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RESUMEN 

 
La gestión del talento humano es la base para el logro de objetivos 

organizacionales, sin embargo, la carencia de un sentido de orientación de 

liderazgo centralizado en los colaboradores, muchas veces origina problemas de 

rotación, afectando la productividad y perjudicando la imagen de la entidad. Por ello, 

el estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la Gestión de talento 

humano y el estilo de liderazgo predominante en BESALCO PERÚ SAC durante el 

2021. Por ello, la investigación fue de tipo aplicado, de alcance correlacional, de 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, corte transversal. La población 

estuvo conformada por 70 trabajadores, considerando un muestreo no 

probabilístico por conveniencia, la recolección de datos fue realizada mediante la 

técnica de la encuesta e instrumento del cuestionario para ambas variables. 

Concluyendo que existe una relación directa moderada entre la gestión del talento 

humano y estilo de liderazgo predominante en BESALCO PERÚ SAC, debido a que 

se obtuvo un Rho de Spearman de 0.677 y una significancia de 0.000 inferior al p 

valor de 0.05, sin embargo, para reforzar el nivel de gestión de talento humano, la 

empresa debe orientar su estilo de liderazgo en consideración de la coyuntura a un 

ámbito más humanista. 

 
 

Palabras clave: Gestión, Personal, Liderazgo, Productividad Laboral, Formación. 
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ABSTRACT 

 
The management of human talent is the basis for the achievement of organizational 

objectives, however, the lack of a centralized sense of leadership orientation in the 

collaborators, many times causes rotation problems, affecting productivity and 

damaging the image of the entity. Therefore, the study aimed to determine the 

relationship between Human Talent Management and the predominant leadership 

style in BESALCO PERÚ SAC during 2021. Therefore, the research was applied, 

correlational scope, quantitative approach, non- experimental design, cross section. 

The population consisted of 70 workers, considering a non-probabilistic 

convenience sampling, data collection was carried out using the survey technique 

and questionnaire instrument for both variables. Concluding that there is a moderate 

direct relationship between the management of human talent and the predominant 

leadership style in BESALCO PERÚ SAC, due to the fact that a Spearman Rho of 

0.677 and a significance of 0.000 lower than the p value of 0.05, however, for To 

reinforce the level of human talent management, the company must guide its 

leadership style in consideration of the situation to a more humanistic field. 

 
Keywords: Management, Personnel, Leadership, Labor Productivity, Training. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
La crisis derivada por una nueva enfermedad epidemiológica originada por SARS 

COV-19 en Wuhan, China, de acuerdo a la Organización Mundial de la Salud (OMS, 

2019) trajo consigo una gran alerta a nivel mundial por una acelerada propagación, 

frenando las actividades económicas de forma abrupta, debido a la declaración de 

una emergencia sanitaria a nivel internacional. 

 

rol decisivo en la lucha 

contra el brote, a través del enfoque prioritario en el talento 

 
Por tal motivo, el nuevo contexto social por la coyuntura afrontada, afectó a 

nivel nacional con la llegada del Covid-19 el 06 de marzo del 2020, propagándose 

de manera inmediata, originando que además de que muchas empresas 

suspendieran sus actividades económicas, disminuyeran las inversiones y la 

liquidez en varias entidades, aperturando así un nuevo escenario a las 

organizaciones, con nuevos retos por afrontar tales como la gestión del talento 

humano en tiempos de gran incertidumbre, con el fin de obtener una respuesta 

efectiva a través de un liderazgo humanitario, que afronte la transparencia, la 

confianza y la empatía, originando en el personal estímulos de motivación y 

sensaciones de protección en el nuevo contexto, por ello, en vista de exigencias 

para la sobrevivencia ante la crisis afrontada, inclusive el gobierno peruano tomó 

acciones mediante el Decreto Supremo N.º 080-2020-PCM norma que busca la 

reactivación de actividades económicas de forma gradual, dando inicio a la 

Dicha crisis por Covid-19, trajo consigo drásticas consecuencias y amenazas 

al entorno laboral, puesto que, de acuerdo a la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT, 2019) debido al surgimiento de perturbaciones a nivel social y 

