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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
capital humano y la productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba,
Cusco, 2025. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con
disefio no experimental, transversal y alcance correlacional. La poblacion estuvo
constituida por 45 trabajadores del Instituto, utilizindose un muestreo censal que incluyo
la totalidad de la poblacion. Para la recoleccion de datos se empled la técnica de encuesta
mediante dos cuestionarios: uno para capital humano (12 items) y otro para productividad
laboral (15 items), ambos con escala Likert de cinco puntos y previamente validados. Los
datos fueron procesados mediante el software SPSS version 28, aplicandose estadistica
descriptiva e inferencial con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Los
resultados evidenciaron que el 68.9% de los trabajadores percibe un nivel medio tanto en
capital humano como en productividad laboral, mientras que el 28.9% y 31.1%
respectivamente mantienen niveles altos. La prueba de hipdtesis reveld una correlacion
positiva fuerte y altamente significativa entre capital humano y productividad laboral
(Rho=0.772, p<0.001). Las hipotesis especificas confirmaron relaciones significativas
entre gestion del capital humano y productividad (Rho=0.674), formacion profesional y
productividad (Rho=0.698), y evaluacion de desempefio y productividad (Rho=0.742).
Se concluyd que existe una relacion positiva fuerte entre las variables estudiadas,
validando la importancia de la inversion en capital humano para incrementar la

productividad organizacional en instituciones educativas técnicas.

Palabras clave. Capital humano, productividad laboral, gestion del talento

humano, formacion profesional, evaluacion del desempefio, instituto técnico.
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Abstract

The present research aimed to determine the relationship between human capital
and labor productivity at the Urusayhua Institute of Quillabamba, Cusco, 2025. The study
was developed under a quantitative approach, basic type, with non-experimental, cross-
sectional design and correlational scope. The population consisted of 45 workers from
the Institute, using a census sampling that included the entire population. For data
collection, the survey technique was used through two questionnaires: one for human
capital (12 items) and another for labor productivity (15 items), both with a five-point
Likert scale and previously validated. Data were processed using SPSS version 28
software, applying descriptive and inferential statistics with Spearman's Rho correlation
coefficient. The results showed that 68.9% of workers perceive a medium level in both
human capital and labor productivity, while 28.9% and 31.1% respectively maintain high
levels. The hypothesis test revealed a strong and highly significant positive correlation
between human capital and labor productivity (Rho=0.772, p<0.001). The specific
hypotheses confirmed significant relationships between human capital management and
productivity (Rho=0.674), professional training and productivity (Rho=0.698), and
performance evaluation and productivity (Rho=0.742). It was concluded that there is a
strong positive relationship between the studied variables, validating the importance of
investing in human capital to increase organizational productivity in technical educational

institutions.

Keywords. Human capital, labor productivity, human talent management,

professional training, performance evaluation, technical institute.
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Introduccion

El capital humano representa uno de los activos mas valiosos de cualquier
organizacion, constituyendo el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias
que poseen las personas para contribuir al desarrollo institucional. En el contexto de las
instituciones educativas técnicas, esta relacion adquiere particular relevancia debido a su

papel formador en la sociedad.

La presente investigacion aborda la relacion entre el capital humano y la
productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, durante el afio
2025. Esta institucion educativa técnica representa un caso de estudio significativo para
comprender como las capacidades del personal impactan en el rendimiento

organizacional.

El trabajo se estructura en cuatro capitulos fundamentales. El Capitulo I presenta
el planteamiento del problema, incluyendo la descripcion de la realidad problematica, la
formulacion de objetivos e hipdtesis, asi como la justificacion y delimitaciones del
estudio. El Capitulo II desarrolla el marco tedrico, incorporando antecedentes de
investigacion y las bases tedricas que sustentan las variables capital humano y
productividad laboral. E1 Capitulo III detalla la metodologia empleada, especificando el
tipo, enfoque y disefio de investigacion, asi como los procedimientos de recoleccion y
andlisis de datos. Finalmente, el Capitulo IV presenta los resultados obtenidos, la

contrastacion de hipdtesis y la discusion de hallazgos.



14

CAPITULO I. Planteamiento del problema
1.1. Descripcion de la realidad problematica

El capital humano, entendido como el conjunto de conocimientos, habilidades,
competencias, actitudes y condiciones de salud de las personas, constituye un motor
esencial para el crecimiento econémico, la competitividad y el bienestar social. Forjado
principalmente a través de la educacion, impulsa la innovacién, la productividad y el
desarrollo de nuevas tecnologias. Un capital humano calificado y saludable responde a
las demandas cambiantes del mercado laboral, al tiempo que promueve cohesion social y

resiliencia ante retos globales (Sain & Bozkurt, 2023).

Se concibe como un conjunto de caracteristicas intangibles —educacion,
formacion, destrezas, experiencias y capacidades de interaccion social— que pueden
perfeccionarse a lo largo de la vida. Estas cualidades, inseparables del individuo,
constituyen un activo clave para la innovacion y la productividad. Bajo una logica
neoliberal, el capital humano tiende a gestionarse como una “empresa unipersonal” que
invierte en si mismo con criterios de retorno, estableciendo vinculos laborales cercanos a

los comerciales (Aliaga & Cofté, 2021).

El capital humano es también un determinante de la productividad, ya que los
conocimientos adquiridos aumentan la eficiencia en el uso de recursos y en el desarrollo
de procesos productivos. Un mayor nivel de educacion y formacion permite a los
trabajadores adaptarse mejor a los cambios tecnoldgicos, resolver problemas con eficacia
y aportar a la innovacion. En consecuencia, se generan incrementos sostenidos de
productividad y crecimiento econdomico (Grimshaw & Miozzo, 2021).

La productividad se entiende como un indicador del rendimiento organizacional
que refleja la relacion entre los recursos utilizados y los resultados obtenidos. No implica

solo producir mas, sino producir mejor, optimizando procesos y fomentando la mejora
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continua. Asimismo, integra la eficiencia operativa, la capacidad de innovacién y factores
como la motivacion laboral, el uso adecuado de la tecnologia y la gestion estratégica del

talento (Ramirez et al., 2022). (Franco Lopez et al., 2021).

La relacion entre capital humano y productividad varia entre paises. Un estudio
de la OCDE muestra que en naciones noérdicas y Estados Unidos el vinculo es mas fuerte
que en el sur y este de Europa o en economias emergentes como Chile, México y Turquia.
Esto se explica por diferencias en la asignacion del talento, pues la proporcion de
trabajadores con desajuste de habilidades es un tercio mas alta en Europa del sur y este

que en los paises nordicos (Andrews et al., 2024).

En Ecuador se identifico que la productividad mejora mediante capacitaciones,
trabajo en equipo y motivacion de los asociados. Los procesos de produccion por lotes
facilitan la eficiencia al generar solo lo necesario, optimizando recursos disponibles.
Asimismo, se busca aplicar tendencias actuales de gestion para garantizar sostenibilidad
institucional. Estas practicas permiten responder mejor a las demandas del mercado y

fortalecer el desempefio colectivo (Franco, 2022).

En Perq, un estudio revel6 una relacion moderada y directa entre gestion del
talento humano y productividad laboral (Rho de Spearman = 0.713). Los trabajadores
expresaron inconformidad con el reclutamiento, la orientacion inicial y el modelado de
trabajo. Aun asi, demostraron fortalezas en trabajo en equipo, atencién a usuarios y
cumplimiento de normas. Esto evidencia un nivel regular en gestion del talento (66,7%)

y en productividad (70%) (Bravo & . Calle, 2022).

De acuerdo con estimaciones dindmicas de panel (GMM), la educacion y la salud
influyen positiva y significativamente en la productividad laboral. Ello respalda la teoria
del crecimiento endégeno, que otorga al capital humano un rol central en la mejora de la

eficiencia y la competitividad. En este sentido, invertir en capital humano no solo eleva
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el desempefio individual, sino que también impulsa el crecimiento econdmico de manera

sostenida (Abdelgany & Amira, 2022).

En el ambito empresarial, la gestion efectiva del capital humano guarda una
correlacion fuerte y positiva con la productividad. Practicas como la seleccion adecuada,
la formacion continua y la valorizacioén del talento incrementan significativamente el
rendimiento de los trabajadores. Esto refuerza la importancia de invertir en el desarrollo
humano como palanca para la competitividad y la sostenibilidad organizacional (Trujillo

et al., 2022).

En el Instituto Urusayhua de Quillabamba, institucion educativa técnica de La
Convencion, Cusco, la relacion entre capital humano y productividad merece especial
analisis. Su personal docente y administrativo impacta directamente en la calidad del
servicio educativo. Sin embargo, se desconoce el nivel real de desarrollo del capital
humano y su efecto en la productividad institucional. Esta falta de informacion limita la

toma de decisiones estratégicas para el mejoramiento continuo.

