilateral)  ,497 ,215 ,470 ,013 
N 18 18 18 18 18 

D2: Estilos de Gestión Correlación de Pearson ,171 1 ,581* ,472* ,327 
Sig. (bilateral) ,497  ,011 ,048 ,185 
N 18 18 18 18 18 

D3: Cultura 
Organizacional 

Correlación de Pearson ,307 ,581* 1 ,703** ,580* 
Sig. (bilateral) ,215 ,011  ,001 ,012 
N 18 18 18 18 18 

D4: Diseño 
Organizacional 

Correlación de Pearson ,182 ,472* ,703** 1 ,494* 
Sig. (bilateral) ,470 ,048 ,001  ,037 
N 18 18 18 18 18 

V2: Productividad 
Laboral 

Correlación de Pearson ,574* ,327 ,580* ,494* 1 
Sig. (bilateral) ,013 ,185 ,012 ,037  
N 18 18 18 18 18 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota.  En la tabla se observa que la mayoría de las dimensiones de la variable 1 (GTH) se relacionan con la variable 2(PL), siendo la relación 

de la D1 positiva moderada, la D2 no se relaciona con la V1 ya que el Sig. es mayor a 0.05. La D3 tiene una relación positiva moderada y la D4 

de igual manera. En consideración a ello las dimensiones con mayor relación son: Desarrollo del talento y Cultura organizacional.  
 

 

 



 
 

 
3.2 DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

En este estudio al determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral de los colaboradores de la Constructora Lorren S.R. L., Chiclayo, se 

pudo hallar que el valor (p calculado de la variable independiente es de 0.002, siendo un valor 

menor a 0.05), evidenciando el mismo resultado para la variable dependiente, a través de 

esta prueba se trabajó con una estadística paramétrica Pearson; en los resultados se halló 

una correlación positiva moderada en las variables.  Dicho de otro modo, la GTH se enfoca 

en desarrollar el talento, estilos de gestión, cultura y diseño organizacional de los 

trabajadores. En la tabla 8 se obtuvo un 55.56% de nivel regular y un 44. 44 % de nivel bueno, 

el cual se determinó que hay relación alta con la productividad, ya que si estos factores no 

llegan a ejecutar de manera apropiada la empresa no lo logra ser eficiente, eficaz y efectiva 

en sus tareas y funciones determinadas, Por otro lado, en la tabla 13 se evidenció un 88.89% 

de nivel bueno y un 11.11% de nivel regular, donde consideraron necesario desarrollar la 

gestión de talento en la constructora para obtener mayor productividad. Frente a lo comentado 

se rechaza la H0 (hipótesis nula) y se acepta la H1 (hipótesis alternativa) de la investigación, 

en la que se muestra que la gestión de talento humano se relaciona con la productividad de 

los trabajadores de la constructora Lorren. 

Estos hallazgos son respaldados por el estudio de Torres (2021), cuyas 

investigaciones concluyeron que existe una relación alta entre las variables de gestión de 

talento humano y la productividad laboral. Por lo tanto, si dicha gestión no es óptima, tendrá 

un impacto significativo en el desempeño laboral de la organización. Así mismo Chiavenato 

(2009) argumenta que GTH es un factor clave para el progreso de las metas de una empresa, 

ya que las personas son las responsables de cumplir o ejecutar todas las actividades y 

funciones establecidas por la misma. Respecto a lo referido anteriormente y al analizar los 

resultados se afirma que mientras se le considere al talento humano como prioridad y se 

tenga una excelente cultura organizacional, buenos estilos de gestión y se desarrolle un buen 

diseño organizacional, mejor será la productividad de los colaboradores de la Constructora 

Lorren S.R.L., Chiclayo.  

De acuerdo al primer objetivo específico que es analizar el nivel de la gestión del 

talento humano de la Constructora Lorren S.R.L., Chiclayo, 2022, se demostró que se 

encuentra en un nivel regular con un 55.56% y un nivel bueno con un 44.44%, esto significa 

que son más los trabajadores que consideran que es un enigma no enfocarse en formar al 

talento humano de la empresa porque les impide cumplir eficazmente los objetivos 

empresariales. Esto quiere decir que, la dimensión desarrollo del talento se encuentra en un 

nivel regular con un 72.22%, lo que significa que la mayor parte de los trabajadores no 
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cuentan con las habilidades, conocimientos, competencias y capacitaciones que les ayuden 

a mejorar su productividad laboral, por otra parte la dimensión estilos de gestión se encuentra 

en un nivel bueno con un 55.56%, en otras palabras, gran parte de colaboradores menciona 