económico las cuales amenazaban el bienestar de millones de personas; al elevar 

las tasas de desempleo, así como el decremento económico a causa de la 

pandemia, cambiaron las exigencias en la toma de liderazgo empresarial, dejando 

de lado el enfoque competitivo, optando por la toma de un 

humano, reorientando 

el nuevo objetivo vital dentro de la gestión de las organizaciones el cual hoy en día 

es velar por la seguridad de los colaboradores, manteniendo a la par el velar por la 

sostenibilidad de las entidades y los puestos laborales. 
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tercera fase mediante el Decreto Supremo N.º 117-2020-PCM, la cual si bien 

reactiva los sectores vitales de minería, construcción y comercio, implica retos 

muy altos referentes al manejo de una comunicación clara y abierta  para el 

cumplimiento adecuado de los lineamientos para la vigilancia de la Salud de los 

trabajadores con riesgo de exposición a COVID-19 y el uso de protocolos para la 

reincorporación de actividades y aforos permitidos, con el objeto de lograr reducir 

la crisis económica en el país y la estabilidad laboral de la población. 

 
En vista de ello, en el ámbito local, la empresa BESALCO PERU SAC 

denominada como CONSORCIO JJC BESALCO, es perteneciente a la tercera 

etapa de activación, la cual al venir retomando actividades en Moquegua en el 

Proyecto de Quellaveco el contrato Q1CO K-CC4-153A-MOD 001 “Tailings 

Disposal System” padece una problemática preocupante por la situación afrontada 

a lo largo de la pandemia, denotando que el rol que viene desarrollando en la gestión 

de talento humano se vuelve crítico debido al débil vínculo existente entre los 

empleados y los líderes, por la carencia de una comunicación asertiva, donde se 

necesita expresar las preocupaciones de los empleados, asegurando que los 

líderes escuchen, brinden empoderamiento psicológico y supervisión a sus 

empleados con el fin de velar por su seguridad, así como la existencia de 

capacitaciones poco claras que no suelen mantener a los empleados adaptados a 

los cambios por las medidas tomadas sobre la coyuntura actual para evitar riesgos 

laborales, incluyendo el impacto de situaciones peligrosas en el rendimiento y el 

incremento de rotación de los empleados. 

 
Por tal motivo, surge la presente investigación, con el objeto de conocer si 

existe relación alguna entre la actual gestión del talento humano y el estilo de 

liderazgo empleado, para reorientar los esfuerzos hacia un enfoque más 

humanista, con el fin de reducir las problemáticas existentes que arriesgan la 

integridad del personal y la sostenibilidad de la empresa en sus puestos laborales. 

 
En base a ello, la problemática principal del estudio fue ¿Qué relación existe 

entre la Gestión de talento humano y el estilo de liderazgo en BESALCO PERÚ 

SAC durante el 2021? 

 
Siendo la justificación práctica de la investigación la finalidad de mejorar las 
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condiciones laborales de la empresa para un óptimo desarrollo de sus actividades, 

ya que por la coyuntura actual la transformación del liderazgo viene a ser una parte 

esencial durante el COVID- 19 para poder ejecutar los planes de acción logrando 

tener una operatividad de mano de obra directa sin comprometer la salud de los 

trabajadores. La justificación teórica de la investigación busca sustentar la relación 

entre gestión de talento humano de BESALCO PERU SAC (CONSORCIO JJC 

BESALCO) y el estilo de liderazgo predominante para resolver y mejorar las 

problemáticas afrontadas durante la crisis sanitaria por carecer de antecedentes 

evocados a una conceptualización humanista, ya que se trata de una crisis laboral 

originada por una nueva enfermedad, la cual servirá de referencia para futuros 

investigadores. La justificación metodológica, se basa en la implementación de 

nuevos instrumentos que permitan detectar los niveles de gestión del talento 

humano, así como la detección de estilos de liderazgo frente a la pandemia en el 

entorno laboral, lo cual, al ser un tema de investigación en un nuevo contexto, 

permitirá que otras entidades afines lo empleen para conocer su realidad 

empresarial y ejecutar comparativas con situaciones semejantes. 