Ante esta situacion, resulta necesario investigar sistematicamente la relacion entre
capital humano y productividad laboral en el Instituto Urusayhua. Ello permitira contar
con informacion objetiva para optimizar la gestion del talento humano y fortalecer el
rendimiento organizacional. Ademas, la naturaleza técnica de la institucion exige un
personal altamente calificado y comprometido, capaz de responder a las demandas del

sector productivo regional de manera efectiva.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

e ;Cuadl es la relacion entre el capital humano y la productividad laboral en el

Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025?
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1.2.2. Problemas especificos

e ;Cuadl es la relacion entre la gestion del capital humano y la productividad laboral
en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025?

e ;Cual es la relacion entre la formacion profesional y la productividad laboral en
el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025?

e ;Cuadl es la relacion entre la evaluacion de desempeio y la productividad laboral

en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025?
1.3. Objetivo de investigacion
1.3.1. Objetivo general

e Determinar la relacion entre el capital humano y la productividad laboral en el

Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025
1.3.2. Objetivos especificos

e Evaluar la relacion entre la gestion del capital humano y la productividad laboral
en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.

e Analizar la relacion entre la formacion profesional y la productividad laboral en
el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.

e Establecer la relacion entre la evaluacion de desempefio y la productividad laboral
en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.
1.4. Formulacion de hipotesis
1.4.1. Hipdtesis general

e Hipotesis nula (H0): No existe relacion significativa entre el capital humano y la

productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.
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e Hipotesis alternativa (Ha): Existe relacion significativa entre el capital humano

y la productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.

1.4.2. Hipdtesis especificas
Primera hipétesis especifica:

o HO1: No existe relacion significativa entre la gestion del capital humano y la

productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.

o Hal: Existe relacion significativa entre la gestion del capital humano y la

productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.
Segunda hipétesis especifica:

o HO2: No existe relacion significativa entre la formacion profesional y la

productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.

o Ha?2: Existe relacion significativa entre la formacion profesional y la

productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.
Tercera hipotesis especifica:

e HO03: No existe relacion significativa entre la evaluacion de desempefio y la

productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.

o Ha3: Existe relacion significativa entre la evaluacion de desempefio y la
productividad laboral en el Instituto Urusayhua de Quillabamba, Cusco, 2025.
1.5. Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion tedrica
La investigacion se justifica tedricamente porque contribuye al desarrollo del

conocimiento cientifico sobre la relacion entre capital humano y productividad laboral en

instituciones educativas técnicas, aportando evidencia empirica que fortalece las teorias
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de Gary Becker sobre inversion en capital humano y los postulados de Theodore Schultz
sobre recursos humanos como motor del desarrollo organizacional. Los hallazgos
permitiran validar o contrastar los marcos teodricos existentes, generando conocimiento

transferible a contextos similares del sector educativo técnico en la region andina.

1.5.2. Justificacion prdctica

La investigacion se justifica practicamente porque proporcionara informacién
objetiva y sistematica al Instituto Urusayhua sobre el estado actual de su capital humano
y productividad laboral, facilitando la toma de decisiones estratégicas basadas en
evidencia para optimizar la gestion del talento humano. Los resultados permitirdn
identificar 4areas de mejora especificas, disefiar programas de capacitacion efectivos,
implementar sistemas de evaluacion del desempeiio més precisos y desarrollar politicas
de recursos humanos que incrementen la eficiencia institucional y la calidad del servicio

educativo ofrecido.

1.5.3. Justificacion Metodologica

La investigacion se justifica metodologicamente porque empleard instrumentos
de medicion validados y confiables que pueden ser adaptados y utilizados en futuras
investigaciones sobre capital humano y productividad en instituciones educativas
similares. El enfoque cuantitativo correlacional proporcionara un modelo metodolégico
replicable que contribuiré al desarrollo de herramientas de diagndstico organizacional en

el sector educativo técnico

El estudio aplicard técnicas estadisticas apropiadas para el andlisis de
correlaciones, estableciendo procedimientos sistematicos de recoleccion y procesamiento
de datos que aseguren la validez y confiabilidad de los resultados, constituyendo un
referente metodoldgico para investigaciones posteriores en el campo de la gestion del

talento humano en instituciones educativas.
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1.6. Delimitaciones de la investigacion

1.6.1. Delimitacion espacial

La investigacion se desarrollard especificamente en el Instituto Urusayhua,
ubicado en el distrito de Santa Ana, provincia de La Convencion, departamento de Cusco,
Pera. El estudio se circunscribe a las instalaciones institucionales donde laboran los
trabajadores objeto de andlisis, abarcando tanto las dareas académicas como

administrativas de la institucion educativa técnica.
1.6.2. Delimitacion temporal

La investigacion se ejecutara durante el ano 2025, comprendiendo el periodo de
recoleccion de datos, andlisis estadistico y elaboracion de conclusiones. El estudio
corresponde a un disefio transversal que capturard la informacién en un momento
especifico del ano académico 2025, proporcionando una fotografia del estado de las

variables en ese periodo temporal determinado.
1.6.3. Delimitacion tedrica

La investigacion se fundamenta tedricamente en la Teoria del Capital Humano de
Gary Becker (1994), la Teoria de Recursos Humanos de Theodore Schultz (1961) y la
Teoria del Desarrollo de Competencias de David McClelland (1973) para la variable

independiente.

Para la variable dependiente se sustenta en la Teoria del Desarrollo Econémico de
Joseph Schumpeter (1983) y la Teoria de la Funcion de Produccion de Robert Solow
(1956). El estudio se delimita conceptualmente a las dimensiones de gestion del capital
humano, formacidon profesional y evaluacion del desempefio para la variable
independiente, y tecnologias de informacion, organizacion y recursos humanos para la

variable dependiente productividad laboral.
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CAPITULO II. Marco tedrico
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Aspiazu-Sanchez y Esquivel-Garcia (2025) realizaron en Ecuador una
investigacion en el Gobierno Autonomo Descentralizado de Mocache con el propoésito de
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de
los funcionarios publicos. El estudio tuvo un enfoque mixto, transversal y correlacional,
con un disefio no experimental, aplicando cuestionarios a una muestra de 141 trabajadores
de un total de 222. Los hallazgos evidenciaron debilidades notorias en la gestion del
talento humano: el 53,19% present6 un nivel medio de percepcion, el 30,5% un nivel bajo
y solo el 16,31% un nivel alto. Dentro de las dimensiones evaluadas, la capacitacion
representd el mayor reto, con 63,12% en nivel bajo, mientras que las competencias
alcanzaron 63,77% en nivel medio. En cuanto a la productividad laboral, el 53,19% se
situd en nivel medio, el 30,50% en nivel bajo y el 16,31% en nivel alto, destacando
limitaciones en motivacion (30,50% en nivel bajo) y en gestion de recursos (26,2% en
nivel bajo). El coeficiente de correlaciéon de Pearson fue de 0,676 (p=0,000), lo que
confirma una relacion positiva significativa entre ambas variables. Se valido la hipotesis
alternativa que sefiala que mejorar la capacitacion, las competencias y la motivacion del
personal puede impactar favorablemente en el rendimiento organizacional del gobierno

municipal.

Diaz Diaz y Toscano Moctezuma (2022) en México, desarrollaron una revision
de literatura para identificar los factores vinculados al capital humano y su influencia en
la productividad empresarial. La metodologia se baso en criterios definidos de inclusién
y exclusion, seleccionando 14 articulos de un total inicial de 30. Los resultados mostraron

que un capital humano motivado, capacitado y comprometido es clave para alcanzar los
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objetivos productivos de la organizacion. El 69% de las publicaciones analizadas resaltd
el papel creciente del conocimiento, las competencias y las habilidades como ventajas
competitivas en el contexto actual. Se confirm6 una relacién significativa entre la
capacitacion del personal y el rendimiento productivo, evidenciando que las empresas
que invierten en el desarrollo de su talento humano obtienen resultados positivos a largo
plazo. Ademas, se destaco el cambio de enfoque hacia la valoracion del trabajador como
el activo mas importante de la organizacion, cuyo fortalecimiento repercute directamente

en el cumplimiento de las metas de productividad.

Loépez Orozco (2022) en Ecuador, llevd a cabo un estudio en la empresa
Tecnimadera, ubicada en Bafos de Agua Santa, Tungurahua (Ecuador), con el objetivo
de analizar la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad empresarial.
El enfoque fue cuantitativo y el disefio descriptivo, aplicando instrumentos de medicion
a una muestra de 10 empleados y procesando los datos con IBM SPSS Statistics 22. Los
resultados reflejaron altos niveles de satisfaccion en aspectos clave de gestion: el 100%
valord positivamente los procesos de seleccion transparente, el cumplimiento del perfil
del puesto y la induccion y capacitacion recibida. Sin embargo, se detectaron areas de
mejora: el 80% manifestd desacuerdo con la remuneracion, el 30% expresoé insatisfaccion
con los programas de incentivos y el 40% consider6 inadecuados los servicios sociales y
beneficios. En cuanto a productividad, el 100% cumplia con el horario laboral, afirmaba
que sus conocimientos aportaban al desempefio y que sus tareas cumplian los estandares
requeridos. Se evidencid una correlacion significativa entre la gestion del talento humano
y la productividad, destacando la necesidad de fortalecer las politicas de compensacion y

beneficios para optimizar el rendimiento global de la empresa.

