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RESUMEN

Obijetivo: Establecer de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022.
Métodos: La presente investigacion es de tipo basica, nivel es explicativo, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 150 trabajadores, muestra de 108
trabajadores. Resultados: en referencia a si las acciones de reclutamiento del personal joven
responden a los planes a largo plazo el 54.6% establecié que esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo; en referencia a si se desarrolla planes y programas para establecer y
fortalecer los conocimientos y habilidades de los trabajadores el 49.1% establecio que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en referencia a si considera que la relacion entre
trabajadores permite lograr un ambiente armonioso el 51.9% establecio que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo; en referencia a si la empresa le brinda lo necesario para tener
un buen desempefio laboral el 53.7% establecié que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo; en referencia a si cuenta con las habilidades técnicas para desempefiarse
eficientemente en su trabajo el 51.9% establecié que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo. Conclusion: la gestidn del talento humano se relaciona significativamente con
la productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022;
siendo los resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.888 y con un nivel de

significancia de p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05.

Palabras clave: gestion del talento humano y productividad laboral.



Vil

ABSTRACT

Objective: To establish how the management of human talent is related to labor productivity
in the company P&G Soluciones y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022. Methods: This research
is of a basic type, level is explanatory, non-experimental design, quantitative approach . The
population was 150 workers, sample of 108 workers. Results: in reference to whether the
recruitment actions of young personnel respond to long-term plans, 54.6% stated that they
totally disagree and disagree; In reference to whether plans and programs are developed to
establish and strengthen the knowledge and skills of workers, 49.1% stated that they totally
disagree and disagree; In reference to whether they consider that the relationship between
workers allows for a harmonious environment, 51.9% stated that they totally disagree and
disagree; In reference to whether the company provides what is necessary to have a good job
performance, 53.7% stated that they totally disagree and disagree; In reference to whether
they have the technical skills to perform efficiently in their work, 51.9% stated that they
totally disagree and disagree. Conclusion: the management of human talent is significantly
related to labor productivity in the company P&G Soluciones y Desarrollo S.A.C., Paita,
2022; being the results by means of the Rho Spearman Test 0.888 and with a level of
significance of p = 0.00 being less than the established of 0.05.

Keywords: human talent management and labor productivity.



INTRODUCCION

Si hay una preocupacion firme entre los cientificos de la gestion y los procesos relacionados,
es la gestion adecuada de los recursos de la organizacion. Estos recursos son de naturaleza
diversa e incluyen recursos financieros, fisicos, técnicos y humanos (Mancillay Vara, 2018).
Considerando esta inquietud, es que se traza el actual estudio que tuvo por objetivo el
establecer de qué modo la gestion del talento humano tiene influencia en la productividad
laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita. EI mundo de los negocios
actualmente esta experimentando cambios vertiginosos en el campo del conocimiento. Ese
ritmo implica un conjunto de destrezas, habilidades y actitudes a desenvolver, asi como la
competitividad forma parte de este proceso tanto entre organizaciones como entre personas.
En una organizacion, la gestion y los procesos de gestion se enfocan en mejorar la

produccion de personas responsables (Hernandez, 2018).

La investigacion esta conformada por VI capitulos, donde el primer capitulo se dedicé a
desarrollar la descripcion de la realidad problematica a nivel internacional, nacional y dentro
de la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, para asi poder formular los
problemas y objetivos, ademas de describir la justificacion, delimitacion y viabilidad de la

investigacion.

El segundo capitulo, dio paso al desarrollo del marco teérico marcando los antecedentes de
la investigacion, tanto internacionales como nacionales, ademas de contar con las bases
tedricas donde se desarrollaron las dimensiones con las cuales se evaluaron las variables
ademas de otras teorias que sirven como fundamento de las variables, también se considero
para este capitulo la formulacion de las hipdtesis junto a la operacionalizacion de las

variables.

El tercer capitulo, detall6 la metodologia de la investigacion desde el disefio metodologico
hasta la poblacion como también las técnicas para la recoleccién de datos y para el

procesamiento de la informacion.

En el cuarto parrafo se desarrollaron los analisis de los resultados como la contrastacion de
hipdtesis; para que en el quinto capitulo se ejecute la discusion de los resultados; y asi,

plasmar en el sexto capitulo las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

La investigacion cuenta, ademas, con las referencias y los anexos complementarios



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En el contexto internacional, diversos estudios evidencian problematicas
relacionadas a la gestién del talento humano y a la productividad laboral. El estudio
realizado por Alvarez et al. (2018) menciona que la gestion del talento humano se ha
enfocado en la gestion de los trabajadores, pero se ha avanzado poco en la gestion
estratégica de las areas y la contribucion al logro de las metas corporativas, por lo cual
hace que fallen las empresas al administrar el talento humano en un panorama
completo. Por otro lado, respecto a la productividad laboral, Ramirez (2019) sefiala
que una fuente de la insatisfaccion, por ende, baja productividad laboral, son las
alteraciones en la salud fisica y psicolégica por la demanda de tiempo y otros recursos

al que estan expuestos los trabajadores de la empresa.

A nivel nacional, Mestanza (2018) sefiala que, en su mayor parte, muchos
empleadores tienen una mala gestion del talento en sus organizaciones porque no le
estan dando a este tema la importancia que necesita y los beneficios del cambio si se
practica. Por otro lado, respecto a la productividad laboral, Palomino (2017) manifiesta
que un gran numero de trabajadores dentro de una empresa muestran no tener los
conocimientos necesarios para cumplir de manera eficiente con sus labores, por lo que

su productividad laboral es regular — bajo.

Si hay una preocupacion firme entre los cientificos de la gestion y los procesos
relacionados, es la gestion adecuada de los recursos de la organizacion. Estos recursos
son de naturaleza diversa e incluyen recursos financieros, fisicos, técnicos y humanos
(Mancilla'y Vara, 2018). Considerando esta inquietud, es que se traza el actual estudio
que tuvo por objetivo el establecer de qué modo la gestion del talento humano tiene
influencia en la productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo
S.A.C., Paita. El mundo de los negocios actualmente estd experimentando cambios
vertiginosos en el campo del conocimiento. Ese ritmo implica un conjunto de

destrezas, habilidades y actitudes a desenvolver, asi como la competitividad forma



parte de este proceso tanto entre organizaciones como entre personas. En una
organizacion, la gestion y los procesos de gestion se enfocan en mejorar la produccion

de personas responsables (Hernandez, 2018).

La empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, es una empresa, la cual se
dedica a prestar servicios (tercerizacion) en procesos logisticos y operacional en el

rubro pesquero.

Dentro de la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, se han podido
evidenciar diversas problemaéticas que vienen afectando directamente la productividad
laboral de los trabajadores, problematicas tales como desperdicios de tiempo en
produccion, ya que en planta se trabaja en dos turnos, cada uno consta de 12 horas
diarias, de produccion, en las cuales se produce desperdicios de tiempo, cuando ahi
falta de materiales, cuando ahi acumulamiento de materia prima, cuando poco
personal, lo cual limita el avance de la produccion; otra problematica es la mala
organizacion interna que se maneja, ya que, como servis depende de las ordenes que
se designa a la planta, el personal se solicita de un dia para el otro, de esa misma forma
son las confirmaciones de turno, por eso al momento de organizar a la gente suelen
surgir inconvenientes con la asistencia del personal al turno; la falta de materiales
implica otra problematica puesto que, los materiales que se usan en cada proceso son
escasos y compartidos con otras servis y la misma planta, debido a ellos es la constante
batalla para avanzar en la produccion, lo cual conlleva a espacios muertos en la
produccion, en el tiempo de espera para los mismos; rotacién constante de personal,
ya que, cuando no hay procesos en algunas salas, el personal debe estar presto a servir
en otras areas, para poder mantener dias laborables, es ahi donde el personal, opta por
buscar otras opciones; y por ultimo, otra problemética evidenciada viene a ser la
motivacion, como en todo lugar, la motivacion marcara la diferencia y te permitira,
ganarte y acercarte mas a tu personal, pero quizas esa politica no se aplica en las

servis, eh ahi algunas quejas del personal.

Asimismo, se han detectado otras problematicas que afectan la gestion del
talento humano y que al mismo tiempo podrian estar ocasionando las problemaéticas
ya mencionadas. Estas problematicas relacionadas a la gestion del talento humano son
el ineficiente método de seleccion que maneja la empresa, ya que, al momento de
captar al personal, no se le solicita experiencia, ningln requisito en particular, para

ingresar a cualquier area de la planta pesquera, es ahi donde este personal nuevo,



1.2.

demora en adaptarse al proceso, lo cual conlleva a que abandone el trabajo, o lo realice
de una manera lenta; otro problema viene a ser la comunicacion, puesto que, cuando
se convoca al personal, este se comunica con el reclutador de personal, el cual le
informa o le da una descripcién, de las funciones por area que le corresponde, el
detalle, es que la servis se rige a lo que planta designe, es ahi cuando falla la
comunicacion, ya que al personal se le deriva a otra area, y personal no se siente
conforme; por otro lado, existe personal poco involucrado ya que el personal en planta,
esta normalmente de pasada, pues la gente siempre se va al mejor postor, es por ello
que la busqueda de personar nunca acaba; otra problematica encontrada fue la poca
capacitacion que ofrece la empresa, la alta rotatividad del personal, conlleva a que este

reciba una capacitacion personalizada, dependiendo a el area que se le derive.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la productividad

laboral en la empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita, 20227
1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De qué manera el reclutamiento y seleccion se relacionan con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C.,
Paita, 2022?

b. ¢De qué manera la capacitacion se relaciona con la productividad laboral
en la empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022?

c. ¢De qué manera la formacion se relaciona con la productividad laboral en
la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 20227

d. ¢De qué manera la motivacion se relaciona con la productividad laboral en
la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022?



1.3. Obijetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita,
2022.

1.3.2. Objetivos Especificos
a. Establecer de qué manera el reclutamiento y seleccion se relacionan con la

productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C.,
Paita, 2022.

b. Establecer de qué manera la capacitacion se relaciona con la productividad

laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022,

c. Establecer de qué manera la formacion se relaciona con la productividad

laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022.

d. Establecer de qué manera la motivacion se relaciona con la productividad

laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion metodolégica

Se propone una herramienta de recoleccidn de datos cientificos para ayudar a otras
investigaciones a evaluar las variables estudiadas, es decir, la gestion del talento
humano y la productividad laboral. Esta medida se lleva a cabo sobre un fundamento

elegido en detalle para encontrar el resultado esperado.
Justificacion practica

El estudio busca hacer recomendaciones acerca de los problemas detectables que
afectan a las variables estudiadas, las cuales son la gestion de talento humano y la

productividad laboral.



1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geogréafica: empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., provincia
de Paita, departamento de Piura.
- Delimitacion temporal: febrero del 2022 a setiembre 2022.

- Delimitacion social: trabajadores de la empresa P&G Solucion y Desarrollo
S.AC.

- Delimitacion semantica: gestion del talento humano y productividad laboral.