 
Por lo tanto, la investigación tuvo como objetivo general determinar la 

relación entre la Gestión de talento humano y el estilo de liderazgo predominante 

en la empresa BESALCO PERÚ SAC durante el 2021, mientras que los objetivos 

específicos son identificar el nivel de Gestión de talento Humano y dimensiones 

en la empresa BESALCO PERÚ SAC, 2021; identificar el nivel de las dimensiones 

de estilos de liderazgo en BESALCO PERÚ SAC, 2021; y determinar la relación 

entre las dimensiones de la gestión de talento humano y el estilo de liderazgo 

predominante en BESALCO PERU SAC, 2021. 

 
De dicho modo, se estableció como hipótesis de la investigación 

 
Existe relación directa entre la gestión del Talento Humano y el Estilo de 

Liderazgo predominante en BESALCO PERÚ SAC. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Para la presente tesis que se desarrolla en el contexto de covid-19, en el 

sector construcción el cual viene siendo uno de los más golpeados, se llevó acabo 

la investigación de las variables con el fin de obtener antecedentes en revistas 

indexadas, repositorios, artículos, ensayos, basados en los objetivos planteados. 

 
Detectándose estudios a nivel internacional tales como lo mencionados a 

continuación. 

 
Guerrero et al. (2021) establecieron la relación entre el estilo de liderazgo y 

la satisfacción laboral, conociendo su impacto en el compromiso organizacional 

usando la teoría de Bass y Avolio. Para ello ejecutaron un método de investigación 

de enfoque cuantitativo, transversal, empleando la técnica de la encuesta e 

instrumento del cuestionario, usando como muestra a 386 voluntarios, obteniendo 

en sus resultados la demostración de la relación entre liderazgo transformacional y 

la satisfacción laboral, donde el liderazgo transaccional tendría un impacto negativo 

con las dos variables aplicadas al estudio. Concluyendo mediante los resultados 

obtenidos, que la relación al liderazgo transaccional y su impacto en la satisfacción 

laboral no son positivas, debido a que se requiere incluir una empresa para 

comparar las diferencias de los anteriores estudios señalados. 

 
Calderón (2020) basó su artículo en la perspectiva de gestión de talento 

humano sobre los impactos que la pandemia ha causado en las organizaciones, 

resaltando la importancia de meditar la gerencia del talento humano por la crisis 

sanitaria, debido a que, la decisión de recorte de personal y los impactos por la 

reducción de personal implicando a una gestión humana, conllevan a la necesidad 

de idear un nuevo liderazgo, para la enseñanza de autocuidado y confianza 

personal. Por lo que, dicha necesidad de un nuevo liderazgo, hoy es inevitable ya 

que su nivel de jerarquía impulsa el autocontrol en sus trabajadores, con el fin de 

trabajar en equipo favoreciendo el entorno de trabajo y manteniendo buenos lazos 

con la organización. 

 
Torner (2020) relacionó la pandemia con el liderazgo a través de una 
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metodología de diseño no experimental, transversal, correlacional causal, con 

enfoque cuantitativo, a través de la técnica de la encuesta y el instrumento del 

cuestionario Web, hallando como resultado una relación moderada, a través de la 

correlación de Pearson entre las variables de 0,934. Concluyendo que, los 

trabajadores consideran que el tipo de liderazgo ejercido durante la pandemia es el 

adaptativo, a través de las nuevas formas organizacionales que ha llevado el 

trabajo remoto mediante diversos indicadores tales como agilidad de respuesta 

durante la incertidumbre; tolerancia al riesgo; innovación; comunicación y 

reconocimiento a la flexibilidad de la organización, adaptándose así al impacto que 

ha tenido la pandemia y un distinto aprendizaje de liderazgo. 