Obando Changuén (2020) realiz6 en Ecuador una revision bibliografica orientada

a analizar el efecto de la capacitacion del talento humano en la productividad empresarial.
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El estudio se desarroll6 bajo la metodologia PRISMA, aplicando criterios definidos de
inclusion y exclusion, lo que permitio seleccionar 11 articulos de un total inicial de 30,
provenientes de fuentes como Google Académico, REDALYC y SCIELO. Los resultados
evidenciaron que la capacitacion, ademas de proporcionar conocimientos técnicos,
fomenta habilidades sociales y de adaptacion, incrementando la motivacion, la confianza
y el compromiso del personal, lo que se traduce en mayor calidad, eficiencia y
competitividad. Se concluyd que las empresas con programas de formacién bien
estructurados, recursos adecuados y un enfoque integral logran mejores condiciones
laborales y un rendimiento superior, mientras que aquellas que no priorizan la formacion
enfrentan limitaciones en el desarrollo tanto profesional como organizacional. Asimismo,
se reafirmo que el talento humano constituye la base del crecimiento empresarial y que la
capacitacion estratégica, alineada a necesidades reales y evaluada por su impacto, impulsa

la innovacion, la competitividad y la productividad sostenida.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Cecilio y Pazce (2024) llevaron a cabo en Pert un estudio en la Unidad Ejecutora
N.° 404 — Red de Salud Huanuco, cuyo proposito fue examinar la relacion entre la
administracion del recurso humano y el rendimiento profesional de los empleados
administrativos durante el primer semestre de 2023. La investigacion adoptd un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado, descriptivo y correlacional, trabajando con una muestra
censal de 123 trabajadores de la sede administrativa. Para la recoleccion de datos se
empled un cuestionario de 24 items, validado por especialistas de la Universidad
Continental. El analisis estadistico reveld un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.887 (p < 0.001), lo que indica una relaciéon positiva muy fuerte entre las variables
evaluadas. En cuanto a las hipotesis especificas, el reclutamiento de personal presentd

una correlacion de 0.780 (p < 0.001), la motivacion e incentivos de 0.837 (p < 0.001) y
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el manejo de conflictos de 0.886 (p < 0.001), todas significativas y con relaciones muy
altas. Se concluyd que una gestion adecuada del talento humano, basada en procesos
eficientes de seleccion, estrategias de motivacion y resolucion de conflictos, impacta de
manera sustancial en el rendimiento profesional de los empleados administrativos de la

Red de Salud Huanuco.

Jinez y Choque (2023), en un estudio realizado en la EPS Tacna (Pert1), buscaron
determinar el efecto de la gestion de recursos humanos sobre la productividad laboral
durante el ano 2021. Con un enfoque cuantitativo de tipo causal explicativo, se trabajo
con una muestra censal de los 220 colaboradores de la entidad. Se aplico un cuestionario
a toda la poblacion para recolectar la informacion. Los resultados estadisticos mostraron
que la gestion de recursos humanos influye de forma positiva y significativa en la
productividad laboral (p = 0.001 < 0.05). En las hipotesis especificas, se hallo influencia
significativa sobre la participacion (B =0.177; p=0.001), el trabajo en equipo (p = 0.310;
p =0.001) y el liderazgo (B = 0.361; p = 0.001). La conclusion destac6 que una gestion
eficaz, sustentada en procesos de reclutamiento y capacitacion, favorece la optimizacion
de la productividad, potenciando las competencias y el compromiso de los trabajadores

de la EPS Tacna.

Bravo y Calle (2022) desarrollaron su investigacion en la Municipalidad Distrital
de Pomahuaca, Jaén (Pert1), con el objetivo de identificar la relacion entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral de los trabajadores durante 2020. Se utilizé una
metodologia cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional y disefio no experimental,
aplicando una encuesta como técnica de recoleccion de datos y un cuestionario como
instrumento a los 30 colaboradores que conformaban la poblacion total. Los resultados
mostraron que tanto la gestion del talento humano (66,7%) como la productividad laboral

(70%) se ubicaban en un nivel regular. El coeficiente Rho de Spearman indicd una
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correlacion positiva y significativa entre ambas variables (p = 0.713; p = 0.000). También
se identifico una relacion positiva con las dimensiones eficiencia (p = 0.539; p = 0.000)
y eficacia (p = 0.663; p = 0.000). La investigacién concluyd que el incremento de la
productividad laboral depende en gran medida de una adecuada gestion del talento
humano, resaltando la importancia de fortalecer el reclutamiento, la seleccion, la

capacitacion y la motivacion para optimizar el desempefio organizacional.

Rojas Matos, Céspedes Reveld y Bambaren Mata (2021) realizaron un estudio en
la empresa FISIM SAC de Huédnuco (Pert) con el fin de determinar la incidencia de la
gestion del talento humano en la productividad laboral del personal operativo. El disefio
fue no experimental, descriptivo y correlacional, aplicando encuestas a 78 trabajadores.
Entre los resultados se hallo que el 92,5% consider6 necesario un diagndstico previo a la
contratacion para una planificacion adecuada; el 87,5% sefald la importancia de respetar
los procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion; el 72,5% subray6 la necesidad de
mantener una comunicacion efectiva después de la capacitacion y evaluacion; el 81,25%
destaco el cumplimiento del MOF y del reglamento interno para mejorar el rendimiento;
el 90% resaltd la confianza entre compafieros como factor para aumentar la
productividad; y el 93,75% indic6 que el capital intelectual es esencial para la
capacitacion y mejora continua. La investigacion concluy6 que una gestion del talento
humano eficiente, fundamentada en competencias y respaldada por herramientas y
técnicas adecuadas, impacta positivamente en el rendimiento y la calidad del servicio,
fortaleciendo la competitividad de la empresa y contribuyendo al logro de los objetivos

organizacionales.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Variable independiente: capital humano

El capital humano se entiende como el stock de conocimientos, habilidades,
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destrezas y experiencias que poseen los individuos, resultado de la educacion, la
formacion y la experiencia laboral. Este enfoque enfatiza que la inversioén en capital
humano genera incrementos en la productividad individual y en los ingresos futuros,
consolidandose como un elemento central para el desarrollo personal y profesional

(Quintero Montaiio, 2020).

En este sentido, el capital humano también se considera como el valor que generan
las capacidades de las personas mediante la educacion, la experiencia, la capacidad de
aprender, perfeccionarse, tomar decisiones y relacionarse con otros. Ademas, implica el
cumulo de conocimientos generales o especificos que cada individuo adquiere a lo largo
de su vida, potenciando su contribucion en distintos contextos sociales y laborales (Eraso

Espinosa et al., 2022).

Asimismo, este capital constituye un activo intangible, escaso y altamente
valorado por las organizaciones, inseparable de la persona misma. Su importancia radica
en que las habilidades, destrezas y experiencias acumuladas no solo benefician al
individuo, sino que representan un recurso estratégico para las instituciones y empresas
que buscan aprovechar el talento humano de manera efectiva (Aliaga Rebolledo et al.,

2021).

Finalmente, desde una perspectiva histérica y econdémica, el capital humano
incorpora componentes cualitativos que afectan la capacidad de realizar trabajo
productivo. Se reconoce la analogia entre la productividad de los individuos y la de las
maquinas productoras, destacando cémo las capacidades humanas pueden ser
optimizadas para generar valor en los procesos productivos y en la sociedad en general

(Pérez-Fuentes et al., 2016).
2.2.2. Teorias de capital humano

A) Teoria del Capital Humano. Gary Becker, en su teoria del capital humano de
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(1994), introdujo una perspectiva que transformo la forma de entender la economia al
considerar la educacion, la capacitacion y la experiencia como inversiones estratégicas

en las personas, comparables a las que se realizan en bienes de capital fisico.

Su planteamiento parte de la idea de que los individuos evalian de manera
consciente los costos que implica adquirir formacion, incluyendo el tiempo sin percibir
ingresos, el esfuerzo dedicado y los gastos asociados, frente a los beneficios futuros que
esperan obtener, como mejores salarios, estabilidad laboral y acceso a mayores

oportunidades profesionales.

Figura 1
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-

La educacion formal proporciona una base de conocimientos y habilidades
generales que amplian la capacidad de razonamiento y resolucion de problemas, mientras
que la capacitacion especifica adquirida en el trabajo desarrolla competencias adaptadas

a las necesidades concretas de un puesto o sector.
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Figura 2

Componentes del capital humano y su relacion con la organizacion
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Nota. Elaboracion propia

A esto se suma la experiencia acumulada, que permite ejecutar tareas con mayor
eficacia, optimizar recursos y minimizar errores. Becker también reconocio que la salud
es un componente central del capital humano, ya que el estado fisico y mental incide
directamente en el rendimiento laboral y en la capacidad para desarrollar funciones
complejas.