que en la empresa se maneja un buen liderazgo, toma de decisiones, delegación y confianza 

por parte del gerente, siendo importantes para su mejor desempeño, además la dimensión 

cultura organizacional arrojó un 55.56% de nivel regular, lo que indica que la mayor parte de 

empleados desconocen las normas, poco sentido de pertenencia, falta de valores y la 

participación es baja, lo cual genera un mal ambiente laboral, y por último la dimensión diseño 

organizacional se encuentra en un nivel bueno con un 55.56%, en este sentido los 

trabajadores consideran que indicadores como funciones, puesto de trabajo, responsabilidad 

y comunicación son claves para cumplir con las tareas encomendadas por la empresa y así 

desempeñarse adecuadamente en beneficio de ambos.  

Estos resultados son contrastados con el autor Checa et al. (2020) quien en su 

investigación llega a concluir que factores encontrados como falta de capacitaciones, 

comunicación, falta de pertenencia; dicho de otro modo, no se fomenta el apoyo y el 

crecimiento profesional, han permitido que los colaboradores ostenten deficiencias en su 

desempeño, asimismo no logren cumplir con los objetivos de la empresa. Así también Becker 

(1964) refiere que las inversiones en capacitación del talento humano generan un mayor 

rendimiento en forma de habilidades y productividad. En base a lo mencionado anteriormente 

y al analizar dichos resultados, podemos confirmar que la productividad de los empleados es 

afectada por las acciones o métodos implementados por la empresa. 

Acorde al segundo objetivo que es describir el estado actual de la productividad laboral 

de los colaboradores de la constructora Lorren S.R.L., Chiclayo, se pudo evidenciar que se 

encuentra en un nivel Bueno con un 88,89% lo que significa que la mayor parte de los 

trabajadores consideran que su trabajo es productivo para la constructora, sin embargo, un 

11,11% se encuentra en un nivel regular, lo que da a entender que necesitan de acciones 

que les ayuden a incrementar su capacidad productiva. Esto quiere decir que, la dimensión 

eficiencia de la productividad se encuentra en un nivel bueno con un 94,44% lo que indica 

que la mayor parte de los empleados expresan que es muy importante usar los recursos de 

manera eficiente, cumplir con el desarrollo de sus actividades a tiempo, trabajar en equipo y 

compartir sus conocimientos con los demás, el cual les ayuda a generar una mayor 

productividad, por otro lado, la dimensión eficacia se encuentra en un nivel bueno con 83.33% 

lo que indica que los trabajadores perciben que indicadores como puntualidad, eficacia en las 

actividades, manejo de recursos y comunicación ayudan a ser más productivo, y por último, 

la dimensión efectividad arrojó un 55,56% de nivel bueno, 38,89% regular y 5,56% bajo, lo 
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que indica que la mayor cantidad de encuestados piensa que tener conocimientos de los 

objetivos empresariales y evaluaciones, les ayudará a ser más productivos.  

Estos resultados son contrastados con el autor Álvarez (2021) quien en su 

investigación detalla que el grado de productividad se logra teniendo en cuenta el trabajo de 

los empleados y el apoyo de los directivos, es decir, aunque la empresa cuente con buenos 

recursos económicos y tecnologías, no será suficiente si no cuenta con trabajadores con los 

conocimientos, capacidades, habilidades para desarrollar o manejar los recursos a 

disposición, asimismo señala que es importante considerar los incentivos cómo estímulo para 

alcanzar mayor productividad. Así también Bain (2000) refiere que la combinación de 

indicadores como la cavidad de mano de obra, recursos materiales disponibles, motivación, 

efectividad de administración y tiempo, influyen en la productividad. En tal sentido, bajo lo 

mencionado anteriormente y al analizar estos resultados, confirmamos que la productividad 

de los empleados va a depender de las acciones o métodos que maneje la empresa para 

ellos.   

De acuerdo al tercer objetivo específico, identificar los factores de la gestión del talento 

humano que se relacionan con la productividad laboral en la Constructora Lorren S.R. L., 

Chiclayo, 2022. Se evidencia que la mayoría de dimensiones de la variable 1 se relacionan 

con la variable 2, la cual se obtuvo con mayor relación el desarrollo del talento y la cultura 

organizacional que comprenden los siguientes indicadores, habilidades, conocimientos, 

competencias y capacitaciones; por la otra parte tenemos las normas, valores, pertenencia y 

participación.  