1.6. Viabilidad del estudio

La investigacion es factible porque contamos con los recursos econémicos, humanos
y materiales para garantizar su realizacion. Asimismo, tenemos horarios y autorizacion

de la empresa.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Diaz y Quintana (2021) hicieron la indagacion titulada “La gestion del
talento humano y su influencia en la productividad de la organizacién”, la
Universidad UTE fue quien la aprobd. Quito. Ecuador. Su objetivo general fue
estudiar la importancia de gestionar el talento humano y de qué manera se logra
ver reflejado en la productividad. La investigacion tiene un disefio no
experimental, de tipo transversal y correlacional, y de enfoque cualitativo. Las
conclusiones sefialan que la importancia que se le da al talento humano y su
gestion es un factor clave para aumentar o disminuir la productividad de una

organizacion.

Gonzales, Roman y Bermeo (2021) realizaron la investigacion titulada
“La gestion de talento humano y su influencia en la satisfaccion y
productividad laboral en la empresa privada”, la Universidad Estatal de
Milagro fue quien la aprob6. Milagro. Ecuador. Su objetivo fue conocer la
intervencion de la gestion del talento humano en la complacencia y la
productividad laboral internamente en empresas privadas. El estudio tiene un
disefio no experimental, de tipo transversal y correlacional, y enfoque
cuantitativo. Se trabajé con una poblacién de 75 trabajadores. Utiliz6 un
cuestionario. Este resultado respalda una puntuacién de correlacion de 0,186 y
una significacién de 0,055. Esto significa que la correlacion positiva esta en el
rango muy bajo y existe una relacion entre las dos variables. Las conclusiones
muestran que el factor que mejor predice la satisfaccion que una persona puede
alcanzar en el lugar de trabajo es el hecho de que sea capaz de utilizar sus

habilidades y se encuentre en un puesto acorde con sus intereses.



2.1.2.

Chango (2019) realizo el proyecto de titulacion titulada “Gestion del
talento humano y su incidencia en la rotacion del personal de la empresa
Grancomar S.A.”, la Universidad de Guayaquil fue quien la aprobo. Guayaquil.
Ecuador. Su objetivo general fue establecer la influencia de la elevada rotacion
de trabajadores. La investigacion tiene un disefio no experimental, de tipo
transversal y correlacional, y enfoque mixto. Se trabajé con una muestra de 32
sujetos. Utilizé un cuestionario. Como resultado, el 60% de los encuestados
dice que no se identifica ni se siente comprometido con la empresa, el 33% rara
vez y solo el 7% frecuentemente. Del mismo modo, el 57 % de los encuestados
dijo que a menudo faltaba al trabajo y el 7% dijo que siempre faltaba al trabajo,
mientras que el 17% dijo que rara vez ocurria 'y el 20% dijo que nunca lo hacia.
Las conclusiones sefialan que la gestion del talento humano, hace un proceso
de seleccion y reclutamiento no estdndar para los empleados de planta,
haciendo un trabajo de seleccidn el cual consiente que se cubra el requerimiento
de la mano de obra, sin optimar los procesos ni brindar induccién sobre las
metas estratégicas de la empresa, asi como mucho menos se les brinda
beneficios y/o reconocimientos financieros mayores, contexto que tiene

incidencia en la rotacién de personal elevada.

Investigaciones nacionales

Alvarez y Vilca (2021) hicieron la tesis de licenciatura titulada “Gestién
del talento humano y productividad laboral en la empresa Mas Casa
Inmobiliaria EAC S.A.C., Lima 2021”, la Universidad César Vallejo fue quien
la aprobd. Lima. Peru. Su objetivo general fue establecer la gestion del talento
humano y productividad laboral. La investigacion tiene un disefio no
experimental, de tipo transversal y correlacional, y enfoque cuantitativo. Se
trabajo con una muestra de 45 colaboradores. UtilizO un cuestionario. Los
resultados muestran que obtuvimos 0,989 con un nivel de significacion
bilateral de 0,000siendo menor a p<0,05, determina que, entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral, hay una correlacién positiva muy

elevada. Las conclusiones muestran que la implementacion de la estrategia se



enfoca en atraer, involucrar, desarrollar y retener empleados talentosos,

aumentando asi la productividad laboral en beneficio de la organizacion.

Caicho (2021), “Gestion del Talento Humano y Productividad Laboral
de los Trabajadores Asistenciales del P.S "Mariscal Céceres”, SIL — 20207, la
Universidad César Vallejo fue quien la aprobd. Lima. Perd. Su objetivo general
fue establecer el vinculo entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral en trabajadores asistenciales que laboran en la institucion. Es de disefio
no experimental, de tipo transversal y correlacional, con enfoque cuantitativo.
Utilizé un cuestionario. Como resultado, el 54% de empleados creen que la
gestién del talento humanao se realiza con regularidad, la variable productividad
laboral alcanza el 52%. Las conclusiones muestran que “existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la productividad laboral una
vez obtenido el coeficiente de correlacion de Spearman (sig. bilateral = 0,02 <
0,05; Rho = 0,324)” (p.41). En otras palabras, a mejor gestion del talento

humano, mayor productividad laboral.

Torres (2021) realiz6 la tesis de licenciatura con titulo “Gestion Del
Talento Humano y La Productividad Laboral en el Area de Recursos Humanos
GERCETUR Region Lambayeque, 20217, la Universidad César Vallejo fue
quien la aprobd. Piura. Peru. Su objetivo general fue establecer de qué modo la
gestion del talento humano y la productividad laboral. La investigacion tiene
un disefio no experimental, de tipo transversal y correlacional, y enfoque
cuantitativo. Se trabajo con una poblacion de 100 empleadores. Utiliz6 un
cuestionario. Este resultado respalda la constatacion de que la correspondencia
entre las variables de gestion del talento humano y las variables de
productividad laboral del usuario es significativa en un valor positivo de 0.706,
estableciéndose una correlacion positiva promedio entre las variables de
estudio. Las conclusiones muestran que existe evidencia de una asociacion
estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral (p < 0.02, r = 0.706). Esto demuestra una concordancia

significativa entre las dos variables en investigacion.



2.2. Bases teoricas

Variable 1: Gestion del talento humano
A. Definiciones

Diaz y Quintana (2021) aluden que la gestion del talento humano necesita de
un tratamiento personal basado en las capacidades y tendencias individuales con la
finalidad de maximizar las capacidades individuales y el desempefio de las tareas

encomendadas.

Gonzéales, Romén y Bermeo (2021) indican que la Gestion de Recursos
Humanos, también conocida como Gestién del Talento Humano, se considera el
departamento administrativo responsable de maximizar la utilizacion de los

recursos humanos de una empresa.

Barrios, Olivero y Figueroa (2020) sefialan que la gestion del talento humano
mantiene una vision de futuro, se anticipa al cambio y evalla sus consecuencias,
comunica esta vision a todos los que la gestionan y les permite jugar un papel clave

como facilitadores de la innovacion.

Ramirez et al. (2019) expresan que la gestion del talento humano es
desarrollar una ventaja competitiva para implementar politicas y crear estructuras
organizacionales favorables que conduzcan a la asignacion de recursos que

consientan la implementacion exitosa de estas estrategias.

B. Dimensiones

Alles (2010) sefiala que la gestion del talento humano se define como rasgos

de personalidad derivados de un comportamiento exitoso.

Segun el autor, la gestion de recursos humanos consiste en una serie de

actividades relacionadas con procesos que posibilitan el desarrollo organizacional.

Alles tiene su principal tedérico Maslow y su teoria de la jerarquia de
necesidades. En esta teoria, Maslow argumenta que las personas clasifican sus
necesidades en cinco categorias, que se abordan segun su importancia para la

persona.
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Como sugieren los autores, cada organizacion necesita ajustar el desempefio
de los empleados para satisfacer estas necesidades y mantener a los empleados

motivados.
Alles en su libro toma en cuenta las dimensiones mencionadas a continuacion:
a. Reclutamiento y seleccion

Es cualquier actividad desde distintos enfoques. Esto le permitird comprender
mejor a los candidatos que desea atraer, seleccionarlos y mantenerlos en su

organizacion mas adelante.
b. Capacitacion

Son las actividades dentro del programa del curso que imparten

conocimientos y habilidades y tienen fechas y horas conocidas.
c. Formacion

Es denominada asé porque es un proceso de aprendizaje en el que los
empleados adquieren las habilidades y conocimientos necesarios para lograr sus
metas, tanto internos como externos, siempre en vinculo con la vision y mision de

la empresa.
d. Motivacion

Son las habilidades que utiliza una organizacion para conservar a sus
empleados motivados positivamente para aumentar la eficiencia dentro de la

organizacion donde se requiere el logro de objetivos.

. Condiciones de la gestion del talento humano

Segun Barrios, Olivero y Figueroa (2020) es de esa manera como la gestion
del talento humano juega un rol importante en el desarrollo dinamico de
habilidades. Conforme con la literatura, estas competencias incluyen el talento
humano por medio de procesos dindmicos que consienten a las organizaciones
adaptar su base de recursos y capacidades comerciales a entornos cambiantes y
crear nuevas maneras de ventajas competitivas. De manera similar, la gestion del
talento para facilitar el desarrollo dinamico de habilidades requiere la creacion de

conocimientos, la absorcién de conocimientos, la integracion de conocimientos y
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la reestructuracion de conocimientos. La creacion y absorcién de conocimiento
demuestra que los talentos humanos se gestionan para mantener a las personas que
integran la organizacion en constante contacto con el entorno, de modo que la

percepcidn de la organizacion sea acorde con el entorno.

Por una parte, analizamos y buscamos sefiales acerca de posibles
innovaciones, amenazas y oportunidades de cambio, identificando los factores o
variables que representan oportunidades que las empresas aprovechan y utilizan
para el desarrollo organizacional, y, por otra parte, neutralizamos las amenazas a
las que pueden enfrentarse, y minimizar sus efectos adversos. Estas oportunidades
y riesgos pueden surgir en contextos legales o regulatorios, econémicos, sociales,
politicos, ambientales y culturales. La adquisicion de conocimientos consiste en la
capacidad y motivacién de los trabajadores con el fin de adquirir y utilizar
conocimientos externos. Pero la gestion del talento humano requiere la integracion
del conocimiento individual y organizacional, significa que, requiere una
interaccion y colaboracion previa entre las personas y su entorno. La interaccion
destaca el uso e intercambio de datos entre unidades funcionales. La colaboracion
se basa en la colaboracion entre departamentos o entre organizaciones y facilita las

competencias relacionadas.

Por esta razon, la interaccion de las capacidades internas existentes con
fuentes de conocimiento externas puede tener un impacto positivo en el grado de
innovacion de una empresa o red de conocimiento. De este modo, los individuos
pueden ver tendencias, posibilidades y rupturas que afectaran el desarrollo futuro
de la organizacion. Esto requiere conocimientos y habilidades para que se capte o
desarrolle nuevas ideas y explorar el entorno. Establecer contactos y alianzas

eficaces con las partes interesadas en el entorno.

. Procesos del talento humano

Segun Casana y Carhuancho (2019) la gestion del talento humano avala que
una empresa retenga empleados altamente calificados y productivos en todo
momento. El propdsito es aumentar la productividad general de la mano de obra

mediante la mejora de las situaciones de trabajo. Las organizaciones reconocen que
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los recursos humanos son la clave del éxito porgue son racionales, activos y tienen

ideas innovadoras para la eleccion de determinaciones.