Esta inversion genera beneficios no solo para el individuo, sino también para la
economia en su conjunto, incrementando la productividad, la innovacion y el crecimiento
a largo plazo. No obstante, su modelo ha sido cuestionado por asumir que las personas
siempre actian de forma racional, cuando en la realidad intervienen limitaciones de
acceso, barreras econdmicas y condicionantes sociales que pueden impedir que las

inversiones en capital humano se distribuyan de manera equitativa

B) Teoria de recursos humanos. Theodore Schultz, en su formulacion de (1961)
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sobre los recursos humanos, reforz6 la nocion de que el capital humano es el activo mas

importante para el desarrollo de una nacién, incluso mas que el capital fisico.

Figura 3

Ciclo inversion publica y privada
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Nota. Elaboracion propia

Desde una perspectiva macroecondmica, subrayd que invertir en educacion,
formacion profesional y salud genera aumentos significativos en la productividad
marginal del trabajo, impulsando tanto el crecimiento econémico como el bienestar

social.

Considerd que cada mejora en las competencias y en el estado de salud de una
persona incrementa su capacidad productiva y que este efecto se amplifica cuando se
extiende de forma inclusiva a toda la poblacion, reduciendo desigualdades y favoreciendo

una distribuciéon mas equitativa de los ingresos.

Destacd también que la educacion tiene un papel fundamental en la movilidad
social, ya que brinda oportunidades para que individuos de sectores menos favorecidos
accedan a mejores condiciones de vida. Ademas, incorpord la migracién como un factor

que dinamiza el capital humano, ya que la movilidad de personas con habilidades y
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conocimientos hacia lugares donde se aprovechen mejor sus capacidades contribuye al

desarrollo regional y nacional.

Figura 4
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Nota. Elaboracion propia

Sin embargo, advirtio que la simple cantidad de inversion no es suficiente si no se

garantiza la calidad de la educacion y de la atencidn sanitaria, y que fendmenos como la

fuga de talentos pueden restar beneficios a las economias que invierten en formacion,

pero no generan oportunidades laborales adecuadas.

B) Teoria del desarrollo de competencias. David McClelland, en (1973), propuso

un enfoque alternativo al modelo tradicional de medicion del talento y el potencial

laboral, argumentando que las pruebas de inteligencia y los titulos académicos no son los

mejores predictores del éxito profesional. Introdujo el concepto de competencias como

caracteristicas subyacentes que permiten a una persona desempefarse con eficacia en un

contexto determinado.
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Figura 5

Estructura de las competencias
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Nota. Elaboracion propia

Estas competencias incluyen motivaciones internas, rasgos de personalidad,
autoconcepto, conocimientos y habilidades, y se dividen en competencias de umbral, que
son las minimas necesarias para desempefar un trabajo, y competencias diferenciadoras,

que son las que distinguen a los profesionales de alto rendimiento del resto.

McClelland sostuvo que el éxito en un puesto depende de la alineacion entre estas
competencias y las demandas especificas del trabajo, y que su identificacion y desarrollo

son esenciales para la gestion del talento humano.

Este enfoque ha influido en procesos de seleccion, formacion, evaluacion del
desempefio y planificacion de carrera, permitiendo a las organizaciones ir mas alld de la
verificacion de credenciales y enfocarse en los factores que realmente predicen el
rendimiento. No obstante, medir competencias de manera precisa requiere herramientas
y métodos especializados, asi como una cultura organizacional que valore el desarrollo

continuo y la evaluacion integral de las personas
2.2.3. Dimensiones de capital humano

A) Gestion del capital humano — Gestion de las personas. Esta dimension se

centra en la direccion y administracién del personal, promoviendo el asertividad en la
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gestion, la flexibilidad en la aplicacion de practicas de recursos humanos, la capacitacion
tanto técnica como de gestion, y la implementacion de cambios organizacionales que

mejoren los procesos y paradigmas internos (Andia Cateriano, 2021).

B) Formacion profesional. Enfocada en el desarrollo de competencias y
habilidades del personal, esta dimension abarca la educacion continua, la actualizacion
constante frente a cambios tecnologicos y organizacionales, la participacion de todos los
actores involucrados y la capacidad de adaptacion a diversas necesidades educativas y

productivas (Andia Cateriano, 2021).

C) Evaluaciéon de desempeiio. Orientada a medir y controlar el rendimiento del
personal, considera los resultados concretos, el comportamiento laboral, los factores
criticos de éxito y la relacién entre habilidades y esfuerzo requerido, con el fin de

optimizar la eficacia organizacional (Andia Cateriano, 2021).
2.2.4. Variable dependiente: productividad

La productividad se entiende como un factor clave tanto a nivel micro como
macroeconomico. A nivel empresarial, indica cudn eficiente es el uso de los recursos en
la produccion de bienes y servicios, mientras que a nivel macroecondémico constituye un
elemento determinante para el crecimiento econdmico, la evolucion de los salarios y la

mejora del nivel de vida de la poblacion (Quijia-Pillajo et al., 2021).

Desde la perspectiva laboral, la productividad abarca varias dimensiones que
permiten evaluar el desempefio de los trabajadores. La eficiencia se refiere al
cumplimiento 6ptimo de las funciones asignadas y a la contribucion a un ambiente laboral
positivo; la eficacia implica alcanzar con éxito los objetivos institucionales; y la
adaptacion laboral refleja la capacidad de los empleados para ajustarse a cambios en el

entorno de trabajo (Leon Montes et al., 2023).
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En términos de gestion de recursos, la productividad se entiende como la forma
de utilizar los factores de produccion; humanos, materiales, capital y financieros; para
crear bienes y servicios destinados al mercado. Su objetivo principal es optimizar los
recursos disponibles y maximizar la produccion, asegurando que los insumos generen la
mayor cantidad posible de outputs (Ramirez Méndez, Magania Medina, Ojeda Lopez,

et al., 2022).
2.2.5. Teorias de productividad

A) Teoria del Desarrollo Economico. Joseph Schumpeter, en (1983), desarrolld
una teoria de la productividad basada en la idea de que el verdadero motor del desarrollo
econdémico es la innovacion, un proceso que describié como destruccion creativa. Este
concepto explica que el progreso se produce cuando las nuevas tecnologias, productos y
métodos reemplazan a los que han quedado obsoletos, generando asi un aumento en la

eficiencia y en la capacidad productiva.

La innovacioén, en su vision, no solo mejora procesos existentes, sino que abre
mercados inéditos, introduce fuentes alternativas de materias primas y transforma la
organizacion industrial. El papel del emprendedor es central en este proceso, ya que es
quien identifica oportunidades, combina recursos de maneras novedosas y asume los

riesgos necesarios para llevar a cabo los cambios.
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Figura 6
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Nota. Elaboracion propia

La productividad aumenta en ciclos, con oleadas de innovacion que inicialmente
otorgan ventajas competitivas, las cuales tienden a disminuir con el tiempo a medida que
la competencia las imita o supera. Este caracter ciclico convierte a la innovacién en un
elemento autorrenovable de la economia, aunque Schumpeter reconocié que el mismo
proceso que impulsa el crecimiento puede provocar inestabilidad en sectores que no

logran adaptarse con la suficiente rapidez

B) Teoria de la Funcion de Produccion. Robert Solow, en (1956), elabor6é un
modelo de crecimiento econémico que incorpord la funcién de produccion para explicar
como interactuan el capital, el trabajo y el progreso tecnologico en la generacion de
riqueza. Su formulacion, representada por la ecuacion Y = A x f(K, L), muestra que la
produccion total depende no solo de la cantidad de capital fisico y trabajo disponibles,

sino también de un factor intangible que denominé productividad total de los factores, el



cual refleja el impacto de la tecnologia, la organizacion y el conocimiento.

Figura 7
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Solow demostrd que gran parte del crecimiento econdémico no puede atribuirse

unicamente a la acumulacion de capital o al aumento del trabajo, sino a mejoras en la

eficiencia y la innovacion, lo que se conoce como el residuo de Solow.

Introdujo también los conceptos de estado estacionario, que es el punto en el que

la inversion neta iguala la depreciacion del capital, y la regla de oro, que determina el

nivel de capital que maximiza el consumo per capita a lo largo del tiempo.

Su modelo ha sido fundamental para orientar politicas publicas enfocadas en

promover la investigacion y el desarrollo, mejorar la educacion y optimizar la

infraestructura, al tiempo que ha permitido a economistas y gobiernos medir y

descomponer el crecimiento en sus distintos componentes para disefar estrategias de

desarrollo sostenible.
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2.2.6. Dimensiones de productividad

A) Tecnologias de informacion. Esta dimension se enfoca en la implementacion
de herramientas tecnoldgicas para mejorar la eficiencia laboral, mediante la
automatizacion de procesos, la interconexion de sistemas, la instantaneidad de resultados
y el uso adecuado de equipos. Ademas, promueve la capacitacion tecnoldgica del personal
y asegura que la tecnologia se integre en todos los niveles de la organizacién (Carrion

Apaza & Merma Flores, 2024).