Estos resultados son confirmados por Agudelo y Escobar (2022) quienes en su 

investigación buscaron analizar la productividad laboral, donde mencionaron cuales son las 

dimensiones que más se relacionan en ella, para ello utilizaron un coeficiente de correlación 

Pearson, que demuestra que la productividad será mayor si se incrementa la participación del 

personal, ya que permite mejorar los procesos, se va fortalecer las competencias a través de 

capacitaciones y evaluaciones, si se desarrolla una cultura organizacional creará pertenencia 

y compromiso, si practica el liderazgo aumentará la innovación y responsabilidad, por último 

si se promueve el trabajo en equipo, fomenta la cooperación y la integración de los 

trabajadores. Por otro lado, en la teoría de Prokopenko (1989) explica otros factores internos 

blandos que impactan en la productividad como, incentivos, los conocimientos técnicos, 

teóricos, tecnología, la organización y el método de trabajo que son parte fundamental para 

promover el mejoramiento del rendimiento laboral. Además, Bouzas y Reyes (2019) 

indicaron, la importancia de ejecutar una buena gestión en cuanto al recurso humano, ya que 

los trabajadores no solo deben ser utilizados para generar costos, si no que la organización 
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o empresa debe poner mayor interés en las necesidades laborales para lograr excelentes 

resultados. Posterior a lo mencionado y analizar los resultados, se corrobora que las 

dimensiones que más se relacionan con la productividad son el desarrollo del talento y la 

cultura organizacional que pertenecen a la variable gestión de talento humano. 

3.3 Aporte práctico  

 

I. Fundamentación 

 

La constructora Lorren S.R.L., ubicada en la ciudad de Chiclayo, se especializa 

en la producción de cercos prefabricados de concreto (cemento). Es importante 

destacar que cuenta con un equipo de 18 colaboradores, en su mayoría técnicos 

encargados de la producción. Además, hay un grupo minoritario de profesionales que 

se encargan de monitorear las acciones y labores a fin de garantizar la estabilidad de 

la empresa, por consiguiente, se observa que sus colaboradores consideran de suma 

importancia emplear de manera efectiva los recursos disponibles, cumplir con sus 

actividades a tiempo, trabajar en equipo y tener comunicación que son parte del 

crecimiento laboral para darle solución al problema que se presenta en el desarrollar 

su talento inadecuado en cuanto a sus habilidades, conocimientos y competencias 

que son primordiales para tener un nivel alto de productividad. Asimismo, no se 

ejecuta correctamente una cultura organizacional porque los colaboradores 

desconocen las normas, los valores, no tienen una pertinencia y menos se involucran 

en la participación de toma de decisiones, por lo que esto genera que la empresa 

tenga deficiencias en sus tareas y funciones a ejecutar. 

Por ende, en la propuesta se pretende desarrollar un programa de 

capacitación, un programa de inducción y un planteamiento de taller empleando 

herramientas de control de la calidad para los colaboradores, de este modo nos 

aseguramos que a la empresa incremente su productividad y erradique sus falencias 

de sus actividades, obteniendo trabajadores más capacitados, competitivos y 

participativos.   

 

II. Objetivo General y Específicos 

 

Objetivo General 

- Fortalecer la gestión del talento humano en la Constructora Lorren, para 

mejorar la productividad laboral de los colaboradores mediante el 

establecimiento de programas estratégicos.  
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Objetivos específicos  

- Elaborar un programa de capacitación para el desarrollo de las habilidades de 

los colaboradores de la Constructora Lorren S.R.L., Chiclayo, 2023. 

- Establecer un programa de inducción para los nuevos colaboradores de la 

Constructora Lorren S.R.L., Chiclayo, 2023. 

- Establecer un taller empleando herramientas de calidad para los 

colaboradores de la Constructora Lorren S.R.L., Chiclayo, 2023. 

 

 

 

 

 



 

 
 

PLAN DE ACCIÓN 

 

Tabla 21  

ESTABLECER UN DE PROGRAMA DE CAPACITACIÓN PARA LOS COLABORADORES 

TEMAS A 

CAPACITAR 
ACTIVIDADES 

DIRIGIDO 

A 
SESIÓN TIEMPO 

RESPON

SABLE 

LUGAR DE 

EJECUCIÓN 

Habilidades de 

comunicación y 

trabajo en 

equipo  

 

 

- Se invitará a un ponente para 

realizar su sesión introductoria. 

- Sesión de comunicación efectiva. 

- Dinámica de trabajo en equipo. 

- Entrega de un tríptico informativo. 

 
Colaborado

res 

Sesión 1: 

2 horas  

Semestr

al  

Especialist

a en el 

tema 

 

Oficina 

Corporativa  
Uso eficiente de 

materiales y 

equipos.  

- Presentación del tema. 