Integrar a las personas. De entre todos los candidatos, seleccionamos al
profesional mas apropiado para el puesto que debe coincidir con el perfil que

buscamos.

Organizar a la gente. Es describir las funciones realizadas segun el modelo de

trabajo y cultura.

Recompensar a la gente. Los recursos humanos que realizan el trabajo esperan

ser retribuidos en proporcién directa al esfuerzo realizado.

Cultivar personas. Los empleados desarrollan y adquieren nuevas habilidades,
comenzando con el diagnostico, disefio, entrega y evaluacion de sus

necesidades de capacitacion.

Retener a los individuos. Recalcan dos actividades: las relaciones con los
trabajadores (confianza, empatia, comunicacion) y las situaciones del ambiente

que aseguren una buena salud (luz, ruido, entre otros).

Supervisar a los individuos. Las bases de datos y los sistemas de informacion
se pueden utilizar para verificar métricas como la puntualidad, la productividad

y las licencias.

E. Importancia de la gestion del talento humano

Segun Peralta (2019) hay varias razones por las que la gestion del talento es

importante, posteriormente se mencionaran algunas:

Facilita una gama de objetivos diferentes que la organizacién puede tener.
Crear un equilibrio entre los propdsitos individuales de los empleados.
Crear un equilibrio entre los objetivos organizacionales.

Conjuntamente, las organizaciones que invierten tiempo en desarrollar el

talento de sus trabajadores tienen los siguientes beneficios:

Reducir la competencia.

Mejora continua.
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- Crear una cultura corporativa que logre los objetivos organizacionales, entre

otros.

Esto hace que la gestion del talento humano sea una figura muy importante.
El éxito de una organizacion depende en gran medida de qué y cémo hacen los
individuos. ES por eso que las empresas, organizaciones o instituciones invierten en

beneficios para los empleados.

. Elementos que afectan la gestion del talento humano

Segun Diaz y Quintana (2021) la creacion y el mantenimiento de una empresa
requiere un gran esfuerzo por parte de los administradores e inversores, pero en
ultima instancia, el éxito o el fracaso de una empresa depende de la calidad y
capacidad de su talento humano. Ya que la gerencia, por una parte, plantea las
directrices y lineamientos que se deben seguir, pero toda esa proyeccion no vale
mucho que digamos y no contribuye al crecimiento corporativo y, por consiguiente,
a la mejora de la productividad, pero si los stakeholders no sienten que estan
conectados con la organizacion, carecen de motivacion e integracién como equipo

y desconocen el alcance de su impacto al logro de los propoésitos corporativos.

La disminucién de la productividad de una empresa puede estar determinada
por una falta general de motivacién de los empleados, esto es el resultado de varios
procesos internos mal administrados vinculados con el entorno social, las
condiciones del entorno laboral, la cultura de la empresa, la capacitacion y
experiencia de los empleados y otros factores enumerados en la grafica anterior para
proporcionar el mejor entorno y condiciones de trabajo para los empleados. El
deseo y la motivacion de trabajar con eficiencia y eficacia y, como resultado, que

los bienes o servicios satisfagan las expectativas del consumidor.

. Procesos fundamentales para el desarrollo de la gestion del talento humano

Segun Jara et al. (2018) la gestion del talento humano, apoyada en procesos
fundamentales para el desarrollo empresarial, se asume como fundamental en este

estudio y se analiza desde una perspectiva convencional. Se enfocan en:
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- Reclutamiento: es el proceso de comunicacion mediante el cual una
organizacion divulga y ofrece vacantes en el mercado de recursos humanos.
Esto simboliza un proceso de comunicacion bidireccional. Comunicar y
publicitar oportunidades de trabajo al tiempo que involucra a los candidatos en

el proceso de seleccion.

- Seleccion: es seleccionar a los mejores candidatos para su empresa. Consiste
en una serie de etapas con diferentes elecciones. Es importante evaluar las
consecuencias de su eleccién para establecer el costo operacional y los

beneficios que brinda.

- Capacitacion: es un proceso sistematico para mejorar el comportamiento de los
individuos para lograr las metas de la empresa. La capacitacion y el desarrollo
describen el proceso de aprendizaje que cambia el comportamiento de los
individuos a través de cuatro tipos de cambio: transferencia de informacion,

desarrollo de habilidades, actitud y concepto.

- Recompensa: es el pago, recompensa o reconocimiento por los servicios de una
persona. La recompensa mas conocida es una retribucion. Hay recompensas
monetarias y recompensas no monetarias. La compensacion monetaria puede
ser directa (por ejemplo, salario directo, bonos, comisiones) o indirecta (por

ejemplo, tiempo libre, vacaciones semanales pagadas, bonos, entre otros).

- Evaluacion del desempefio: muestra el valor del desempefio de cada persona
en funcion de las labores realizadas, metas y resultados alcanzados, y su posible
evolucion. Es un sistema de valoracion y evaluacién de la excelencia de las
cualidades individuales y, principalmente, de su contribucion al desarrollo

empresarial.

H. La gestion del talento humano vinculada con el desempefio del trabajador

Segun Castro y Delgado (2020) también se enfatiza como teoria el talento
humano, que surgio en el siglo XIX, como la Revolucion Industrial de la década de
1950, que significo el reemplazo de los recursos humanos por maquinas. Aquel
acontecimiento hizo que la organizacion se basara en la division del trabajo y la
identificacién de los factores de produccion, como son la clase obrera (trabajo),

como resultado, el binomio empleador-trabajador es inconsistente y las malas
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condiciones de trabajo afectan las condiciones mentales, fisicas y psicoldgicas, lo
que se refleja en una menor productividad. Esto trae ciertas variaciones. Comienza
el empleo y la estandarizacion de los procedimientos administrativos para realizar
estudios de movimiento y tiempo, se presta atencion a la importancia del proceso
de seleccion de métodos practicos y se tienen en cuenta las actividades de préactica
en el desarrollo de tareas, define salarios y aplica psicologia aplicada para ahondar
en la monotonia y el cansancio del trabajo empezando por la gestion de los recursos

humanos.

Luego, este enfoque se centrd en el desempefio de los trabajadores y se evalud
en cuanto a su eficacia. Es decir, los empleados logran metas y objetivos
establecidos a un costo minimo, y naci6 una estandarizacion de procedimientos que
imposibilita la destreza, iniciativa e independencia de parte del trabajador. No
obstante, desde la década de 1990 hasta la actualidad, ademés de las funciones de
gestion de trabajadores, el personal ha asumido un papel estratégico en la
orientacion de los trabajadores, la planificacion del trabajo y la gestion de las
relaciones laborales dentro de las asociaciones, incluidos los gremios sociales y la
administracion de excelentes précticas de trabajo. No obstante, pese al desarrollo
del talento humano actualmente, el proceso ancestral siempre se ha mantenido. La
gestion del talento humano es una disciplina prevalente y fundamental en cualquier
empresa, de acuerdo con Prieto. Asi como cada empresa es distinta por sus
caracteristicas y procesos internos Unicos, varia segun el contexto institucional y el

nivel organizacional.

. Gestién administrativa y gestion del talento humano

Segin Mendivel, Lavado y Sanchez (2020) sefialan que la gestion
administrativa hace referencia a las maneras, habilidades y mecanismos trazados
para realizar las metas organizaciones. Por lo tanto, es importante aclarar lo que
quiere lograr al trabajar para la empresa. Significa que, podemos contestar a la
siguiente pregunta con referencia elocuente: ;Cuales son los propdsitos
empresariales? Y para encontrarlo, es significativo cavilar en el suefio y la meta
general por la cual se fundé la organizacion, para luego descomponer la idea en

metas mas pequefias que se puedan implementar a traves de acciones concretas,
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comenzando con las macros y aterrizando en los aspectos mas concretos, después
de este ejercicio que es muy necesario pero que no todos hacen diligentemente,

podemos disefiar una guia de accion mucho mas simple y realista.

La organizacion se establecid para satisfacer las necesidades de la sociedad,
para satisfacer los requerimientos a cambio de rendimientos econémicos que
compensen los riesgos y esfuerzos de la inversion empresarial. La gestion
administrativa es uno de los factores mas significativos a la hora de emprender, ya
que de ella depende el éxito de tu negocio o empresa. Para Chiavenato, la Gestion
del Talento Humano es la capacidad de consentir que los sujetos colaboren de
manera efectiva, logren objetivos organizacionales e individuales e impulsen la

efectividad.

El vocablo gestion del talento tiene diferentes significados para diferentes
empresas. Para algunos es la gestion de personas de alta calidad o altamente
calificadas, para otros es la gestion general del talento, significa que se labora bajo
el supuesto que todo sujeto cuenta con algln talento que necesita que se identifique
y libere. Partiendo del enfoque de la gestion del talento, las revisiones de
desempefio abordan dos asuntos claves: desempefio y potencial. El desempefio
presente de un trabajador asociado con una labor en particular siempre ha sido una
herramienta estandar para medir la productividad de los trabajadores. Pero la
gestion del talento asimismo tiene como objetivo centrarse en el potencial de los
trabajadores. Esto significa desempefio futuro cuando se fomenta el desarrollo

adecuado de las habilidades.

. Gestion del talento humano como estrategia organizacional

Segln Ramirez, Chacon y Valencia (2019) varias investigaciones acerca de
la competitividad y sus estrategias organizacionales han sido convertidas en una
linea trascendente de investigacion en las practicas organizacionales de talento
humano. La estrategia organizacional manifiesta enfoques distintos: Estrategia
global o corporativa (una empresa diversificada), unidades de negocio y cosas
funcionales que permiten la alineacion y el cambio de la estrategia, y sus procesos

subyacentes. Para Cuesta se trata de imprimir el combate, un posicionamiento
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apropiado para anticiparse a las acciones del enemigo y anticiparse a las propias, y

un ejército que golpea donde el enemigo menos espera y es mas debil.

La estrategia organizacional proporciona de manera proactiva y proporciona
una visién para el futuro, proporciona un marco de liderazgo unificado para la
empresa en funcién de sus objetivos, administra los recursos y se enfoca en
desarrollar una ventaja competitiva. EIl entorno enfatiza encontrar una posicion
ventajosa para considerar acciones futuras en escenarios con impactos finales
significativos. La estrategia global o estrategia corporativa, también llamada
estrategia maestra, establece la relacion (comunicacion) con el entorno, define las
labores en las que participa una empresa 0 su campo de actividad, y establece
diversas competencias distintivas entre negocios con el fin de conseguir una
asociacion entre ellos, abarcan todo tipos de recursos: fisicos, técnicos, econémicos,

humanos y diversos tipos de actividades o habilidades.