B) Organizacion. Orientada a optimizar la estructura y los procesos internos,
esta dimension considera la adecuada division del trabajo, la administracion de recursos,
la motivacion del personal, la disponibilidad de informacion para la toma de decisiones,
la participacion del equipo y la flexibilidad para adaptarse a cambios y cumplir los

objetivos organizacionales (Carrion Apaza & Merma Flores, 2024).

C) Recursos humanos. Centrada en la gestion del talento, esta dimension busca
desarrollar competencias y habilidades del personal, fomentando el compromiso, la
actitud positiva, la superacion de metas, el trabajo en equipo y la contribucion efectiva al

logro de los objetivos de la organizacion (Carrion Apaza & Merma Flores, 2024).



2.2.7. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion
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Escala
Escala
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de
Valorativa
medicion
. - Se evaluard mediante un Gestion del capital humano — ,
Conjunto de conocimientos, ) o de 12 ftems 1-4
. . cuestionario de 12 items en Gestion de las personas
habilidades, actitudes y valores ) P 1 = Nunca
formato Likert de 5 puntos (1
que poseen las personas y que ) 2 = Rara vez
) o = Nunca, 5 = Siempre) que ) ) , ]
Capital Humano influyen en la productividad y ) ) Formacion profesional Items 5-8 Ordinal 3 = Algunas veces
o explora précticas de gestion o
el desarrollo organizacional, 4 = Casi siempre
) ) de personas, procesos )
integrando aspectos de gestion, ) ) 5 = Siempre
formativos y evaluacion del ., N .
formacion y evaluacion Evaluacion de desempefio Items 9—-12
desempefio
Medida de la eficiencia con Se medira mediante un . 1 = Totalmente en
. . . . Tecnologias de informacién Items 1-5
que se utilizan los recursos cuestionario de 15 items en desacuerdo
Productividad humanos, materiales y escala Likert de 5 puntos (1 = Ordinal 2 = En desacuerdo
tecnologicos para alcanzar los ~ Totalmente en desacuerdo, 5 L , 3 =Ni de acuerdo
Organizacion Items 6-11

objetivos organizacionales,

= Totalmente de acuerdo) que

ni en desacuerdo
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manteniendo un equilibrio

entre calidad, tiempo y costo

analiza el uso de tecnologias,
la organizacion interna y el

desempeiio de la persona

Recursos humanos

ftems 12-15

4 = De acuerdo
5 = Totalmente de

acuerdo
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CAPITULO III. Metodologia de la investigaciéon
3.1. Tipo de investigacion

En esta investigacion se emplea un tipo basico debido a que el Instituto Urusayhua
requiere comprender tedricamente como se relacionan las competencias de su personal
con el rendimiento institucional, sin buscar intervenciones inmediatas, sino generando
conocimiento que fundamente futuras decisiones estratégicas sobre desarrollo del talento

humano en instituciones educativas técnicas de la region Cusco.

La investigacion basica constituye el proceso sistematico de construccion de
conocimiento cientifico que busca ampliar la comprension tedrica de fendmenos
especificos, caracterizandose por su orientacion hacia el descubrimiento de principios
fundamentales y relaciones entre variables, sin perseguir aplicaciones practicas directas

en el corto plazo (Manterola et al., 2019).
3.2. Enfoque de la investigacion

En esta investigacion se adopta un enfoque cuantitativo porque el Instituto
Urusayhua necesita evidencia numérica precisa sobre la correlacion entre las capacidades
de su personal y el desempefio organizacional, requiriendo mediciones objetivas que
permitan establecer patrones estadisticos confiables para sustentar decisiones gerenciales
sobre inversion en desarrollo del talento humano.

El enfoque cuantitativo constituye una estrategia metodoldgica que privilegia la
medicion numérica de variables y el andlisis estadistico de datos, caracterizandose por su
orientacion hacia la objetividad, la generalizacion de resultados, la verificacion de
hipotesis mediante pruebas estadisticas y la busqueda de relaciones causales o
correlacionales entre fenomenos estudiados (Creswell et al., 2018).

3.3. Diseiio de la investigacion

En esta investigacion se implementa un disefio no experimental transversal porque
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el Instituto Urusayhua opera en condiciones reales donde las variables capital humano y
productividad laboral deben observarse sin alteracion alguna, permitiendo analizar su
estado natural durante el periodo 2025 y determinar el grado de asociacion existente entre

ambos constructos.

El disefio no experimental transversal correlacional constituye una estrategia
metodoldgica que examina variables en su ambiente natural sin manipulacion deliberada,
recolectando datos en un momento temporal especifico para establecer el grado, direccion
y significancia estadistica de las relaciones entre dos o mads variables mediante

coeficientes de correlacion (Ali Khan et al., 2023).
3.4. Alcance de investigacion

Figura 1

Alcance de correlacional
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Nota. Elaboracion propia

En esta investigacion se establece un alcance correlacional porque el Instituto
Urusayhua necesita determinar especificamente la intensidad y direccién de la relacion
entre las competencias de su personal y el rendimiento organizacional, proporcionando
informacion cuantificada que oriente las decisiones sobre programas de capacitacion y
politicas de desarrollo del talento humano institucional.

El alcance correlacional representa un nivel de profundidad investigativa que se

enfoca en medir el grado de asociacion entre dos o mas variables mediante coeficientes

estadisticos, permitiendo establecer la fuerza de la relacion (débil, moderada o fuerte), su
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direccion (positiva o negativa) y su significancia estadistica, sin pretender establecer

relaciones causales definitiva (Herndndez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).
3.5. Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion

La poblacion estd constituida por 45 trabajadores del Instituto Urusayhua de
Quillabamba, Cusco, durante el afio 2025, distribuidos en las siguientes areas:

Distribucién por areas:

 Area Académica: Docentes y coordinadores académicos
« Area Administrativa: Personal de gestion, secretaria y finanzas

La poblacidn, en términos de investigacion, corresponde al conjunto de elementos
que comparten caracteristicas comunes y que constituyen la base para el analisis.
3.5.2. Descripcion de muestra

En esta investigacion se utiliza un muestreo censal porque el Instituto Urusayhua
cuenta con 45 trabajadores, un tamano poblacional que permite incluir la totalidad de
casos sin limitaciones logisticas, eliminando errores muestrales y maximizando la
precision estadistica para detectar correlaciones significativas entre capital humano y
productividad laboral en todas las areas institucionales.

El muestreo censal constituye una técnica de seleccion que incorpora la totalidad
de elementos de la poblacion objetivo, caracterizdndose por eliminar completamente el
error muestral, maximizar la representatividad, permitir generalizaciones directas al
universo estudiado y facilitar analisis detallados por subgrupos poblacionales especificos
(Pérez-Flores, 2024).

Criterios de inclusion:

o Trabajadores con contrato vigente en el Instituto Urusayhua durante 2025
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e Personal con minimo 6 meses de antigliedad en la institucion

o Trabajadores de todas las areas: académica y administrativa

o Personal que acepte participar voluntariamente en el estudio

o Trabajadores presentes durante el periodo de recoleccion de datos

e Personal que pueda completar los instrumentos de medicion de forma autonoma
Criterios de exclusion:

e Personal con licencia médica prolongada durante el estudio

e Trabajadores en periodo de prueba (menos de 6 meses)

e Personal temporal o por servicios especificos de corta duracion

e Trabajadores que no otorguen su consentimiento informado

o Personal que no complete adecuadamente los instrumentos de medicion
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnica

En esta investigacion se emplea la técnica de encuesta porque el Instituto
Urusayhua necesita recopilar informacion estandarizada de los 45 trabajadores sobre sus
percepciones acerca del capital humano y productividad laboral, requiriendo un método
sistemdtico que permita obtener datos comparables entre las diferentes areas

institucionales y facilite el posterior analisis estadistico correlacional.

La técnica de encuesta constituye un procedimiento metodoldégico de recoleccion
de datos que utiliza instrumentos estructurados para obtener informacion especifica de
una poblacidon determinada, caracterizandose por su sistematicidad, estandarizacion,
aplicabilidad masiva y capacidad de generar datos cuantificables para analisis estadisticos

posteriores (Casas Anguita et al., 2003).
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3.6.2. Instrumento

El instrumento sera un cuestionario estructurado con escala Likert de cinco
puntos. Estara compuesto por items organizados en las dimensiones de cada variable, de

acuerdo con la matriz de operacionalizacion.
3.7. Procedimiento de procesamiento de datos

En esta investigacion se establece un procedimiento estructurado de
procesamiento porque el Instituto Urusayhua necesita garantizar la calidad y
confiabilidad de los datos recolectados de sus 45 trabajadores, requiriendo un analisis
sistemdtico que permita detectar patrones significativos en la relacion entre capital

humano y productividad laboral mediante técnicas estadisticas apropiadas.