- Realizar interrogantes acerca de 

los materiales y equipo que 

utilizan en producción. 

- Sesión de cómo usar los 

materiales y equipo 

adecuadamente. 

Sesión 2: 

2 horas  

Nota. Elaboración propia  

 



 

 
 

Descripción De Actividades 

-Se invitará a un ponente para realizar su sesión introductoria: Esta actividad marca 

el comienzo del programa de capacitación. Un facilitador da a conocer a los participantes los 

conceptos de la comunicación efectiva y el trabajo en equipo. Puede incluir una presentación 

sobre los beneficios de desarrollar estas habilidades y establecer expectativas para el 

programa. 

-Sesión de comunicación efectiva: El experto en comunicación guía a los participantes 

a través de ejercicios y prácticas destinados a mejorar sus habilidades de comunicación. Se 

pueden abordar temas como escucha activa, lenguaje corporal, empatía y asertividad. 

-Dinámica de trabajo en equipo: Durante estas dinámicas, el experto de la 

capacitación lidera actividades interactivas que impulsan el trabajo en conjunto y la 

participación, el cual lo pueden realizar a través de juegos para resolver conflictos, soltar 

tensiones y mejor la comunicación. 

-Entrega de un tríptico informativo: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13  
Tríptico 



 

 
 

PROGRAMA DE INDUCCIÓN 

  Esta estrategia se utilizará con el fin de dar la bienvenida y orientar a los nuevos colaboradores que ingresan a la constructora 

Lorren. Su propósito es brindar la transición de nuevos empleados al entorno de trabajo e informarles acerca de los procesos de las 

diferentes áreas que hay en la empresa, así como también las herramientas necesarias para ejecutar sus actividades eficazmente.  

Tabla 22 

 ESTABLECER UN PROGRAMA DE INDUCCIÓN  

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN DIRIGIDO A RESPONSABLE 
LUGAR DE 

EJECUCIÓN 

Inducción general Se dará a conocer información 

relacionada a: organigrama, misión, 

visión, valores, normas de la 

empresa. 

Colaboradores 

nuevos  
Jefe de Área  

Oficina de la 

constructora  

Inducción específica Se otorgará información acerca de los 

procesos que se realizan en el área, 

en la cual va a laborar el colaborador 

y todas las actividades relaciones en 

el área.   

Evaluación Se realizará una evaluación con el 

propósito de identificar los puntos 

claves de la inducción que no fueron 

entendidos por los colaboradores.  

Reinducción Se llevará a cabo en caso de que los 

resultados de la evaluación hayan 

arrojado que los colaboradores no 

comprendieron a totalidad la 

inducción.  
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Programa de inducción 

Somos una empresa, comprometida a fabricar y 

suministrar placas y postes de concreto duraderos y 

resistentes, que brindan seguridad y protección a las 

propiedades. A través de nuestra experiencia, 

buscamos brindar el mejor servicio a nuestros clientes, 

cumpliendo de forma adecuada y oportuna con los 

requerimientos.  

MISIÓN 

Ser la constructora líder en la fabricación de cercos 

perimétricos de concreto en la ciudad de Chiclayo, 

reconocida a nivel nacional por su calidad de producto y 

servicio, superando las expectativas de nuestros clientes 

al proporcionar soluciones innovadoras que garanticen la 

seguridad de sus propiedades, asimismo nos 

comprometemos a ser una empresa que busca nuevas 

formas de mejorar y diversificar nuestra cartera de 

productos. 

VISIÓN 
. 

 

VALORES  
Utilizamos materiales duraderos y resistentes, así como técnicas de 
construcción precisas para garantizar la solidez y la longevidad de 
nuestros cercos. 

Aseguramos que nuestros clientes obtengan productos confiables y 
de calidad superior. 

En nuestra constructora, valoramos la creatividad e innovación en 

la fabricación de cercos perimétricos de concreto 

En la empresa nos enorgullece brindar un excelente servicio al 

cliente en la fabricación de cercos perimétricos de concreto. 

Calidad  
Innovación  

Servicio al cliente  

Figura 14  
Folleto de misión y visión  Figura 15  

Folleto de valores 
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OBJETIVO

S 
Realizar supervisiones de los procesos de la 

elaboración de prefabricados de concreto, así como 

sus procesos de venta. 

Establecer relaciones a largo plazo con nuestros 

clientes, brindando servicios confiables, eficientes y 

rentables.  

Realizar investigaciones y desarrollo continuo 

para mejorar los cercos perimétricos fabricados 

por la empresa. 

Definir funciones administrativas de cada uno de los 

colaboradores para conseguir resultados 

sobresalientes.  