 
Reynaldos (2020) abarcó el cambio y el liderazgo en tiempos de pandemia, 

haciendo referencia de que el liderazgo colectivo se destaca por la necesidad de 

influir y aprovechar el compromiso organizacional ya que tiene un papel clave en 

las personas, puesto que, enfrenta situaciones sin precedentes. Motivo por el cual, 

concluye que aquellas personas que son reconocidas como “líderes” son capaces 

de enmarcar el contexto de la gravedad de los problemas, abordar las inquietudes 

y proporcionar un grado de claridad sobre las acciones y respuestas que se 

requieren para afrontar una crisis, por lo que en la actualidad se han trazado claras 

diferencias en el líder innato en tiempos de crisis. 

 
Khalil et al. (2020) investigaron las funciones de los líderes dentro de las 

organizaciones para COVID-19 y considerar los nuevos roles del Desarrollo de 

Recursos Humanos después de una crisis global dando a conocer que si los líderes 

no responden a la crisis podría variar los conocimientos económicos, sociales y de 

salud donde las organizaciones trabajan con estrés, lo que conduce a enfrentarse 

a cambios notables. El papel de recursos humanos se vuelve crítico y destaca la 

importancia del bienestar del capital humano durante una crisis, la prevención 

ayuda a los líderes a anticipar las barreras como el uso de tecnología que ha 

ayudado a liberar el estrés hacienda los procesos más fáciles ante a coyuntura 

actual. En conclusión, en el artículo se ha examinado los efectos de la pandemia 

donde un líder proporcione comunicación, estabilidad, tecnología para promover el 

desarrollo. 
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Hancock y Schaninger (2020) abarcaron en su estudio las prácticas de 

gestión de talento humano y como ayuda a dirigir las organizaciones a través de 

las nuevas formas de trabajo ante el COVID-19, manteniendo la moral y la 

productividad, adaptando la experiencia de los empleados a la coyuntura actual, 

optimizando la planificación y la maniobra de la fuerza laboral. Para dicho fin, 

consideraron la aplicación de un estudio cuantitativo, usando como muestra 190 

encuestas a directores y líderes de empresas de diferentes rubros, donde 

obtuvieron como resultados que el 67% prevé gastar menos en contratación de 

personal en el año próximo, por lo que es necesario aprender y crecer, ya que ello 

implica adaptarse a un entorno variable por la toma de decisiones. 

 
Sol y Campos (2020) indagaron sobre la incertidumbre como la mejor 

oportunidad de liderazgo ante una nueva realidad, para ello ejecutaron la técnica 

de la encuesta e instrumento del cuestionario, determinando así la relevancia de 

los buenos líderes para gestionar los momentos más críticos así como los efectos 

posteriores a la pandemia, donde predominó el liderazgo humanista, siendo la 

persona el enfoque de la gestión, donde los valores más resaltantes del líder son 

conectar, navegar, cuidar y pensar. Motivo por el cual, concluyeron que, las mejores 

prácticas de liderazgo son el incremento y protagonismo durante la transmisión, así 

como la adaptación de nuevas fórmulas y la motivación e innovación de gestión de 

talento humano, con el objeto de adoptar nuevas formas de trabajo y el uso de 

canales de comunicación efectiva. 

 
Peñalver (2019) se basó en un modelo de gestión de personas que ha 

generado un cambio abrupto en las organizaciones, haciendo que los líderes salgan 

de su zona de confort y busquen garantizar un ambiente seguro para sus equipos, 

por lo que afirma que este es un nuevo reto que los líderes tendrán que asumir por 

mucho tiempo ya que se tiene que inspirar confianza, empatía y estabilidad, 

además de esperanza. Motivo por el cual concluye afirmando que el liderazgo 

humanista coloca como pilar de la organización a sus colaboradores, ya que se 

reconoce la trascendencia de la persona durante la crisis y los cambios que sufre, 

demostrando habilidades blandas como la empatía, colaboración y humildad; 

mientras que, el liderazgo transformador surge como consecuencia de la pandemia, 

pues aquí el líder trabaja arduamente en la adaptación de la 
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organización al contexto actual, dando cierta fiabilidad a sus trabajadores. 