El procedimiento de procesamiento de datos constituye la secuencia metodologica
que transforma los datos primarios recolectados en informacion estadistica interpretable,
abarcando desde la codificacion inicial hasta la interpretacion final de resultados,
mediante procesos de depuracion, andlisis descriptivo e inferencial que aseguran la

validez y confiabilidad de las conclusiones derivadas del estudio.

El procesamiento iniciard con la codificacion numérica de respuestas en SPSS
version 28, creando una matriz estructurada que considere las dimensiones de cada
variable y la identificacion por areas de trabajo. Posteriormente se ejecutara la depuracion
mediante deteccion de valores atipicos, verificacion de rangos y correccion de

inconsistencias para garantizar la calidad de datos.

Finalmente se desarrollara el anélisis descriptivo calculando medidas de tendencia
central y dispersion, seguido del analisis inferencial aplicando pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk y coeficientes de correlacion apropiados (Pearson o Spearman) con nivel

de significancia de 0.05 para determinar la relacion entre las variables estudiadas.
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3.8. Confiabilidad y validez

Se implementaran procedimientos para confirmar la validez y confiabilidad del

cuestionario, garantizando que las mediciones sean precisas y consistentes.
Los cuestionarios referidos a capital humano y productividad han sido validados

previamente por el trabajo de Andia Cateriano (2021) con un alfa de Cronbach de 0,987

y de Carrion Apaza & Merma Flores (2024) con un alfa de Cronbach de 0,845.
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CAPITULO 1V. Resultados, contrastacion de hipétesis y discusion
4.1. Resultados

Realizado el baremo correspondiente en SPSS, clasificado en tres niveles (alto,

medio y bajo), se tienen los siguientes resultados:
4.1.1. Resultados descriptivos de variable capital humano
A) Segun dimensiones

Tabla 2

Nivel de gestion del capital humano

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 1 2,2 2,2 2,2
‘ Medio 31 68,9 68,9 71,1
Valido
Alto 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 2

Nivel de gestion del capital humano

Porcentaje

28,9%

a0 Medio Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Interpretacion:

Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores del Instituto

Urusayhua (68.9%) percibe un nivel medio en la gestion del capital humano, reflejando
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una aplicacion moderada de practicas de direccion asertiva, flexibilidad en recursos

humanos y capacitacion técnica. Un 28.9% mantiene un nivel alto, reconociendo la

calidad en la gestion de personas y cambios organizacionales, mientras que solo el 2.2%

presenta un nivel bajo, indicando que las estrategias de gestion son efectivas para la

mayoria del personal.

Tabla 3

Nivel de formacion profesional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje S
valido acumulado
Bajo 1 2,2 2,2 2,2
) Medio 31 68,9 68,9 71,1
Vilido
Alto 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 3

Nivel de formacion profesional

Porcentaje

£ Media

28,9%

Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Interpretacion:

Los resultados evidencian que mas de dos tercios de los trabajadores (68.9%)

percibe un nivel medio en formacién profesional, reflejando una implementacion

moderada de procesos de ensefianza-aprendizaje continuos y actualizacion tecnologica.
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El 28.9% mantiene un nivel alto, sugiriendo reconocimiento de los esfuerzos

institucionales en educacion y capacitacion, mientras que apenas el 2.2% presenta un

nivel bajo, indicando que los programas formativos llegan efectivamente al personal. Esta

distribucion sugiere la necesidad de fortalecer la participacion profesional y la adaptacion

a las demandas productivas para elevar el nivel formativo general.

Tabla 4

Nivel de evaluacion de desemperio

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje S
valido acumulado
Bajo 1 2,2 2,2 2,2
) Medio 31 68,9 68,9 71,1
Vilido
Alto 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 4

Nivel de evaluacion de desemperio

Porcentaje

28,9%

£ Media Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Interpretacion:

Los resultados indican que el mayor porcentaje de trabajadores (68.9%) mantiene

un nivel medio en evaluacion de desempefio, reflejando una implementacion moderada

en la medicion de resultados, andlisis del comportamiento laboral e identificacion de
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factores criticos de éxito. Un 28.9% presenta un nivel alto, percibiendo efectividad en los
procesos evaluativos, mientras que solo el 2.2% muestra un nivel bajo, indicando que los
sistemas de evaluacion funcionan adecuadamente para la gran mayoria del personal. Esta
distribucion sugiere la necesidad de optimizar los mecanismos de evaluacion para

garantizar que todos los trabajadores perciban la efectividad de estos procesos.
B) Segun variable

Tabla §

Nivel de capital humano

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 1 2,2 2,2 2,2
‘ Medio 31 68,9 68,9 71,1
Valido
Alto 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 5

Nivel de capital humano

Porcentaje

28,9%

:

SE]) Medio Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Interpretacion:

Los resultados de esta variable muestran que la gran mayoria de trabajadores del

Instituto Urusayhua (68.9%) mantiene un nivel medio en capital humano total, con un
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28.9% en niveles altos y apenas el 2.2% en niveles bajos. Esta distribucion concentrada
en los niveles medio y alto sugiere que el Instituto cuenta con personal que posee
conocimientos, habilidades y valores adecuados, indicando un aprovechamiento efectivo
del potencial humano institucional. Esta distribucion sugiere una so6lida base de capital

humano con oportunidades concretas de potencializacidon hacia niveles superiores.
4.1.2. Resultados descriptivos de variable productividad
A) Segun dimensiones

Tabla 6

Nivel de tecnologia de informacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Bajo 1 2,2 2,2 2,2
) Medio 32 71,1 71,1 73,3
Vilido
Alto 12 26,7 26,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 6

Nivel de tecnologia de informacion

Porcentaje

26,7%

u

Medio Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Interpretacion:

Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores (71.1%) percibe un



50

nivel medio en tecnologias de informacidn, reflejando una implementacion progresiva de
herramientas tecnoldgicas para mejorar la eficiencia laboral y automatizacion de
procesos. Un 26.7% mantiene un nivel alto, aprovechando efectivamente los equipos
tecnologicos disponibles, mientras que solo el 2.2% presenta un nivel bajo, indicando una
penetracion tecnoldgica efectiva en todos los sectores del Instituto. Esta distribucion
sugiere la necesidad de fortalecer la capacitacion tecnologica para elevar mas trabajadores

al nivel alto y maximizar el potencial de las herramientas disponibles.

Tabla 7

Nivel de organizacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje S
valido acumulado
Bajo 2 4,4 4,4 4,4
) Medio 29 64,4 64,4 68,9
Vilido

Alto 14 31,1 31,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 7

Nivel de organizacion

Porcentaje

31,1%

n

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Interpretacion:

Los resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores (64.4%) percibe un
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nivel medio en organizacion, reflejando una gestion moderada en la division del trabajo,

administracion de recursos y motivacion del personal. El 31.1% mantiene un nivel alto,

reconociendo la efectividad en la participacion del equipo y flexibilidad organizacional,

mientras que solo el 4.4% presenta un nivel bajo, indicando que las estructuras y procesos

internos funcionan adecuadamente para la mayoria del personal. Esta distribucion sugiere

la necesidad de optimizar los mecanismos de motivacidon y participacion para elevar el

desempefio organizacional general.

Tabla 8

Nivel de recursos humanos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje S
valido acumulado
Bajo 1 2,2 2,2 2,2
' Medio 30 66,7 66,7 68,9
Vilido

Alto 14 31,1 31,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 8

Nivel de recursos humanos

Porcentaje

a0 Medio

31,1%

Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Interpretacion:

Los resultados indican que el mayor porcentaje de trabajadores (66.7%) mantiene
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un nivel medio en recursos humanos orientados a la productividad, reflejando una gestion
moderada en el desarrollo de competencias y fomento del compromiso laboral. Un 31.1%
presenta un nivel alto, demostrando efectividad en la superacion de metas y trabajo en
equipo, mientras que solo el 2.2% muestra un nivel bajo, indicando que la gestion del
talento humano es efectiva para promover la productividad. Esta distribucion sugiere la
necesidad de fortalecer las estrategias de desarrollo humano para incrementar el

porcentaje de trabajadores que alcanzan niveles altos de contribucion productiva.

B) Segun variable

Tabla 9
Nivel de productividad
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 1 2,2 2,2 2,2
' Medio 30 66,7 66,7 68,9
Valido
Alto 14 31,1 31,1 100,0
Total 45 100,0 100,0
Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Figura 9
Nivel de productividad
’ 31,1%

E]s) Medio Alto

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Interpretacion:
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Los resultados de esta variable evidencian que la mayoria de los trabajadores del
Instituto Urusayhua (66.7%) percibe un nivel medio en productividad, reflejando una
utilizacion moderada de recursos para alcanzar objetivos organizacionales. El 31.1%
presenta niveles altos, manteniendo un equilibrio efectivo entre calidad, tiempo y costo,
mientras que solo el 2.2% muestra niveles bajos, sugiriendo que los esfuerzos

institucionales por mejorar la eficiencia estan dando resultados positivos.
4.2. Contrastacion de hipoétesis
4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 10

Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Capital 278 45 000 789 45 000
Humano
Productividad ,263 45 ,000 ,806 45 ,000

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Para evaluar la normalidad de los datos, se aplico la prueba de Shapiro-Wilk,
adecuada para muestras de 45 participantes. Los resultados evidenciaron que tanto la
variable capital humano (p = 0.000) como la variable productividad (p = 0.000) no siguen
una distribucién normal. En consecuencia, se empleo el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman para el analisis correlacional.