NORMAS 

- Respeto y disciplina absoluta 

 

Nuestras normas se basan en el éxito y son 
complementadas con el compromiso de nuestro equipo 

de trabajo 

- Los colaboradores encargados de la productividad, deberán estar 

debidamente uniformados y protegidos con todos los 

implementos de seguridad 

- Mantener tu área de 

trabajo limpio y ordenado 

- Respetar el horario laboral que 

la empresa ha establecido 

- Evitar acciones que 

generen violencia 

 
- Realizar informes pertinentes al 

avance de la producción como 

medida obligatoria para garantizar 

que se esté cumpliendo con la 

programación fijada. 

 

- Actúan con integridad 

 

- Registro detallado de los 

materiales que se utilizan y 

los procedimientos de 

fabricación 

Figura 16  
Folleto de objetivos 

Figura 17  
Folleto de normas 
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Tabla 23 
PLANTEAMIENTO DE TALLER EMPLEANDO HERRAMIENTAS DE CONTROL DE LA CALIDAD 

EMPLEO DE 

HERRAMIENTAS 

DESCRIPCIÓN 
DIRIGIDO A 

TEMPORALID

AD 
RESPONSABLE 

Ishikawa 

 

Llevar a cabo la identificación de 

barreras para la participación. 

 Colaboradores Semestral Jefe de cada área 

Tormenta de Ideas 

Generación de ideas para el 

mejoramiento de participación de los 

colaboradores.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 18  
Diagrama de Ishikawa 

Figura 19 
 Tormenta de ideas 



 

 
 

III. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 

 

Tabla 24 
 Cronograma 

N° ACTIVIDADES 

MESES 

ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC 

1 
Establecer un programa 

de capacitación 
 

            

2 
Establecer programa de 

Inducción 
 

----            

3 

Planteamiento de taller 

empleando herramientas 

de control de calidad: 

Ishikawa y Tormenta de 

ideas 
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3.1. MONITOREO Y EVALUACIÓN DEL PLAN DE ACCIÓN 

Tabla 25  
Monitoreo y evaluación del plan de acción 

N° Actividades  Objetivo Meta EVALUACIÒN 

1 Establecer un 

Programa de 

capacitación 

Incrementar las habilidades y 

conocimientos de los 

colaboradores que ayuden a 

mejorar su productividad laboral. 

 

Desarrollar mejores habilidades y 

conocimientos, para incrementar la 

productividad.  Encuesta 

2 Programa de 

Inducción  

Instruir u orientar a los nuevos 

colaboradores a conocer los 

procesos de la empresa, normas, 

deberes y los temas 

correspondientes en la 

constructora.  

 

Impulsar a los colaboradores nuevos a entender 

cada aspecto de su labor a ejecutar y de toda la 

empresa en general, para que así ellos se 

desempeñen de manera adecuada en su puesto 

de trabajo, asimismo lograr que se sienta 

valorado entre sus compañeros y por la 

empresa.  

Check list 

3 
Planteamiento 

de taller 

empleando 

herramientas 

de control de 

calidad. 

Con la herramienta de Ishikawa 

el objetivo es: 

- Analizar y observar las posibles 

causas y consecuencias de la 

escasa participación de los 

colaboradores. 

 

Promover un entorno laboral más motivador y 

productivo en los colaboradores. 
    Check list 
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Con la herramienta de Tormenta 

de Ideas el objetivo es: Promover 

la creatividad y la generación de 

ideas para vencer los obstáculos 

identificados y fomentar la 

participación de los 

colaboradores de la constructora. 

 

Tener trabajadores más comprometidos para 

realizar sus actividades, y que se sientan 

empoderados para aportar ideas nuevas en la 

empresa. 
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Figura 20 
 Formato de encuesta 

Figura 21 
 Formato de Checklist 
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IV. PRESUPUESTO  

Tabla 26 
 Presupuesto 

Estrategia Actividad/Accion  Descripcion del caso Cantidad 
Unidad de 

Medida 
Costo 

Unitario  
Rubro 

Presupuestal 
   Total  

Establecer un 
programa de 
capacitacion 
para los 
colaboradores  

Habilidades de 
comunicación y 

trabajo en equipo  

-  Se invitará a un ponente para 
realizar su sesión introductoria. 

01 sesion 
(2h) 

1 Especialista  
S/ 

400.00 

Autofinanciado 
por la 
empresa 

S/ 
800.00 

-  Sesión de comunicación 
efectiva. 

-  Dinámica de trabajo en 
equipo. 

-  Entrega de un tríptico 
informativo. 