Por su lado, Ramirez y Hugueth de la misma manera como El Kadi y Antlnez
indican que actualmente, las empresas interesadas por optimar la efectividad de la
gestion logran una herramienta de estrategia gerencial para la comunicacion que les
consiente conservar integrados los grupos de trabajo y alcanzar las metas
planificadas por medio de una comunicacién productiva. Conforme con la
estrategia de la unidad de negocios, una empresa se caracteriza por multiples
actividades y determina como las diferentes entidades estratégicas compiten en
actividades especificas, Aqui es donde las empresas compiten realmente utilizando
diferentes habilidades. La estrategia funcional, a su vez, tiene como objetivo
aprovechar estratégicamente los recursos y capacidades de cada area funcional y
cada unidad estratégica de negocios, y apoyarlos por medio de la alineacion e
integracion de politicas en la estrategia corporativa. Las sinergias son un factor
importante para funciones corporativas, como recursos humanos, tecnologia,

manufactura, marketing y finanzas que establecen este tipo de estrategia.

En vista de lo anterior, para quienes realizan la investigacion, se consideran
aspectos conceptuales de los enfoques de estrategia organizacional, posibilitando
que las organizaciones se relacionen con el entorno a través de estrategias globales
0 corporativas, asegurando recursos y creando unidades de negocio, hallando
indicadores de mercados competitivos, respaldados por una estrategia funcional,

alineacion de impulsos e integracion de politicas corporativas.
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K. Las nuevas funciones de la gestion del talento humano

Segun Flores (2019) Busato et al. consideran que para que la funcion de
RRHH genere valor y alcance resultados, es necesario no solo localizar las
actividades del trabajo realizado, sino también los objetivos y resultados que

consientan la asignacion de funciones y actividades a los empleados de la empresa.

a. Talento humano. EIl concepto de talento humano como eje céntrico de una
empresa lleva inevitablemente a la eficacia y la eficiencia. Es un legado inmenso
y valioso que una empresa puede acumular para lograr competitividad y éxito

empresarial. La Gestion del Talento Humano consta de dos aspectos esenciales:

- Talentos: esta dotado de conocimiento, sabiduria, habilidades y emociones
que se mejoran, renuevan y recompensan constantemente de manera regular.
No obstante, el talento no puede ser tratado de manera aislada como un
sistema cerrado. No va muy lejos por si solo, porque para poder escalar debe
existiry convivir en un contexto que consienta la independencia, laautonomia

y el alcance.

- Contexto: es el ambiente interno apropiado para que los colaboradores estén
coémodos y reconozcan su lugar de trabajo como un lugar donde les apasiona
desarrollarse y desarrollar sus talentos. EI contexto es como el habitat de un
ser vivo, porque sin él el talento se marchita o muere. El contexto esta

determinado por tales aspectos como:

» Una arquitectura organizacional con un esbozo ductil e integrado y una
division de las labores que coordina el flujo de individuos, procesos y
labores de forma integrada. La organizacion de la labor tiene que

suministrar el contacto y la comunicacion con los sujetos.

» Una cultura organizacional liberal e interactiva la cual genere confianza,
responsabilidad, complacencia y &nimo de equipo. Una cultura que se basa

en el apoyo y el carifio por aquello que se realiza.

L. La gestion del talento humano en el presente

Romero y Salcedo (2019) manifiestan que Hoy en dia las cosas son

sumamente distintas. La gestion del talento humano esta ganando mucha atraccién
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en las organizaciones que entienden que el talento humano es una ventaja
competitiva y diferenciadora y dificil de replicar para los competidores. De esta
manera, el caso de Toyota es simbdlico, ya que parte de los beneficios acumulados
a lo largo de los afios dependen del talento humano y su capacidad para “solucionar

dificultades, renovar y ser agentes de cambio”.

En QMS (Quality Management System) asimismo es importante el talento
humano para garantizar el funcionamiento apropiado y la eficacia del sistema. Por
lo tanto, es importante adherirse a los principios de calidad y fortalecer las
habilidades (especialmente la conciencia, el conocimiento, el compromiso, el
liderazgo, etc.) que son esenciales para influir en la satisfaccion del cliente. Como
tal, tanto el compromiso de la gerencia como el cumplimiento del talento humano

son requisitos fundamentales para el éxito de SGC.

Especialmente en el momento que la calidad es un concepto que tiene varias
dimensiones, la mayoria de las cuales abarcan de cierto modo el talento humano. El
vinculo entre gestion del talento humano y SGC es reciproco, y la implementacion

de SGC también afecta al talento humano.

Variable 2: Productividad laboral
A. Definiciones

Ortiz et al. (2019) definen a la productividad laboral como pauta basica de
comportamiento es lograr la maxima satisfaccion con el minimo esfuerzo o fatiga,
significa que producir mas con el mismo insumo y producir mas con menos insumo,

producir lo mismo con menos insumo.

Urgilés, Erazo y Narvaez (2019) manifiestan que la productividad se
encuentra relacionada con la gestion del conocimiento. Por lo tanto, es transversal
que los individuos se encuentren constantemente aprendiendo e imaginando a

través de varios sistemas.

Jaimes, Luzardo y Rojas (2018) indican que la productividad es
principalmente una funcién de la toma de decisiones en muchos grados y tiene que

entenderse en organizaciones caracterizadas por condiciones de variabilidad,
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incertidumbre, complejidad, ambigledad y feedback retrasada en el contexto

actual.

Vasquez (2018) alude que los grados de productividad laboral muestran de
manera indirecta el conocimiento técnico asociado con la produccion de productos
basicos en el sector moderno, y las naciones que no consiguen escalar
tecnologicamente sus sistemas de produccion quedan atrapados en una economia

de bajo equilibrio.

. Dimensiones

Snell y Bohlander (2013) mencionan que la productividad laboral es una
ocupacion de muchos elementos, pero probablemente puede someterse a dos

cuestiones esenciales:
a. Ambiente

Uno de los factores mas importantes en el desempefio de los empleados es,
sin duda, su entorno, éste tiene que ser confortable, que ofrezca seguridad, que no
tenga excesivos mecanismos de supervision, inspeccién o vigilancia, que permita

cierto movimiento interpretado como independencia.
b. Capacidad

Las empresas entienden lo importante que es capacitar a su personal para
lograr resultados positivos y entregar mayores beneficios a la economia, la calidad,
la organizacion y los trabajadores.

. Factores que merman la productividad

Diaz y Quintana (2021) indican que los niveles de productividad ahora son el
resultado de una gestion correcta o incorrecta por parte de los lideres corporativos.
Siuna organizacion se enfrenta a fuertes competidores en un mercado elevadamente
competitivo y no cuenta con las habilidades requeridas para manejar este tipo de
situaciones, corre el riesgo de perder cuota de mercado, desaparecer o ser absorbida
por organizaciones mucho mas grandes. Por esta razon, la productividad es la

principal preocupacién de un gerente. Segin Nemur, las organizaciones se
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enfrentan a un ambiente complicado, los clientes son mas severos y las
organizaciones que las rodean estan demostrando cada vez maés estrategias bien

disefiadas de penetracion en el mercado destinadas a atraer la atencion del pablico.

En el momento que la productividad de una empresa decae, la dificultad no
siempre se debe a factores externos, sino a los mismos procesos internos y manejos
institucionales desestructuradas que impiden que los stakeholders realicen su
trabajo de manera eficiente. En relacion a este tema, mas que atacar constantemente
la raiz del problema y tratar de encontrar soluciones oportunas a este tipo de
inconvenientes a través de cambios de politicas internas y procesos de
reestructuracion, la forma en que opera la empresa nos permite continuar y se
escoge por la solucion supuestamente mas facil y apropiada la cual envuelve variar
de trabajadores hasta que encuentre a alguien que satisfaga las necesidades de su
organizacion. Sin analizar el impacto que este tipo de comportamiento tiene en la
productividad de la empresa, conduce a la desmotivacion de los empleados,

stakeholders e inestabilidad en el ambiente laboral de la empresa.

Un sentido de pertenencia y cuidado por los empleados es esencial para el
funcionamiento de una industria moderna. Ferndndez considera programas de
capacitacion, desarrollo profesional y oportunidades de crecimiento, y otros
factores motivadores relacionados con aspectos econdmicos para aumentar la
productividad del personal cuando no se satisfacen las necesidades esenciales
individuales. La productividad de la empresa es un factor importante para cualquier
organizacion. Por lo tanto, no solo es significativo tener el personal adecuado y
calificado para cada trabajo y utilizar los recursos existentes en la organizacion.
También hay factores internos que reducen significativamente la productividad de
la industria como rigor en el horario de trabajo, desmotivacion que resulta de la
repeticion y regularidad en las labores cotidianas que no consienten sacar el
méaximo provecho a la capacidad de los empleados y reducen conjuntamente la
calidad de los bienes o prestaciones, presion indebida sobre las partes interesadas
para lograr metas demasiado ambiciosas, inducir estrés laboral, ralentizar el
progreso normal de la produccién debido a maquinaria y tecnologia obsoletas,

instrucciones de produccion, mala organizacién de las 6rdenes de produccién.

Aquellos factores afectan de manera negativa a la industria, dijo Uribe, lo que

se traduce en mayores costos de produccion, distribucion o gestion, y una forma
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incorrecta de hacer las cosas, lo que se traduce en una menor productividad para las

empresas.

D. Factores que influyen en la productividad laboral

Gonzéles, Roman y Bermeo (2021) sefialan que la productividad laboral es
importante por su efecto en las empresas y es el vinculo entre la produccion y los
empleados. Refleja qué tan bien se emplea el personal reclutado en el proceso de
produccion. Conjuntamente, estudia, entre otras cosas, los cambios en el uso de la
mano de obra en la movilidad profesional, predice las necesidades laborales futuras,
define politicas de formacion del personal, estudia y evalla el impacto del cambio
tecnologico en el empleo y el desempleo, valorar el comportamiento de los costos
de trabajo, etc. De igual forma, para Coll F. la productividad laboral es “una medida
de la eficiencia laboral. Una medida de la eficiencia de un sujeto, equipo o méaquina
en la transformacion de insumos en productos ventajosos”. El propio autor indica

que los factores que mas inciden en la productividad laboral son:
- Sueldo

- Ambiente de trabajo

- Motivacion laboral

- Equipos y recursos

- Ambiente

- Liderazgo

- Disefio de producto o servicio

- Estabilidad de la construccion

- Calidad de la materia prima

- Calidad y estado de la maquina.

E. Elementos primordiales en la productividad laboral

Ortiz et al. (2019) sefialan que los avances tecnologicos, la cultura, los marcos

regulatorios, las inversiones y otros factores que influyen en la productividad de
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cualquier organizacion coexisten propiciando el progreso y desarrollo de la
investigacion. La teoria principal encuentra dos elementos importantes en la

productividad de las empresas: el entorno y las caracteristicas del trabajo:

a. El entorno: son los elementos relacionados con el medio ambiente de una
empresa y pueden considerarse incontrolables e inseguros porque dependen del
nivel predominante de circunstancias y acontecimientos que afectan
directamente a la organizacion, se encuentran: Estatutos gubernamentales, alza
y baja de divisas, dificultades sociales y culturales, variaciones tecnolégicas,

etc.

b. Caracteristicas del Trabajo: la participacion del personal adecuado y la
capacidad de la empresa para mantener y desarrollar las habilidades de los
empleados es uno de los principios que influye en la productividad de una
organizacion. Este factor también esta relacionado con la forma en que los
empleados interactdan entre si, como implementar politicas de motivacién de

los empleados y programas de recompensas.