4.2.2. Prueba de hipotesis

A) Contrastacion de hipotesis general

Tabla 11

Prueba de hipotesis general

Capital Productividad




54

Humano
Coeﬁcienjte de 1.000 779
Capital correlacion ’ ’

Humano Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 45 45

Productividad o3, ijateral) 000
N 45 45
Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Figura 10

Grdfico de dispersion de hipotesis general

&}

60,00
40,00

3000

@

20,00 30,00 40,00

60,00

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Interpretacion:

Los resultados de la prueba de hipotesis general muestran una correlacion positiva

fuerte y altamente significativa (Rho=0.772) entre el "capital humano y la productividad".

El valor p (0.000) menor al nivel de significancia (0.05) permite rechazar la hipotesis

nula. Esta relacion positiva fuerte sugiere que incrementos en el capital humano estan

asociados con aumentos proporcionales en la productividad organizacional. La dispersion

de puntos en el grafico corrobora esta relacion fuerte, mostrando una tendencia

ascendente consistente con variabilidad controlada que valida la hipotesis general.

B) Contrastacion de hipdtesis especificas



55

Tabla 12

Prueba de hipotesis especifica 1

Gestion
del ‘o
. Productividad
capital
humano
Coeficiente de =
Gestion del correlacion 1,000 or
capital : i
. Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 45 ®
Spearman Coeficiente de 674" 1.000
N correlacion ’ ’
Productividad Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Figura 11

Grdfico de dispersion de hipotesis especifica 1

° °©88,8

60,00

50,00

oo ©
o
Qo

oo
o0

40,00

30,00

800 10,00 12,00 14,00 16,00 18,00 2000

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Interpretacion:

Los resultados de la primera hipdtesis especifica revelan una correlacion positiva
fuerte y significativa (Rho=0.674) entre la "gestion del capital humano y la
productividad". El grafico de dispersion muestra una clara tendencia ascendente,
confirmando que una mejor gestion del capital humano estd asociada con mayores niveles

de productividad. Esta relacion sugiere la importancia critica de la inversion en direccion
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asertiva del personal, flexibilidad en recursos humanos y capacitacion técnica para la
productividad organizacional.

Tabla 13

Prueba de hipotesis especifica 2

Formacion

- Productividad
profesional
Coeﬁc1en.te’: de 1,000 .
Formacién correlacion
profesional Sig. (bilateral) ) 000
Rho de N 45 45
S . k%
pearman Coeﬁcwn"c? de 698 1000
o correlacion
Productividad Sig. (bilateral) 000
N 45 45

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 12

Grafico de dispersion de hipotesis especifica 2
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Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Interpretacion:
Los resultados de la prueba de hipdtesis especifica 2 muestran una correlacion
positiva fuerte y significativa (Rho=0.698) entre la "formaciéon profesional y la
productividad". El valor p (0.000) menor al nivel de significancia (0.05) permite rechazar

la hipétesis nula. Esta relacion positiva fuerte sugiere que incrementos en los procesos de
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ensefanza-aprendizaje continuos, actualizacidon tecnoldgica y participacién profesional
estan asociados con mejoras sustanciales en la eficiencia institucional. La dispersion de
puntos en el grafico corrobora esta relacion fuerte, mostrando una tendencia ascendente

marcada que confirma la segunda hipdtesis especifica.

Tabla 14

Prueba de hipotesis especifica 3

Evaluacion
de Productividad
desempefio
Coeficiente de
Evaluacion correlacion 1,000 Tz
de . .
desempeiio Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 3 .
Spearman i
P Coeﬁc1enj[e’: de 7425 1,000
N correlacion
Productividad Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

Nota. Elaborado a partir de cuestionario

Figura 13

Grafico de dispersion de hipotesis especifica 3
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Nota. Elaborado a partir de cuestionario
Interpretacion:

Los resultados de la prueba de hipdtesis especifica 3 muestran una correlacion
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positiva fuerte y significativa (Rho=0.742) entre la "evaluacion de desempefio y la
productividad". El valor p (0.000) menor al nivel de significancia (0.05) permite rechazar
la hipotesis nula. Esta relacion positiva fuerte sugiere que mejoras en la medicion de
resultados concretos, analisis del comportamiento laboral e identificacion de factores
criticos de éxito estan asociadas con incrementos significativos en la eficiencia
institucional. La dispersion de puntos en el grafico corrobora esta relacion fuerte,

mostrando una tendencia ascendente consistente que valida la tercera hipotesis especifica.
4.3. Discusion

Los hallazgos obtenidos en esta investigacion demuestran una asociacion positiva
y altamente significativa (Rho=0.772, p<0.001) entre el capital humano y la
productividad en el Instituto Urusayhua, confirmando el impacto sustancial que ejerce la
gestion eficiente del talento humano sobre la optimizacion del rendimiento
organizacional. El anélisis descriptivo demuestra que el 68.9% de los trabajadores evalua
el capital humano en un nivel medio, mientras que el 28.9% lo considera alto y

unicamente el 2.2% lo percibe como bajo.

Los datos obtenidos presentan coherencia con las investigaciones desarrolladas
por Aspiazu-Sanchez y Esquivel-Garcia (2025), quienes identificaron que el 53.19%
alcanz6 un nivel medio en administracion del talento humano, aunque registraron mayor
concentracion en niveles bajos (30.5%). La superioridad observada en el Instituto
Urusayhua puede atribuirse a las particularidades del contexto educativo y las estrategias

organizacionales implementadas, evidenciando un marco institucional mas consolidado.

Concerniente a la administracion del capital humano, la valoracion de nivel medio
por parte del 68.9% de los colaboradores establece un contraste favorable con los
descubrimientos de Lopez Orozco (2022). Aunque este investigador determind que el

100% de empleados apreciaba positivamente los procedimientos de seleccion
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transparente y formacion, identificd zonas criticas en compensacion (80% de desacuerdo)
e incentivos (30% de inconformidad). En contraste, el Instituto Urusayhua exhibe una
distribucion mas equilibrada que indica politicas de administracion mas integrales y

perdurables.

Los hallazgos concernientes a la capacitacion profesional, donde el 68.9% la
evalua en nivel medio y el 28.9% en nivel alto, mantienen alineacién coherente con las
deducciones de Obando Changuan (2020). Este académico evidencié que la formacion
suministra conocimientos técnicos y promueve habilidades sociales, incrementando la
motivacion y compromiso del personal. La elevada proporcion de colaboradores en
niveles medio y alto en el Instituto indica que los programas formativos estan generando

impactos positivos sostenidos en el crecimiento profesional.

En relacion con la evaluacion del rendimiento, la percepcion media del 68.9% y
alta del 28.9% presenta una distribucion superior a la documentada por Bravo y Calle
(2022) en la Municipalidad Distrital de Pomahuaca. Estos investigadores encontraron que
tanto la administracion del talento humano (66.7%) como la productividad laboral (70%)
se posicionaban en un nivel regular. Adicionalmente, la correlacion positiva robusta
identificada en el Instituto (Rho=0.742) supera la correlacion documentada por estos
académicos (p = 0.713), manifestando una mayor efectividad en los procedimientos

evaluativos.

La productividad percibida por el 66.7% de colaboradores en nivel medio y el
31.1% en nivel alto resulta consistente con las investigaciones de Jinez y Choque (2023),
quienes detectaron influencia positiva y significativa de la administracion de recursos
humanos sobre la productividad laboral (p = 0.001 < 0.05). No obstante, la distribucion
en el Instituto Urusayhua presenta caracteristicas mas favorables, con menor

concentracion en niveles bajos, sugiriendo una administracion mas eficaz de los recursos
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disponibles.

La correlacion identificada entre administracion del capital humano vy
productividad (Rho=0.674) mantiene consistencia con los descubrimientos de Cecilio y
Pazce (2024), quienes reportaron un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.887 entre
administracion del recurso humano y rendimiento profesional. Aunque la magnitud es
inferior en el Instituto Urusayhua, la relacion permanece robusta y significativa,

validando la relevancia de las practicas de administracion implementadas.

Por consiguiente, la correlacion entre capacitacion profesional y productividad
(Rho=0.698) valida los planteamientos teoricos de Gary Becker sobre la teoria del capital
humano, que conceptualiza la educacion y formacion como inversiones estratégicas
generadoras de beneficios tanto individuales como organizacionales. Este hallazgo
fortalece lo identificado por Diaz Diaz y Toscano Moctezuma (2022), quienes
confirmaron una relacion significativa entre la capacitacion del personal y el rendimiento

productivo, estableciendo asi un marco tedrico-empirico solido.