Uso eficiente de 
materiales y equipos. 

-     Presentación del tema. 

01 sesion 
(2h) 

1 Especialista  
S/ 

400.00 

Autofinanciado 
por la 

empresa 

S/ 
800.00 

-     Realizar interrogantes 
acerca de los materiales y 
equipo que utilizan en 
producción. 

Sesión de cómo usar los 
materiales y equipo 
adecuadamente. 

Programa de 
Inducción 

Induccion general, 
induccion especifica, 

evaluación y  
reinducción  

Se informara a los nuevos 
ingresantes sobre:  Valores, 

Mision, Vision, objetivos, 
valores, normas y procesos. 

  
Jefe de cada 

Area  
S/ 0.00 

Autofinanciado 
por la 

empresa 
S/ 0.00 
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Planteamiento 
de Taller 
empleando las 
herramientas 
de control de 
calidad  

Aplicar las 
herramientas como: 
Ishikawa y Tormenta 

de ideas  

Emplear un proyector  1 unidad 
S/ 

150.00 

Autofinanciado 
por la 

empresa 

S/ 
150.00 

TOTAL 
S/ 

1,750.00 

 

La presente propuesta demanda un costo de S/ 1, 750.00 el cual será solventado por la empresa. 

V. COSTO-BENEFICIO DE LA PROPUESTA  

La empresa para el 2022 ha tenido aproximadamente S/180 000 soles de ingresos. Para finales del año 2023 se estima un incremento del 

10%, considerando la inversión de la propuesta con un total de S/ 1,750.00 

         Tabla 27  
         Costo-Beneficio 

DESCRIPCIÓN DETALLE 

Ingreso total del año 2022 S/ 180,000.00 

Incremento esperado para el 2023 10% 

costo de propuesta S/ 1,750.00 

Incremento de los ingresos 10% S/ 18,000.00 

Relación B/C 10.2 

 

Basándose en la tabla anterior, el índice costo/beneficio es de 10.2, lo que sugiere que la propuesta es viable, dado que supera el valor de uno. 

En consecuencia, se puede concluir que si la empresa examina y adopta la propuesta, será rentable. 
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Además de ello, los beneficios que cada estrategia genera son: Un Incremento de la productividad de los trabajadores, así como el logro efectivo 

de los objetivos y metas establecidos, colaboradores eficientes y eficaces en el desempeño de su puesto de trabajo y flexibilidad, aumento de 

la productividad, asimismo colaboradores más comprometidos y motivados, lo que conlleva a un aumento de productividad, ya que ellos estarán 

más capacitados para colaborar, aportar ideas y alcanzar los objetivos de la empresa 



 

 
 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. Conclusiones  

 

Se logró determinar que, la gestión del talento humano (GTH) se relaciona con la 

productividad laboral (PL) de los colaboradores de la Constructora Lorren. Esto se 

evidencia a través de la correlación de Pearson (r=0,681), con un p-valor = 0.002, 

indicando una correlación positiva moderada. Estos resultados respaldan la aceptación 

de la Hipótesis alternativa (H1). Concluyendo que, cuando la GTH aumenta 

significativamente, mejora la PL del trabajador. 

 

Asimismo, se pudo establecer que el nivel de gestión de talento humano de la 

constructora Lorren se encuentra en un nivel regular, esto se alcanzó mediante la 

encuesta aplicada a los colaboradores, teniendo como resultado un 55,56% para esta 

variable.  

 

Por otro lado, se logró determinar que el estado actual de productividad que tienen 

los colaboradores de la Constructora Lorren es Bueno, se pudo demostrar gracias a la 

encuesta aplicada a los colaboradores, resultando un 88,89% para la variable.  

 

Por último, se pudo identificar que los factores que más se relacionan de la 

variable independiente con la variable dependiente de los colaboradores de la 

Constructora son: el desarrollo de talento, el cual presenta una significancia (Sig.) de 

0,013 y un coeficiente de correlación de r de Pearson de 0.574, resultando en una 

relación positiva moderada. Está dimensión consta de habilidades, conocimientos, 

competencias y capacitaciones. Asimismo, la cultura organizacional, que muestra un Sig. 

de 0,012 y una rho de 0,580, revelando una relación positiva moderada, y consta de 

normas, valores, pertenencia y participación de los colaboradores en la empresa. 