La categoria que ha adquirido recientemente el concepto de productividad es
que las naciones no logran utilizar los escasos recursos de manera eficiente y
racional, manteniendo una estrecha relacion entre el bienestar de la comunidad,
particularmente la empleabilidad y los niveles de ingreso, porque ni siquiera se

puede.

. Importancia de la productividad en las organizaciones

Urgilés, Erazo y Narvaez (2019) sefiala que uno de los mayores propoésitos
de las empresas y de los individuos es alcanzar las metas establecidas, ya sea a
corto, mediano o largo plazo. Este crecimiento econdmico también hace
trascendente la rentabilidad empresarial porque nos permite ir en otras direcciones
que se pueden medir de formas como: invertir en conocimiento. Por lo tanto, el
término productividad puede verse desde diferentes angulos interdisciplinarios.
Desde un punto de vista basico, puede verse como un derivado del verbo
“producir”. Esto quiere decir sacrificar un trabajo o actividad para dar algo. El
término asimismo se adjunta a lo que se denomina productividad econdmica,

académica, laboral, entre otros. En el sector empresarial y laboral, se hace referencia
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a la productividad como una medida la cual analiza la cantidad de bienes, recursos

y/o servicios realizados en un determinado proceso y en un momento determinado.

Empero, en la medicion de la productividad de una compafiia u organizacion,
es posible medir cuantitativamente el cumplimiento o no cumplimiento de las metas
mediante indicadores de gestion que estén debidamente elaborados para permitir la
toma de decisiones oportunas a tener en cuenta las variables objetivas. La necesidad
de contar con una herramienta de evaluacion interna para conocer las perspectivas
y expectativas de los clientes. Para aquello es fundamental la coordinacion y
comunicacion intraorganizacional que realizan los directivos de la empresa.
Recuerda que el mundo es volatil y competitivo, por lo que la gestién del
conocimiento es fundamental para mejorar la productividad y satisfacer sus
demandas. partes interesadas; de ahi la importancia del aprendizaje y el

conocimiento organizacional.

Siguiendo esta secuencia de ideas, la productividad se asocia con la gestion
del conocimiento. Por lo tanto, es transversal que los sujetos se encuentren
constantemente aprendiendo e imaginando a través de varios sistemas. No obstante,
siempre recomendamos iniciar este proceso con el lider o director responsable de
la organizacion. El aprendizaje se extiende por toda la organizacion, porque la
estructura aprende cuando aprenden los mismos individuos que la componen, el
aprendizaje se convierte en una habilidad que se refleja en el desarrollo productivo
de una organizacion. Sin embargo, es de vital importancia que las empresas puedan

calcular estos resultados de productividad con sistemas de control apropiados.

El rol de entrenador tiene un impacto significativo en la productividad a
mediano plazo. En este caso, el programa se pondra a disposicion de un responsable
especifico, para que pueda analizar la situacion de la empresa y conocer de qué
manera administrarla con otros instrumentos que le consientan optimar su
productividad, por medio de una mejora en su liderazgo, interrelacion, eleccion de

determinaciones y otras habilidades técnicas y/o blandas.

. Factor humano y participacion, elementos esenciales en la productividad

Segun Lorenzo (2018) indica que si una empresa quiere que sus empleados

realicen un trabajo de alta calidad y mejoren significativamente su productividad,
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es significativo que los empleados aprendan a administrar sus recursos libremente,
para lograrlo, cada empleado debe tener el nivel adecuado de inteligencia
emocional, incidir significativamente en la formacion de la empresa, incluyendo la
seguridad y salud en el trabajo; los empleados deben estar motivados para
ensefarles cdbmo hacer las cosas de la mejor manera posible, de lo contrario, sera
dificil aumentar la productividad de los empleados, si las necesidades intrinsecas
del individuo no se satisfacen adecuadamente, se debe utilizar a los empleados mas
cercanos para desarrollar todo tipo de programacién de habilidades, por lo tanto, el
desarrollo es mucho méas apropiado en el aspecto econémico de las promociones y

factores de motivacion.

La contribucion tiene un impacto positivo o negativo en la productividad.
Agquello depende de muchos factores que se combinan caso por caso, por lo que en
principio es mas conveniente abordar la cuestion desde un punto de vista practico
que desde un estudio tedrico, la participacion tiene un efecto positivo en la
productividad, en realidad, no implica la aparicion de efectos negativos, aunque a
veces limitados. La existencia de efectos positivos de la participacion, en principio,
depende de dos factores bésicos. El disefio y modelo de relaciones laborales
existentes en la organizacion. La participacion parece tener un efecto positivo en la

productividad en los puestos posteriores:

- Cuando los empleados participen en funcion de su capacidad y nivel de
trabajo.

- Al desarrollar un ambiente de participacion de los empleados, donde la
confianza y la comunicacidn sean sefias de identidad de la relacién direccion-

empleado.

En un mercado cada vez mas competitivo, el hecho de que la productividad
se implemente como un valor de eleccion para las empresas significa que cada
empresa comparte la responsabilidad y el resultado final es el resultado alcanzado
en cada etapa de la produccion. El proceso de produccion y su mejora paulatina
debe ir acompafado del aporte de todos los trabajadores de la empresa en sus
respectivos campos, teniendo siempre en cuenta que el objetivo de maximo
rendimiento debe ser compatible con el aprovechamiento 6ptimo de la capacidad

fisica. El espiritu de los empleados, con el fin de conciliar su maxima satisfaccion
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con la méaxima productividad, porque los objetivos econémicos se adaptan a las
emociones individuales de las que depende el buen funcionamiento de la
organizacién, busca estimular la participacion. Se pueden identificar cinco
caracteristicas que tienen estar presentes en todas las organizaciones en las que la
implantacion y persistencia de sistemas contributivos han dado lugar a una mayor

productividad laboral.

La organizacion comparte con sus empleados los beneficios econdmicos
derivados de manera directa 0 indirectamente del aumento de la

productividad.

- La relacién entre la direccién y los empleados se basa en un modelo de
relaciones laborales coherente y duradero. Los trabajadores deben evitar
percibir la participacion como un componente o sistema organizativo que

logre afectar la seguridad en el trabajo.

- Existen sistemas para asegurar el cumplimiento de los derechos de los

trabajadores.

- Es necesario aclarar la filosofia de gestion y el estilo de gestion de la
organizacion en la politica de personal.

En resumen, las relaciones existentes entre participacion y productividad no
pueden ser priorizadas ni apoyadas en fundamentos tedricos, como se ha mostrado,
los conceptos de personas y empresas tienen un claro impacto en la productividad
laboral, es decir, tanto la productividad como otros indicadores de estado, si no
comprende a las personas, a la empresa y no considera el entorno en el que se

encuentra, no podra ver los valores de la empresa.

. Tipos de productividad

Segun Acosta (2018) a lo largo de la historia, el concepto de productividad
se ha categorizado de muchas formas diferentes. Algunos autores consideran
factores especificos al medir la productividad y los clasifican en consecuencia.
Otros, no obstante, priorizan el contexto en el que se usa el termino, o incluso el
campo de conocimiento en el que surgen. De esa manera, por ejemplo, los

ingenieros pueden tener su atencion en las técnicas o en la calidad en tanto que los
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psicologos lograrian optar por temas como el clima en el trabajo o el disefio de
cargos al momento de designar los tipos de productividad. Aquella clasificacion se

basa en los factores considerados al medir la productividad, a saber:

a. Productividad Fraccionada: los elementos de medicién son la cantidad
producida (un resultado concreto) y un solo tipo de insumo o indicador. Aqui,
por ejemplo, se puede relacionar un producto con el tiempo invertido, asimismo
se puede medir la cantidad de articulos producidos y el uso de materias primas
que se necesitd. Otro caso es examinar el producto terminado y la mano de obra

utilizada.

b. Productividad Total de los Factores (PTF): este tipo de productividad es
parecida a su antecesora, con la diferencia de que en su medicion intervienen
varios factores: mano de obra, insumos y capital. Este tipo de productividad
asimismo es diferente de la productividad total de PFT. La produccion es neta,

significa que, la produccion menos los servicios y bienes utilizados.

c. Productividad total: como su nombre sefiala, esta productividad es el vinculo
entre la produccion bruta y la adicion de todos los insumos utilizados. Esta
operacion brinda una vision general de las ganancias y pérdidas de
productividad, generalmente en términos “reales” convertidos a pesos, ddlares

0 alguna otra moneda.

d. Productividad Laboral: en términos econdémicos, la productividad laboral se
define como la produccion promedio de un trabajador durante un periodo de
tiempo. De la misma manera que con los tipos de productividad descritos
anteriormente, generalmente se mide en cantidad fisica o valor (precio por
cantidad) de bienes y servicios producidos. La teoria econémica propone que
las recompensas tienen que reflejar el indice de productividad para que la
produccion pueda cubrir los costos salariales. Por lo opuesto, los salarios que

excedan lo que se gana generaran pérdidas, ya que no pueden cubrir los costos.
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2.3. Definicién de términos basicos

Gestion del talento humano

Gonzéales, Roman & Bermeo (2021) indican que la Gestién de Recursos Humanos,
también conocida como Gestion del Talento Humano, se considera el departamento
administrativo responsable de maximizar la utilizacion de los recursos humanos de una

empresa (p. 179).
Productividad laboral

Ortiz et al. (2019) definen a la productividad laboral como pauta basica de
comportamiento es lograr la maxima satisfaccion con el minimo esfuerzo o fatiga,
significa que producir mas con el mismo insumo y producir mas con menos insumo,

producir lo mismo con menos insumo (p. 189).
Reclutamiento y seleccién

Es cualquier actividad desde distintos enfoques. Esto le permitird comprender mejor a
los candidatos que desea atraer, seleccionarlos y mantenerlos en su organizacion mas
adelante (Alles, 2010).

Capacitacion

Son las actividades dentro del programa del curso que imparten conocimientos y

habilidades y tienen fechas y horas conocidas (Alles, 2010).
Formacion

Es denominada as6 porque es un proceso de aprendizaje en el que los empleados
adquieren las habilidades y conocimientos necesarios para lograr sus metas, tanto
internos como externos, siempre en vinculo con la vision y mision de la empresa
(Alles, 2010).

Motivacién

Son las habilidades que utiliza una organizacion para conservar a sus empleados
motivados positivamente para aumentar la eficiencia dentro de la organizacién donde

se requiere el logro de objetivos (Alles, 2010).
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Ambiente

Uno de los factores mas importantes en el desempefio de los empleados es, sin duda,
su entorno, éste tiene que ser confortable, que ofrezca seguridad, que no tenga
excesivos mecanismos de supervision, inspeccion o vigilancia, que permita cierto

movimiento interpretado como independencia (Snell y Bohlander, 2013).
Capacidad

Las empresas entienden lo importante que es capacitar a su personal para lograr
resultados positivos y entregar mayores beneficios a la economia, la calidad, la

organizacion y los trabajadores (Snell y Bohlander, 2013).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita,
2022,

2.4.2. Hipotesis especificas

a. El reclutamiento y seleccion se relacionan significativamente con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C.,
Paita, 2022.

b. La capacitacién se relaciona significativamente con la productividad

laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022.

c. La formacidn se relaciona significativamente con la productividad laboral

en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022.

d. Lamotivacion se relaciona significativamente con la productividad laboral
en la empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022.
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Variable 1 Dimensiones Indicadores
Reclutamiento y - Reclutamiento.
seleccion - Seleccioén.
- Induccion.
Capacitacion - Diagnostico.
- Ejecucion.
GESTION DEL TALENTO y Gualuacion.
HUMAN .,
U Q Formacion - Valores.
- Comunicacion.
Motivacion - Reconocimiento.
- Espacios Laborales.
- Beneficios Sociales
- Convenios Educativos
Fuente: Alles (2010).
Variable 2 Dimensiones Indicadores
Ambiente de Equipo / Materiales.
trabajo Disefio del puesto.