 
Pizzete y Birck (2019) abordaron el liderazgo y la gestión de las personas 

hoy en día, empleando la metodología de revisión sistemática documental, 

verificando a través de un estudio ya existente, la importancia de un líder y su papel 

importante en el desarrollo de las organizaciones, concluyendo que en el rol del líder 

su principal intervención en las relaciones personales, suelen causar conflictos y 

carencias de recursos si este no emplea una comunicación asertiva, por lo que ello, 

se considera un componente importante para un exitoso liderazgo. 

 
Ramírez et al. (2018) tuvieron como objetivo describir el liderazgo resiliente 

como competencia potenciadora del talento humano desde las organizaciones 

educativas. Para ello, su investigación fue cuantitativa, descriptiva y de diseño no 

experimental, empleando la técnica de encuesta, con el instrumento de 

cuestionario, basándose en una muestra de 18 personas del personal 

administrativo. Concluyendo que, se evidencia las capacidades del talento humano, 

identificando falencias en la adaptación de cambio relacionado con la iniciativa y el 

relacionamiento estratégico para que desarrolle sus objetivos dentro de la 

organización. 
 

Hallándose a nivel nacional la siguiente investigación asociada al contexto 

actual. 
 

Mengoa (2019) determinó la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el liderazgo transformacional en docentes del Colegio La Salle. El trabajo 

de investigación básica cuantitativa no experimental utilizo la técnica de encuesta 

para ambas variables usando como instrumento el cuestionario en una muestra de 

115 docentes de la institución educativa. En conclusión, la relación entre ambas 

variables es correlacional haciendo su mejoramiento de manera eficaz y eficiente 

el desempeño de las funciones específicas dentro de la institución. 

 
Por lo tanto, la teoría de la presente investigación se enfocó en el talento 

humano, siendo Agudelo (2015) quien lo define como la planeación, organización, 

coordinación, desarrollo y control de técnicas que son capaces de fomentar un 
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rendimiento óptimo del personal, con el fin de alcanzar los objetivos personales 

apegados de manera indirecta o directa a los de la entidad para la que laboran. 

 
Por ende, la Gestión del Talento Humano, según Alonso y García (2014) 

en vista del importante aporte que genera a la entidad, se considera un área muy 

sensible, la cual se considera una disciplina inmensa, ya que depende de la cultura 

organizacional, enfocándose en factores tales como el contexto ambiental, la 

tecnología empleada y los procesos tanto internos como externos. Por otra parte, 

Ciófalo y González (2014) considera que es un enfoque estratégico de dirección, el 

cual posee la finalidad de potenciar al máximo la creación de valor para la empresa, 

mediante un conjunto de acciones referentes a la disposición del nivel de 

conocimiento, habilidades y capacidades que permitan incrementos en la 

competitividad en el entorno actual y futuro. 

 
Para Nadal et al. (2014) desde una perspectiva clásica, la gestión del talento 

humano es aquella que corresponde al empleo de las personas como un recurso 

que permita lograr objetivos organizacionales, la cual permite señalar la importancia 

de una participación activa e implicación del compromiso del personal en la 

productividad de la entidad. Sin embargo, desde una perspectiva humanista 

Rodríguez (2009) considera a la gestión del talento humano como un enfoque 

estratégico que fomenta la creación de valor, mediante acciones dirigidas a 

estímulos que originen un mejor nivel de conocimientos y aptitudes en el logro de 

los resultados, para afrontar cualquier contexto. 

 
Por ello, la primera dimensión que Rodríguez (2009) considera dentro de la 

gestión del talento humano, es la Interna, la cual aborda toda la composición del 

personal, gestionando recursos cognitivos que impliquen mejoras en la 

productividad de la entidad. 

 
Siendo uno de sus indicadores el conocimiento, que de acuerdo Pardo y 

Días (2015) constituye un conjunto de percepciones, saberes, valores, 

experiencias, ideas e información, creando una estructura mental en el colaborador 

para la incorporación de nuevas ideas. 