Considerando a estos resultados, las dimensiones con una relación más destacada son 

el Desarrollo del talento y Cultura organizacional. 
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4.1. Recomendaciones  

 

Se recomienda a la constructora Lorren establecer capacitaciones para sus 

colaboradores, centrándose en el desarrollo de las destrezas de comunicación y labor de 

equipo. Además, es fundamental brindar instrucción sobre el uso eficiente de materiales 

y equipos, lo que permitirá a los colaboradores llevar a cabo sus tareas de forma eficaz, 

resultando en un mayor nivel de productividad para cada miembro del equipo.  

 

Por otro lado, se sugiere que la empresa realice un programa de inducción para 

sus nuevos ingresantes, con el objetivo de dar a conocer el entorno laboral y las 

funciones que va a realizar y respetar como los valores, normas entre otras 

responsabilidades correspondiente que le permita desempeñarse correctamente. 

 

Asimismo, se recomienda al gerente plantear talleres empleando herramientas de 

calidad como: Ishikawa y tormenta de ideas, con el fin de conocer las causas y 

consecuencias de la escasa participación, generar nuevas ideas e involucrar más al 

colaborador en la toma de decisiones que serán de gran beneficio porque obtendrán 

colaboradores más comprometidos en sus actividades y con la empresa.  

 

Finalmente, se recomienda fortalecer de forma continua los factores que han 

demostrado estar vinculados con la productividad del colaborador: el desarrollo del 

talento y la cultura organizacional. Para lograr esto, se sugiere establecer programas de 

capacitación, inducción, herramientas de Ishikawa y tormenta de ideas. Al enfocarse en 

fortalecer estos aspectos más relacionados, se busca no solo mantener, sino también 

elevar su satisfacción, con la expectativa de generar un impacto positivo en la 

productividad de los colaboradores de Constructora Lorren. 
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ANEXOS 

Anexo N°1: Matriz de consistencia 

TITULO DE LA INVESTIGACIÓN: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA CONSTRUCTORA 

LORREN S.R. L., CHICLAYO, 2022 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES 

¿Cuál es la relación entre la gestión del 
talento humano y la productividad laboral 
de los colaboradores en la Constructora 
Lorren S.R.L., Chiclayo, 2022 

Determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y la productividad laboral de 
los colaboradores en la Constructora Lorren 
S.R. L., Chiclayo, 2022 

 
H1:  La gestión del talento 
humano se relaciona con 
productividad laboral de los 
colaboradores en la 
Constructora Lorren S.R. L., 
Chiclayo, 2022 
 
 
 

 
 
 
VI: Gestión del talento 
humano.   
 
 
 

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 

¿Cuál es el nivel de gestión del talento 

humano en la constructora Lorren S.R. L., 

Chiclayo, 2022? 

 

Analizar el nivel de gestión del talento humano 

en la Constructora Lorren S.R. L., Chiclayo, 

2022  
 
 
H0: La gestión del talento 
humano no se relaciona con la 
productividad laboral de los 
colaboradores en la 
Constructora Lorren S.R. L., 
Chiclayo, 2022 
 
 

 
 
 
 
VD: Productividad 
laboral. 

¿Cuál es el estado actual de la 

productividad laboral en la constructora 

Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022? 

Describir el estado actual de la productividad 

laboral en la Constructora Lorren S.R. L. 

Chiclayo, 2022 

¿Cuáles son los factores de la gestión del 

talento humano que se relacionan con la 

productividad laboral en la constructora 

Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022? 

Identificar los factores de la gestión del talento 

humano que se relacionan con la 

productividad laboral en la Constructora 

Lorren S.R. L., Chiclayo, 2022 



 

 
 

 

 

 

 

 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

 

 UNIVERSIDAD SEÑOR DE SIPÁN 

                   CONSTRUCTORA LORREN S.R.L. 

Estimados (as) amigos (as), colaboradores de la Constructora Lorren S.R.L. a 

continuación, se les presentan un conjunto de preguntas que nos ayudarán a 

determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y la productividad laboral 

de su centro de trabajo. Se deberá responder según su criterio en lo personal. Las 

respuestas que usted brinde serán confidenciales, y sólo será tratada para fines 

académicos en esta investigación. 

Marque con un aspa “X”, la respuesta que considere oportuna en base a su criterio, 

de acuerdo a los siguientes Ítems: 

 

 

 

 

 

N° ENUNCIADO VALORACIÓN 

CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 1 2 3 4 5 

HABILIDADES           

1 ¿Crees contar con las habilidades necesarias para desempeñarte en tus 
funciones?           

CAPACITACIONES          

2 ¿Cuentan con un programa de capacitación para mejorar sus habilidades y 
tener una mejor producción?           

CONOCIMIENTOS          

3 ¿Se siente con amplios conocimientos sobre la labor que realiza en la empresa 
Lorren S.R.L.?           