PRODUCTIVIDAD
LABORAL

Capacidad del
trabajador

Condiciones econdmicas.
Reglas y politicas.

Apoyo de la administracion.
Leyes y regulaciones.

Habilidades técnicas.
Habilidades de solucion
problemas.

Habilidades analiticas.

de

Fuente: Snell y Bohlander (2013).



3.1.

3.2.

31

CAPITULO III

METODOLOGIA

Disefio metodolégico
De tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad
para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Explicativo, “porque se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada, donde el proposito es determinar las causas de los fenomenos, para lo

cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos”

(INEGI, 2005, p. 23).

La investigacion es de disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio
no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio” (Hernandez et al., 2014).

La tesis es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar
a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a

entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion estuvo representada por 150 trabajadores de la empresa P&G

Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita.
3.2.2. Muestra

La formula que se utilizé para hallar la muestra:

B Z?p.q.N
n= e2(N—-1)+7Z%.p.q
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Donde:
n Es el tamafio de la muestra.
pva Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

_ 3.8416 x 0.5 x 0.5 x 150
h= 0.0025(150 — 1) + 3.8416 * 0.5 * 0.5

n =108

La muestra esta representada por 108 trabajadores de la empresa P&G Solucion

y Desarrollo S.A.C., Paita.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudé a medir ambas variables, las cuales son
gestion del talento humano y productividad laboral. El cuestionario fue respondido por
los trabajadores de la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizara la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov.

El software a emplear sera el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los
resultados serén presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Anélisis descriptivo de la gestion del talento humano segun indicadores

Tabla 1
Frecuencias absolutas y relativas segun indicadores del Reclutamiento y seleccion

TDS EDS NDANDS DA TDA
f % f % f % f % f %

1.

Las acciones de reclutamiento del

personal joven responden a los planes a 36 33.3% 23 21.3% 18 16.7% 11 10.2% 20 18.5%
largo plazo.

Considera que las pruebas de seleccion
son adecuadas.

Los trabajadores pasan la primera vez por
procesos de induccién al puesto.

26 24.1% 24 22.2% 18 16.7% 21 19.4% 19 17.6%

33 30.6% 30 27.8% 17 15.7% 17 15.7% 11 10.2%

Total d d 3 ml. Las acciones de
otalmente de acuerdo _ 10.2% reclutamiento del personal

joven responden a los planes a

ve acverdo | MRINISTET  °re° P

m2. Considera que las pruebas

Ni de acuerdo, ni en de seleccién son adecuadas.
0
dosacuerdo | 167%  167%  15.7%
e desacuerdo -_ o 3. Los trabajadores pasan la

primera vez por procesos de

Totalmente en desacuerdo _- 30.6% induccidn al puesto.

Figura 1. Reclutamiento y seleccion.

De acuerdo a los indicadores del reclutamiento y seleccion, se muestra en la Tabla 1 que en

referencia a si las acciones de reclutamiento del personal joven responden a los planes a

largo plazo el 54.6% establecio que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 28.7%

resaltd que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, al referirse a si

considera que las pruebas de seleccion son adecuadas el 46.3% mencionaron que esta

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 37% manifesto que esta totalmente de acuerdo
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y de acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si los trabajadores pasan la primera vez por
procesos de induccion al puesto el 58.3% indicO que esta totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo, el 25.9% contestd que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 2
Frecuencias absolutas y relativas segun indicadores de la capacitacion
TDS EDS NDANDS DA TDA
f % f % f % f % f %
4. Se desarrolla planes y programas para
establecer y fortalecer los conocimientos 31 28.7% 22 20.4% 21 19.4% 15 13.9% 19 17.6%
y habilidades de los trabajadores.
5. Se llevan a cabo los planes y programas
para la realizacion de la capacitacion.
6. Se realizan evaluaciones de desempefio
dentro del proceso de capacitacion.

28 25.9% 20 18.5% 20 18.5% 24 22.2% 16 14.8%

29 26.9% 29 26.9% 20 18.5% 20 18.5% 10 9.3%

Totalmente de acuerdo _ 14.8% 9.3% m4.  Sedesarrolla planesy
programas para establecer y
fortalecer los conocimientos y

De acuerdo - 22.2% 18.5% habilidades de los trabajadores.

5. Se llevan a cabo los planes y
programas para la realizacion de la
capacitacion.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo _ 18.5% 18.5%

En desacuerdo - 18.5% 26.9% 6.  Se realizan evaluaciones de
desempefio dentro del proceso de
capacitacion.

Totalmente en desacuerdo _ 25.9% 26.9%

Figura 2. Capacitacion.

De acuerdo a los indicadores de la capacitacion, se muestra en la Tabla 2 que en referencia
a si se desarrolla planes y programas para establecer y fortalecer los conocimientos y
habilidades de los trabajadores el 49.1% establecio que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 31.5% resalt6 que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar,
al referirse a si se llevan a cabo los planes y programas para la realizacion de la capacitacion
el 44.4% mencionaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 37% manifestd
que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si se realizan
evaluaciones de desempefio dentro del proceso de capacitacion el 53.7% indicé que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 27.8% contestd que esta totalmente de acuerdo

y de acuerdo.
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Tabla 3
Frecuencias absolutas y relativas segun indicadores de la formacion
TDS EDS NDANDS DA TDA
f % f % f % f % f %
7. Considera que la relacién entre
trabajadores permite lograr un ambiente 34 31.5% 22 20.4% 18 16.7% 14 13.0% 20 18.5%
armonioso.
8 La empresa cumple con los valores o o100 19 1760 22 20.4% 21 19.4% 20 18.5%
institucionales.
9. La empresa comunica los planes y
acciones en especifico enfocadas en 30 27.8% 27 25.0% 20 18.5% 18 16.7% 13 12.0%

mejorar el trabajo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

| 185%  185%  12.0%
(130% 194%  167%
[167%  204%  185%
| 204%  176%
BLs% | 241%  27.8%

25.0%

m7. Considera que la relacién
entre trabajadores permite
lograr un ambiente armonioso.

m 3. La empresa cumple con los
valores institucionales.

9. La empresa comunica los
planes y acciones en especifico
enfocadas en mejorar el trabajo.

Figura 3. Formacion.

De acuerdo a los indicadores de la formacion, se muestra en la Tabla 3 que en referencia a

si considera que la relacion entre trabajadores permite lograr un ambiente armonioso el

51.9% establecio que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 31.5% resalté que

estd totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, al referirse a si la empresa

cumple con los valores institucionales el 41.7% mencionaron que esta totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo, el 38% manifesto que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

En tercer lugar, en cuanto a si la empresa comunica los planes y acciones en especifico

enfocadas en mejorar el trabajo el 52.8% indic6 que esta totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo, el 28.7% contesto que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 4

Frecuencias absolutas y relativas segun indicadores de la motivacion

TDS

EDS

NDANDS DA

TDA

f % f

%

f % f % f

%
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10. Recibe reconocimiento por parte de la
empresa por su labor desempefiada.

11. Su puesto laboral tiene los espacios
adecuados para desempefiar una labora 34 31.5% 22 20.4% 15 13.9% 17 15.7% 20 18.5%
eficiente.

12. La empresa le proporciona los beneficios
sociales basicos como seguro, CTS y 29 26.9% 20 18.5% 20 18.5% 22 20.4% 17 15.7%
jubilacion.

13. La empresa cuenta con convenios
educativos.

24 22.2% 29 26.9% 22 20.4% 16 14.8% 17 15.7%

29 26.9% 31 28.7% 17 15.7% 15 13.9% 16 14.8%

parte de la empresa por su labor
desempenfiada.

Totalmente de acuerdo - 185%  15.7% 14.8% ® 10. Recibe reconocimiento por
De acuerdo -

15.7% 20.4% 13.9% 11. Su puesto laboral tiene los
espacios adecuados para
desempefiar una labora eficiente.

12. La empresa le proporciona los
beneficios sociales basicos como

En desacuerdo 20.4% 18.5%  28.7% seguro, CTS y jubilacion.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo - 13.9% 185%  15.7%

13. La empresa cuenta con

convenios educativos.
Totalmente en desacuerdo - 31.5% 26.9%  26.9%

Figura 4. Motivacion.

De acuerdo a los indicadores de la motivacion, se muestra en la Tabla 4 que en referencia a
si recibe reconocimiento por parte de la empresa por su labor desempefiada el 49.1%
establecié que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 30.6% resaltd que esta
totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, al referirse a si su puesto laboral tiene
los espacios adecuados para desempefiar una labora eficiente el 51.9% mencionaron que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 34.3% manifesté que estd totalmente de
acuerdo y de acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si laempresa le proporciona los beneficios
sociales basicos como seguro, CTS vy jubilacion el 45.4% indico que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 36.1% contesto que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.
En cuarto lugar, en cuanto a si la empresa comunica los planes y acciones en especifico
enfocadas en mejorar el trabajo el 55.6% indicO que esta totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo, el 28.7% contesto que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.
B. Anadlisis descriptivo de la productividad laboral segun sus indicadores

Tabla 5
Frecuencias absolutas y relativas segun indicadores del ambiente de trabajo
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TDS EDS NDANDS DA TDA
f % f % f % f % f %

14. La empresa le brinda lo necesario para
tener un buen desempefio laboral.

15. La empresa cuenta con un disefio de
puesto correcto y bien definido.

16. La empresa de brinda las adecuadas
condiciones econdmicas para tener un 30 27.8% 31 28.7% 18 16.7% 16 14.8% 13 12.0%
buen desempefio laboral.

17. La empresa cuenta con reglas y politicas
que ayudan a tener un buen desempefio 36 33.3% 24 22.2% 16 14.8% 15 13.9% 17 15.7%
laboral.

18. Cuenta con el apoyo de la administracion. 30 27.8% 17 15.7% 16 14.8% 23 21.3% 22 20.4%

19. La empresa respeta las leyes vy
regulaciones laborales.

36 33.3% 22 20.4% 18 16.7% 17 15.7% 15 13.9%

29 26.9% 22 20.4% 19 17.6% 21 19.4% 17 15.7%

32 29.6% 28 25.9% 16 14.8% 19 17.6% 13 12.0%

M 14. Laempresa le brinda lo necesario para

Totalmente de acuerdo -2.0% 15.7% -. tener un buen desempefio laboral.

m 15. La empresa cuenta con un disefio de

b g --14 . 9_ puesto correcto y bien definido.
e acuerdo . o

16. La empresa de brinda las adecuadas
condiciones econémicas para tener un buen

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo - 16.7% 14.8%-- desempefio laboral.