Finalmente, los hallazgos obtenidos mantienen coherencia con la teoria de
recursos humanos de Theodore Schultz, quien enfatizé que el capital humano constituye
el activo mas valioso para el desarrollo organizacional. La correlacion robusta encontrada
entre evaluacion de rendimiento y productividad (Rho=0.742) respalda los postulados de
David McClelland sobre la relevancia de identificar y desarrollar competencias para
predecir el rendimiento, consolidando asi las bases teodricas que sustentan esta

investigacion.
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Conclusiones

Se ha identificado una correlacion positiva fuerte (Rho=0.772, p<0.001) entre el
capital humano y la productividad en el Instituto Urusayhua, lo que confirma que
la optimizacion del desarrollo del talento humano incide directamente en la
eficiencia del uso de recursos y el logro de objetivos institucionales.

La gestion del capital humano presenta un nivel predominantemente medio
(68.9%), con una correlacion fuerte con la productividad (Rho=0.674, p<0.001).
Esto evidencia que las practicas de direccion asertiva, flexibilidad en recursos
humanos y capacitacion técnica estan contribuyendo positivamente al rendimiento
organizacional.

La formacion profesional muestra un nivel medio en la mayoria de trabajadores
(68.9%), con una correlacion fuerte con la productividad (Rho=0.698, p<0.001).
Se confirma que los procesos de ensefianza-aprendizaje continuos, actualizacion
tecnologica y participacion profesional son determinantes para mejorar la
eficiencia institucional.

La evaluacion de desempeiio presenta una correlacion positiva fuerte con la
productividad (Rho=0.742, p<0.001), evidenciando que la medicién de
resultados, andlisis del comportamiento laboral y evaluacion de factores criticos
de éxito impactan significativamente en el rendimiento organizacional.

Se confirma que el Instituto Urusayhua cuenta con una base sélida de capital
humano y productividad, con el 66.7% y 31.1% de trabajadores en niveles medio
y alto respectivamente, lo que representa una plataforma favorable para

implementar estrategias de mejoramiento del desempefio institucional.
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Recomendaciones

Implementar un programa integral de desarrollo del capital humano que incluya
planes de carrera, capacitacion especializada y sistemas de reconocimiento para
elevar el porcentaje de trabajadores que alcanzan niveles altos en gestion,

formacion y evaluacion del desempeiio.

Desarrollar estrategias especificas para potenciar la gestion del capital humano,
incluyendo la implementacion de practicas de liderazgo transformacional, mejora
en la flexibilidad organizacional y fortalecimiento de los procesos de cambio

organizacional.

Establecer un sistema robusto de formacion profesional que incorpore tecnologias
emergentes, metodologias de aprendizaje activo y programas de actualizacion
continua para responder efectivamente a las demandas del entorno educativo y

productivo.

Optimizar los procesos de evaluacion de desempeiio mediante la implementacioén
de indicadores mas precisos, sistemas de retroalimentacion continua y
mecanismos de seguimiento que permitan identificar oportunidades de mejora en

tiempo real.

Crear un observatorio de capital humano y productividad que monitoree
continuamente estos indicadores, genere reportes periddicos y proponga
estrategias basadas en evidencia para mantener y mejorar los niveles de

rendimiento institucional del Instituto Urusayhua.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

Problema general:

(Cuadl es la relacion entre el capital
humano y la productividad laboral
en el Instituto Urusayhua,
Quillabamba, Cusco, 2025?

Problemas especificos:

1. (Cual es la relacion entre la
capacitacion y la productividad
laboral en el Instituto Urusayhua,
Quillabamba, Cusco, 2025?

2. (Cuadl es la relacion entre la
experiencia laboral y la
productividad laboral en el Instituto
Urusayhua, Quillabamba, Cusco,
20257
3. (Cudl es la relacion entre el nivel

educativo y la productividad laboral

en el Instituto Urusayhua,
Quillabamba, Cusco, 2025?

Objetivo general:
Determinar la relacion entre el
capital humano y la productividad
laboral en el Instituto Urusayhua,
Quillabamba, Cusco, 2025.

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacion entre la
capacitacion y la productividad
laboral en el Instituto Urusayhua,
Quillabamba, Cusco, 2025.

2. Determinar la relacion entre la
experiencia laboral y la
productividad laboral en el Instituto
Urusayhua, Quillabamba, Cusco,
2025.

3. Determinar la relacion entre el
nivel educativo y la productividad
laboral en el Instituto Urusayhua,
Quillabamba, Cusco, 2025.

Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre el
capital humano y la productividad
laboral en el Instituto Urusayhua,

Quillabamba, Cusco, 2025.

Hipotesis especificas:

1. Existe relacion significativa entre
la capacitacion y la productividad
laboral en el Instituto Urusayhua,

Quillabamba, Cusco, 2025.

2. Existe relacion significativa entre
la experiencia laboral y la
productividad laboral en el Instituto
Urusayhua, Quillabamba, Cusco,
2025.

3. Existe relacion significativa entre
el nivel educativo y la productividad
laboral en el Instituto Urusayhua,
Quillabamba, Cusco, 2025.

Tipo: Bésico
Enfoque: Cuantitativo
Disefio: No
experimental,
transversal, correlacional
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario con escala
Likert

Poblacion: 45
trabajadores del Instituto
Urusayhua
Muestra: Censal (45)
Analisis: Estadistica
descriptiva 'y
correlacional (Rho de
Spearman, p<0.05)




ANEXO 2: Instrumentos de aplicacion

CUESTIONARIO SOBRE CAPITAL HUMANO

NO

ftem

5

4

3

Gestion del capital humano — Gestion de las personas

La direccion del instituto gestiona al personal de
manera asertiva y efectiva

Cree Ud., que la flexibilidad emplea practicas de
recursos humanos para recompensar el rendimiento
de diferentes formas en la gestion de las personas.
Considera Ud., que la capacitacion es tener un rol
activo como instructor de competencias técnicas y
no técnicas de gestion.

Cree Ud., que la institucion promueve cambios
organizacionales que mejoran los procesos de
trabajo

O

O

O

O

Formacion profesional

Considera Ud., que los procesos de ensefianza-
aprendizaje son continuos y permanentes destinados
a proporcionar a las personas oportunidades de
crecimiento, educacion y capacitacion sociolaboral.
Cree Ud., que el dinamismo considera actualizacion
permanente ligada al cambio tecnoldgico y
organizacional que enfrenta hoy el mundo del
trabajo.

Considera Ud., que la participacion profesional
involucra la activa intervencion de todos los actores
involucrados.

Cree Ud., que la adaptacion permite resolver la
complejidad educativa de Formacion Profesional de
poblaciones heterogéneas y demandas productivas
diversas.

Evaluacion de desempeiio

10

11

12

Considera Ud., que los resultados concretos y
finales pretenden alcanzar dentro de un periodo
determinado el desempefio organizacional.

Cree Ud., que el comportamiento de desempefio
relacionado con el trabajo podra mejorar su
rendimiento futuro poniéndolo en practica.
Considera Ud., que los factores criticos de €xito son
aspectos fundamentales para que la organizacion
sea exitosa en sus resultados y en su desempeio.
Cree Ud., que las habilidades y capacidades de cada
persona evaltian la relacion costo-beneficio para
saber cuanto vale la pena hacer determinado
esfuerzo que debe desempeiiar.
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CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD
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Ne ftem 1 2 3 4 5
Tecnologias de informacion
1 Las tecnologlas tienen inmaterialidad e interactividad en Oo0o0ooO
su desempeno laboral
2 Las tecnologias tienen interconexion e instantaneidad O oOoo0oo0od
Hace buen uso de los equipos e instrumentos de trabajo
3 . L N O o0oo6oaoa
que le brinda la organizacion para desempenar el cargo
4 La teqnolggia tiene penetracion en todos los sectores de la Oooo0o0oQ
organizacion
5 Esta capacitado para desempefiar el cargo que tiene O 0Ooo0ooao
Organizacion
6 La administracion ordena las divisiones y sefiala personas Oo0o0oOoQO
responsables
7 La aflmlmstram.or} §§tablece materiales y humanos que Oooo0o0oQ
requiere cada division
2 La empresa se preocupa por su bienestar y motivacion a Oooo0o0oQ
fin de rendir en el puesto que ocupa
9 Laempresa utiliza medios para motivar a su personal O oOoood
10 La informacién necesaria sirve para tomar decisiones O O oo d
11 Participa de las actividades que desarrolla la organizacion [0 O O O O
Recursos humanos
12 Percibe que el equipo de trabajo tiene compromiso Oo0o0o0oQO
productivo
13 Mantiene una actlt'ud p9s1t1va ante los cambios que se dan Oo0o0o0oQO
dentro de la organizacion
14 El personal supera los objetivos propuestos al afio I O (O
15 Dentro de la organizacion se tiene la costumbre de realizar OO0 0O

trabajos en conjunto