COMPETENCIAS          

4 ¿La empresa realiza evaluaciones para conocer sus competencias laborales?           

LIDERAZGO          

ENUNCIADO VALOR 

Totalmente en desacuerdo  1 

En desacuerdo 2 

Indeciso  3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 
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5 ¿Considera que el liderazgo del gerente de la constructora Lorren les orienta a 
lograr los objetivos y a tener un mejor rendimiento laboral?            

TOMA DE DECISIONES          

6 ¿Considera usted que la toma de decisiones inoportunas afecta el 
cumplimiento de los objetivos de la Constructora Lorren?           

DELEGACIÓN          

7 ¿Considera que las tareas delegadas por el gerente de la empresa se dan en 
función a tus capacidades para ejercerla?           

CONFIANZA EN LOS TRABAJADORES           

8 ¿La confianza entre sus compañeros de trabajo es buena?           

NORMAS       

9 ¿Usted tiene conocimiento de las normas establecidas por la empresa y 
además cumple con aquellas?           

VALORES      

10 ¿Te sientes respetado por tus compañeros de trabajo y tu organización?           

PERTENENCIA      

11 ¿Sientes que la empresa te apoya y fomenta tu desarrollo profesional?           

PARTICIPACIÓN      

12 ¿Usted Participa de forma activa en las tareas de la empresa?           

FUNCIONES      

13 ¿Se le asigna funciones de puesto acorde a su formación académica?           

PUESTO DE TRABAJO      

14 ¿Siente un nivel muy alto de responsabilidad personal por el trabajo que 
realiza en este puesto?           

RESPONSABILIDAD      

15 ¿Se siente comprometido con las obligaciones u responsabilidad que le asigna 
la empresa?           

COMUNICACIÓN      

16 ¿Hay una comunicación afectiva y amigable dentro de la empresa?           

 

N° ENUNCIADO VALORACIÓN 

CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL 1 2 3 4 5 

UTILIZACIÓN DE LOS RECURSOS           

1 ¿Los recursos asignados para el desarrollo de las actividades son usados de 
forma eficiente?           

TIEMPO          

2 ¿Cumple con sus actividades o funciones en el tiempo y horario establecidos?           

TRABAJO EN EQUIPO          

3 ¿Cree usted que hay mayor productividad cuando las tareas se realizan en 
equipos de trabajo?           

COMPARTIR CONOCIMIENTOS          

4 ¿Usted comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus 
compañeros de trabajo?           
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PUNTUALIDAD EN EL TRABAJO          

5 ¿Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?           

EFICACIA AL EJECUTAR LAS ACTIVIDADES           

6 ¿Considera que las actividades ordenadas por su jefe se realizan con eficacia?           

MANEJO DE RECURSOS          

7 ¿Cuentas con los recursos y herramientas necesarias para realizar 
correctamente tus funciones?           

COMUNICACIONES          

8 ¿Considera que las comunicaciones entre compañeros de trabajo son 
fundamentales para el cumplimiento de sus funciones?           

CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS      

9 ¿Considera usted que tener mayor conocimiento de los objetivos de trabajo 
puede desarrollarse de manera más eficiente?           

EVALUACIÓN CONSTANTE      

10 ¿En la empresa se llevan a cabo evaluaciones continuas en sus labores para 
aumentar o mejorar su rendimiento?           

RESPONSABILIDAD AL ASUMIR LA FUNCIÓN      

11 ¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad profesional?           

CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS       

12 ¿Considera que su equipo de trabajo logra cumplir a tiempo con las 
actividades programadas dentro de la empresa?           

 

Gracias por su colaboración. 

Chiclayo, noviembre del 2022 
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Anexo 3: Validación de instrumento 

 

INSTRUMENTO DE VALIDACIÓN NO EXPERIMENTAL POR JUICIOS EXPERTOS. 
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INSTRUMENTO DE VALIDACIÓN NO EXPERIMENTAL POR JUICIOS EXPERTOS. 
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INSTRUMENTO DE VALIDACIÓN NO EXPERIMENTAL POR JUICIOS EXPERTOS 

 

 

 

 



 

95 
 

 

 

 

 

 



 

96 
 

 

 

 

 

 

 



 

97 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

98 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

99 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

100 
 

Anexo 4: Carta de autorización 
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Anexo 5: Resolución de aprobación de tesis  
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Anexo 6: Formato de autorización de autores 
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Anexo 7: Reporte de turnitin  
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Anexo 8: Acta de originalidad de la investigación  
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Anexo 9: Fotos de evidencia de aplicación de instrumento 

 

 

 

 

  