17. La empresa cuenta con reglasy
politicas que ayudan a tener un buen

desempefio laboral.
En desacuerdo -- 28.7% 22.2%.-

W 18. Cuentacon el apoyo dela
administracion.

Totalmente en desacuerdo --27‘8% 33.3% -- B 19. Laempresa respeta las leyes y

regulaciones laborales.

Figura 5 Ambiente de trabajo.

De acuerdo a los indicadores del ambiente de trabajo, se muestra en la Tabla 4 que en
referencia a si la empresa le brinda lo necesario para tener un buen desempefio laboral el
53.7% establecid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 29.6% resalt6é que
esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, al referirse a si la empresa cuenta
con un disefio de puesto correcto y bien definido el 47.2% mencionaron que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo, el 35.2% manifestd que esta totalmente de acuerdo y de
acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si la empresa de brinda las adecuadas condiciones
econdmicas para tener un buen desempefio laboral el 56.5% indicé que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 26.9% contest6 que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.
En cuarto lugar, en cuanto a si la empresa cuenta con reglas y politicas que ayudan a tener

un buen desempefio laboral el 55.6% indic6 que esta totalmente en desacuerdo y en
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desacuerdo, el 29.6% contesto que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En quinto lugar,
en cuanto a si Cuenta con el apoyo de la administracion el 43.5% indic6 que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo, el 41.7% contestd que esta totalmente de acuerdo y de
acuerdo. En sexto lugar, en cuanto a si la empresa respeta las leyes y regulaciones laborales
el 55.6% indico que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 29.6% contest6 que

esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Tabla 6
Frecuencias absolutas y relativas segun indicadores de la capacidad del trabajador
TDS EDS  NDANDS DA TDA
f % f % f % f % f %

20. Cuenta con las habilidades técnicas para
desempefiarse eficientemente en su 35 32.4% 21 19.4% 17 15.7% 15 13.9% 20 18.5%
trabajo.

21. Cuenta con habilidad para dar solucién a
los problemas que se podrian presentar 25 23.1% 21 19.4% 22 20.4% 21 19.4% 19 17.6%
en su trabajo.

22. Cuenta con las habilidades analiticas
para desempefiarse eficientemente ensu 31 28.7% 30 27.8% 18 16.7% 18 16.7% 11 10.2%
trabajo.

W 20. Cuenta con las habilidades

0,
Totalmente de acuerdo _— 10.2% técnicas para desempefiarse
eficientemente en su trabajo.
M 21. Cuenta con habilidad para
Ni de acuerdo, ni en _ dar solucién a los problemas que
16.7% ,
desacuerdo _ = se podrian presentar en su

trabajo.

En desacuerdo -- 27.8% 22. Cuenta con las habilidades

analiticas para desempefiarse

Totalmente en desacuerdo _- 28.7% eficientemente en su trabajo.

Figura 6 Capacidad del trabajador.

De acuerdo a los indicadores del ambiente de trabajo, se muestra en la Tabla 6 que en
referencia a si cuenta con las habilidades técnicas para desempefiarse eficientemente en su
trabajo el 51.9% establecié que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 32.4%
resalto que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, al referirse a si cuenta
con habilidad para dar solucion a los problemas que se podrian presentar en su trabajo el

42.6% mencionaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 37% manifesto



39

que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si cuenta con las
habilidades analiticas para desempefiarse eficientemente en su trabajo el 56.5% indico que
esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 26.9% contesto que esta totalmente de

acuerdo y de acuerdo.

C. Prueba de normalidad

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Gestion del talento humano 0.092 108  0.026
Reclutamiento y seleccién 0.125 108 0.000
Capacitacion 0.110 108  0.003
Formacién 0.122 108 0.000
Motivacion 0.099 108  0.011
Productividad laboral 0.112 108 0.002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al contar con una muestra mayor a 50 casos, la prueba de normalidad a utilizar es la de
Kolmogorov- Smirnov, la cual como se observa en la Tabla 7, los resultados del nivel de
significancia se lograron establecer valores menores al 0.05; por lo que se concluye que las
variables de estudio no tienen una distribucion normal y se opta por la estadistica no

paramétrica.
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipétesis general

Tabla 8
Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del talento humano y la productividad laboral
Gestion del Productividad
talento humano laboral
[\ Coeﬂuen?g de 1.000 888"
Gestion del talento  correlacion
humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman B Coeﬂuen?g de 888™ 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 8 que la gestidn del talento humano se relaciona significativamente
con la productividad laboral en la empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022;
siendo los resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.888 y con un nivel de

significancia de p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 9
Prueba de Rho de Spearman entre el reclutamiento y selecciony la productividad laboral
Reclutamiento y Productividad

seleccion laboral
_ Coef|C|ent[(? de 1.000 790"
Reclutamientoy  correlacion
seleccién Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman g Coefmen?g de 790" 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 9 que el reclutamiento y seleccién se relacionan significativamente
con la productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022;
siendo los resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.790 y con un nivel de

significancia de p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre la capacitacién y la productividad laboral
o Productividad
Capacitacion
laboral
Coeﬁmen'_tg de 1.000 844"
Capacitacion Cofis-aciuD
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman ¥ Coeﬂmen?ef de 844" 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 10 que la capacitacién se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo
los resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.844 y con un nivel de significancia de
p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05.
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Hipotesis especifica 3
Tabla 11

Prueba de Rho de Spearman entre la formacion y la productividad laboral
Productividad

Formacion

laboral
CoeﬁmenFEIJ de 1.000 827"
Formacién correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 108 108
Spearman Coeficiente de 897" 1.000

Productividad correlacion ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 11 que la formacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo
los resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.827 y con un nivel de significancia de
p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05.
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Hipotesis especifica 4

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre la motivacién y la productividad laboral
., Productividad
Motivacion
laboral
Coeﬂmen?elz de 1.000 817"
Motivacién correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman . Coeﬂuen?g de 817" 1.000
Productividad correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 12 que la motivacién se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo
los resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.817 y con un nivel de significancia de
p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

En cuanto al objetivo principal cuyo enunciado es el establecer de qué modo la
gestion del talento humano influye en la productividad laboral en la empresa P&G
Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados mediante la Prueba
de Rho Spearman 0.888 y con un nivel de significacién de p = 0.00 siendo menor a
lo establecido de 0.05. Al respecto, a nivel internacional, diversos estudios evidencian
problematicas relacionadas a la gestién del talento humano y a la productividad
laboral. El estudio realizado por Alvarez et al. (2018) menciona que la gestion del
talento humano se ha enfocado en la gestion de los trabajadores, pero se ha avanzado
poco en la gestion estratégica de las areas y la contribucién al logro de las metas
corporativas, por lo cual hace que fallen las empresas al administrar el talento humano
en un panorama completo. Por otro lado, respecto a la productividad laboral, Ramirez
(2019) sefiala que una fuente de la insatisfaccion, por ende, baja productividad
laboral, son las alteraciones en la salud fisica y psicologica por la demanda de tiempo
y otros recursos al que se encuentran expuestos los empleados de la organizacion.
Asimismo, a nivel nacional, Mestanza (2018) sefiala que, en su mayor parte, muchos
empleadores tienen una mala gestion del talento en sus organizaciones porque no le
estan dando a este tema la importancia que necesita y los beneficios del cambio si se
practica. Por otro lado, respecto a la productividad laboral, Palomino (2017)
manifiesta que un gran namero de trabajadores dentro de una empresa muestran no
tener los conocimientos necesarios para cumplir de manera eficiente con sus labores,

por lo que su productividad laboral es regular — bajo.

En cuanto al primer objetivo cuyo enunciado es el de determinar de qué modo
el reclutamiento y seleccion se relacionan con la productividad laboral en la empresa
P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados mediante la
Prueba de Rho Spearman 0.790 y con un nivel de significacion de p = 0.00 siendo

menor a lo establecido de 0.05. Al respecto, Chango (2019) en su investigacion con
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titulo “Gestién del talento humano y su incidencia en la rotacién del personal de la
empresa Grancomar S.A.”, la cual sus resultados sostienen que el 60% de los
encuestados dice que no se identifica ni se siente comprometido con la empresa, el
33% rara vez y solo el 7% frecuentemente. Del mismo modo, el 57 % de los
encuestados dijo que a menudo faltaba al trabajo y el 7% dijo que siempre faltaba al
trabajo, mientras que el 17% dijo que rara vez ocurria y el 20% dijo que nunca lo
hacia. Las conclusiones sefialan que la gestion del talento humano de la empresa
Grancomar, hace un proceso de seleccién y reclutamiento no estandar para los
empleados de planta, haciendo un trabajo de seleccién el cual consiente que se cubra
el requerimiento de la mano de obra, sin optimar los procesos ni brindar induccion
sobre las metas estratégicas de la empresa, asi como mucho menos se les brinda
beneficios y/o reconocimientos financieros mayores, contexto que tiene incidencia en

la rotacion de personal elevada.

En cuanto al segundo objetivo cuyo enunciado es el de determinar de qué modo
la capacitacion influye en la productividad laboral en la empresa P&G Solucion y
Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados mediante la Prueba de Rho
Spearman 0.844 y con un nivel de significacion de p = 0.00 siendo menor a lo
establecido de 0.05. Al respecto, Alvarez y Vilca (2021) en su tesis de licenciatura
titulada “Gestion del talento humano y productividad laboral en la empresa Méas Casa
Inmobiliaria EAC S.A.C., Lima 2021”, quienes sostuvieron que para disponer de un
personal calificado para realizar las actividades asignadas con eficiencia y eficacia
deben proporcionarles de manera continua capacitaciones para reforzar sus
habilidades. Asimismo, sus resultados muestran que se obtuvo 0,989 con un nivel de
significacion bilateral de 0,000siendo menor a p<0,05, determina que, entre la gestion
del talento humano y la productividad laboral, hay una correlacion positiva muy
elevada. Las conclusiones muestran que la implementacion de la estrategia se enfoca
en atraer, involucrar, desarrollar y retener empleados talentosos, aumentando asi la

productividad laboral en beneficio de la organizacion.

En cuanto al tercer objetivo cuyo enunciado es el de determinar de qué modo la
formacion se vincula con la productividad laboral en la empresa P&G Solucion y
Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados mediante la Prueba de Rho
Spearman 0.827 y con un nivel de significacion de p = 0.00 siendo menor a lo

establecido de 0.05. Al respecto, Caicho (2021) en su tesis de maestria con titulo
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“Gestion del Talento Humano y Productividad Laboral de los Trabajadores
Asistenciales del P.S "Mariscal Caceres”, SIL — 2020, sostuvo que en la actualidad es
indispensable que mediante el talento humano se garantice que la organizacion cuente
con trabajadores con valores y esto se obtiene mediante clases de formacion gerencia
y capacitacién constante con el fin de proporcionarles de herramientas para asi mejorar
la eficiencia de la productividad. Asimismo, los resultados sostienen que el 54% de
empleados creen que la gestion del talento humano se realiza con regularidad, la
variable productividad laboral alcanza el 52%. Las conclusiones muestran que existe
una relacién significativa entre la gestion del talento humano y la productividad laboral
una vez obtenido el coeficiente de correlacion de Spearman (sig. bilateral = 0,02 <
0,05; Rho = 0,324). En otras palabras, a mejor gestion del talento humano, mayor

productividad laboral.

En cuanto al tercer objetivo cuyo enunciado es el de determinar de qué modo la
motivacion se vincula con la productividad laboral en la empresa P&G Solucién y
Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados mediante la Prueba de Rho
Spearman 0.817 y con un nivel de significacion de p = 0.00 siendo menor a lo
establecido de 0.05. Al respecto, Torres (2021) realizo la tesis de licenciatura con
titulo “Gestion Del Talento Humano y La Productividad Laboral en el Area de
Recursos Humanos GERCETUR Region Lambayeque, 20217, la cual sus resultados
sostienen la constatacion de que la correspondencia entre las variables de gestion del
talento humano y las variables de productividad laboral del usuario es significativa en
un valor positivo de 0.706, estableciéndose una correlacion positiva promedio entre
las variables de estudio. Las conclusiones muestran que existe evidencia de una
asociacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral (p < 0.02, r = 0.706). Esto demuestra una concordancia

significativa entre las dos variables en investigacion en la empresa GERCETUR.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- EI reclutamiento y seleccion se relacionan de manera significativa con la
productividad laboral en la empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita,
2022; siendo los resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.790 y con un
nivel de significacion de p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05. Es decir,
a medida que, se aplique dentro de los procesos de reclutamiento de personal un
periodo de prueba para determinar quien cumple potencialmente con los requisitos

sera mayor la eficiencia del desempefio en el puesto laboral.

- Lacapacitacion se vincula de manera significativa con la productividad laboral en
la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados
mediante la Prueba de Rho Spearman 0.844 y con un nivel de significacion de p
= 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05. Es decir, a medida que, se refuerce
los conocimientos y aptitudes de su personal de acuerdo a las funciones que
desempefia en su puesto de labor serd mayor la eficacia y eficiencia del desempefio

de las metas institucionales.

- La formacion se vincula de manera significativa con la productividad laboral en
la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados
mediante la Prueba de Rho Spearman 0.827 y con un nivel de significacion de p
= 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05. Es decir, a medida que, se impulse
los valores institucionales para promover la buena conducta y la ética en el

desempefio laboral se mejorara la gestion de los servicios.

- La motivacion se vincula de manera significativa con la productividad laboral en
la empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los resultados
mediante la Prueba de Rho Spearman 0.817 y con un nivel de significacién de p
= 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05. Es decir, a medida que, se

implemente un programa de estimulos basados en la gestion de resultados para
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reconocer el esfuerzo del personal sera mayor el nivel de motivacion durante el

desempefio de sus labores.
Por lo expuesto:

- La gestion del talento humano se vincula significativamente con la productividad
laboral en la empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita, 2022; siendo los
resultados mediante la Prueba de Rho Spearman 0.888 y con un nivel de

significacion de p = 0.00 siendo menor a lo establecido de 0.05.

6.2. Recomendaciones

- Se recomienda a la Empresa P&G Solucién y Desarrollo S.A.C., Paita aplicar
dentro de los procesos de reclutamiento de personal un periodo de prueba para
determinar quien cumple potencialmente con los requisitos para desempefiarse

con un eficientemente nivel en el puesto laboral.

- Serecomienda a la Empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita reforzar los
conocimientos y aptitudes de su personal de acuerdo a las funciones que
desempefia en su puesto laboral y asimismo realizar monitoreos de verificacion

sobre la eficacia y eficiencia del cumplimiento de las metas institucionales.

- Se recomienda a la Empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita, impulsar
los valores institucionales que ayuden a promover la buena conducta y la ética en

el desemperio laboral y asi lograr el mejoramiento de la gestion de los servicios.

- Se recomienda a la Empresa P&G Solucion y Desarrollo S.A.C., Paita,
implementar un programa de estimulos basados en la gestién de resultados para
reconocer el esfuerzo del personal y de esta manera incrementar su nivel de

motivacion durante el desempefio de sus labores.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

gl B W N -

Totalmente de acuerdo

ITEM 1123415

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION 01

1. Las acciones de reclutamiento del personal joven responden a los
planes a largo plazo.

2. Considera que las pruebas de seleccion son adecuadas.

3. Los trabajadores pasan la primera vez por procesos de induccion
al puesto.

DIMENSION 02

4. Se desarrolla planes y programas para establecer y fortalecer los
conocimientos y habilidades de los trabajadores.

5. Se llevan a cabo los planes y programas para la realizacion de la
capacitacion.

6. Se realizan evaluaciones de desempefio dentro del proceso de
capacitacion.

DIMENSION 03
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Considera que la relacion entre trabajadores permite lograr un
ambiente armonioso.

La empresa cumple con los valores institucionales.

La empresa comunica los planes y acciones en especifico
enfocadas en mejorar el trabajo.

DIMENSION 04

10.

Recibe reconocimiento por parte de la empresa por su labor
desempefada.

11.

Su puesto laboral tiene los espacios adecuados para desempefar
una labora eficiente.

12.

La empresa le proporciona los beneficios sociales basicos como
seguro, CTS y jubilacion.

13.

La empresa cuenta con convenios educativos.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSION 01

14.

La empresa le brinda lo necesario para tener un buen desempefio
laboral.

15.

La empresa cuenta con un disefio de puesto correcto y bien
definido.

16.

La empresa de brinda las adecuadas condiciones econémicas para
tener un buen desempefio laboral.

17.

La empresa cuenta con reglas y politicas que ayudan a tener un
buen desempefio laboral.

18.

Cuenta con el apoyo de la administracion.

19.

La empresa respeta las leyes y regulaciones laborales.

DIMENSION 02

20.

Cuenta con las habilidades técnicas para desempefarse
eficientemente en su trabajo.

21.

Cuenta con habilidad para dar solucién a los problemas que se
podrian presentar en su trabajo.

22,

Cuenta con las habilidades analiticas para desempefiarse
eficientemente en su trabajo.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Género
F %
Masculino 50 46.3
Vélido  Femenino 58 53.7
Total 108 100.0

B0

50

40

30

Porcentaje

20

Masculino Femenino

Genero

Figura. Género.

Se muestra en la Tabla que el 46.3% son del género masculino y el 53.7% son del género

femenino.



ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Prueba de KMO v Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.729
Aprox. Chi-cuadrado 337984
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 78
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.854
p2 1.000 0.852
p3 1.000 0.781
pd 1.000 0.870
p3 1.000 0.644
p6 1.000 0.870
p7 1.000 0.520
p8 1.000 0.707
p9 1.000 0.800
pl0 1.000 0.731
pll 1.000 0.901
pl2 1.000 0.759
pl3 1.000 0.866
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

58



VALIDEZ DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

Prueba de KMQ v Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.713
Aprox. Chi-cuadrado | 84.232

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36
Sig. 0.000

Comunalidades
Inicial Extraccion
pld 1.000 0.836
pls 1.000 0.701
plé 1.000 0.793
pl7 1.000 0.620
pls 1.000 0.648
pl9 1.000 0.733
p20 1.000 0.538
p21 1.000 0.746
p22 1.000 0.704
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.902

13
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7

ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

W25245555354334315345555555555
m14153455335111535235555555555
m03341443352235235545555555555
mg4322413425113123435555555555
M81141215113211141155555555555
m75124331412235352135155555555
M64241142315444555141555555555
m53355322413454545325555555555
m45555355524545131415555555555
m32344245421225315525555555555
m23233241151332354215555555555
m15134153123423231435555555555
m05141135552523223245555555555
O OoOdA I dANddAJTIN| AN M TN DD IW0|(W0|W0W0IW0IW0|W0|Ww| w0
O OWANTOM AT A NNMOMUONITMLW AW0W0 W0 W00 0w w0
O~ INTS AdA TN AT T T AT 00 |W0 (W0 W0 00w w0
O OMMLLULMANNT ATANTIVTILOTINMANDLWLIWWOIWNWWW W0
O ONLLDLLMSTS I INLOLNTODTODAN AT AODOOIW0W0(W0(W0IW0|(W0|(W0
O <|INM S (AT TIN|ANNLOM AN WW0 W00 0w W0
O MOMANNANNT AAIOD|AMOMINMWOTIN WO 0W0W0 W00 W0 0w w0
O N ANIT I AN ANNDIFTINNO NN AT WW0W0|W0 W00 W0 W0|Ww|
O AL IS A MO AU0NLLNONONNNONT00W0W0 0000w w0
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

p10 | pl1 | pl2 | p13

Motivacion

14
13
13
19

18
14
10
12
12

15
10
12
11
11
11

12

11

14
13
13
15

11

15

14
17

14

p7 | p8 | p9

Formacion

11

14

10
10

10
10
10
10
11
12

11

11

11

12

12

12
13

p4 | pS | p6

Capacitacion

10
13

13
11
11
11
11

10

12
11

10

13
12

12
13

pl | p2 | p3

Reclutamiento y seleccion

10
12

11

11

10

12

12

10

11
12

12
13

GESTION DEL TALENTO HUMANO

41

43

40

46

39
46

46

39
40

33
47

35

38
37

38
29
35

37

39
31

39
33
40

41

34
44
51

22
25
50
56
41

Género
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16

15
13

17

13

12

14
14
11

10
16
16

13

10

13
15
12

11

10

12

12
11

11
12

11
10

11

10

12

12
11

11
12

11

10

11

10

12

12
11

11
12

11

10

22
49

29
14
30
45

37

30
53

14
37

25
36
50

47

38
33
21

34
49

52

14
27
33
37

13
14
26
34
14
40

48

42

18
30
33
17
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p22

p21

p20

Capacidad del trabajador

14
13

11

10

13

12

11

10

10

13

11
12

12

13

10

10

p19

p18

p17

pl6

pl5

pl4

Ambiente de trabajo

19
12
22
16
21
20
11
16
16
14
14
15
12
16
15
26
17
17
20
19
12
18
18
19
17
15
24
10
12
24
26
18
20
14

14
20
14

PRODUCTIVIDAD LABORAL

33
25
28
27

31

29
24
24
20
19
26
21

20
27
24
36

26
21

28
29
16
31

26
25
26
26
36
15
18
36

39

27
30

21

21

30
21
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11
11

11
11

10
10

11

10

10
10
10
12

1

10

12
22
22
12
22
22
18
18
10
20
20
12

10
10
10
18
16
14
22
16
14
20
18
16
12
20
20
20
24
14
18
10
22
14

14
20

12
18
33
33
18
33

33
27
27
15
30
30
18

15
15
15
27
24
21

33
24

21

30
27

24
18
30
30
30
36
21

27
15
33
21

21

30
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12

12
11

11
12

11

10

16
14
24

16
12
16
24
22
18
16
10
16
22
24

12
16
16

12
16

18
22
20

14
16

24
21

36

24
18
24
36
33

27
24
15
24
33

36

18
24
24

18
24

27

33
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