 
El segundo indicador son las habilidades, las cuales para Romero et al. 
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(2017) implican las capacidades que una persona posee, tales como aquellas que 

son intelectuales, reconociéndose, así como cualidades en la mente, empleadas 

para realizar diversas funciones. 

 
El tercer indicador implica a las capacitaciones; de acuerdo a Amossé et al. 

(2016) se definen como aquel proceso educativo de corto plazo, el cual se aplica 

de manera organizada y sistemática, cuya finalidad es impartir conocimientos, 

desarrollar habilidades y competencias acordes a los objetivos organizacionales. 

 
El cuarto indicador son las motivaciones que según Ahangari et al. (2014) se 

definen como los procesos que dan cuenta de la intensidad, dirección, y persistencia 

del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta. 

 
Siendo el último indicador las actitudes, que se definen de acuerdo a 

Alonderiene y Majuskaite (2016) como un estado mental, el cual se encuentra 

organizado por la experiencia, ejerciendo una influencia determinada en la 

respuesta de un individuo ante una situación dada. 

 
La segunda dimensión que Bahadori y Nayeri (2017) consideran en la 

gestión del talento humano, es la externa, la cual se centra en los componentes del 

entorno que suelen influir en la selección, desarrollo y tiempo de permanencia del 

personal en una empresa, por lo que esta analiza diversos factores que indicen en 

el entorno de trabajo. 

 
De dicho modo, el primer indicador de esta dimensión es el clima laboral, 

de acuerdo a Emaeili y Seidzadeh (2017) es aquel conjunto de atributos y 

cualidades permanentes en un ambiente laboral determinado, las cuales son 

percibidas por los usuarios que ejercen sus funciones en dicha área, influyendo 

de forma directa en su conducta. 

 
El segundo indicador es la perspectiva de desarrollo profesional, la cual 

según Kaffashpor et al. (2017) es definida como una educación que desarrolla y 

potencia al personal, con la finalidad de lograr el crecimiento profesional del mismo, 

para mejorar su eficiencia y productividad. 

 
El tercer indicador es la condición de riesgo laboral, de acuerdo a 
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Gholamzadeh et al. (2015) es toda posibilidad de que un colaborador pueda sufrir 

un determinado daño a su salud a consecuencia de la labor que realiza. 

 
El cuarto indicador es el reconocimiento, según Jha (2014) se define como 

un refuerzo positivo, que genera mejoras en el desarrollo del personal, creando 

condiciones favorecedoras en el rendimiento del talento humano. 

 
Siendo el quinto indicador la estimulación, de acuerdo a Khalili (2017) se 

define como un conjunto de acciones las cuales potencializan las habilidades 

tanto físicas, como mentales y psicosociales. Ello a su vez, permite que el 

colaborador actúe con mejor energía, generando beneficios tanto individuales como 

profesionales. 

 
Otra variable importante a considerar, son los estilos de liderazgo, los cuales 

de acuerdo a Bolívar (2010) se orientan como una respuesta innovadora a las 

exigencias actuales de las organizaciones, caracterizándose según Senge (1994) 

en modos posfordistas de trabajo, en el sentido de existencia de flexibilidad, 

competitividad, adaptabilidad al cambio, descentralización, colaboración y 

autonomía, con el fin de reorientar los esfuerzos hacia la resolución de problemas, 

la innovación y el rediseño de modos heredados de gestión. 

 
Por ello, en vista de lo anteriormente mencionado, Kilinc y Ulusoy (2014) 

consideran que las dimensiones de los estilos de liderazgo son las que se 

mencionan a continuación. 

 
Iniciando por la dimensión del liderazgo transaccional, el cual, según 

Kurtessis et al. (2017) es aquel que se basa en las características y la personalidad 

del líder, así como en su habilidad para generar cambios que articulen metas 

retadoras, así como una visión energizante, sin embargo, por lo general este 

liderazgo no busca cambios a nivel cultural dentro de la entidad, trabajando sobre 

la cultura ya existente 

 
Siendo su primer indicador la influencia idealizada según Mehdibeigi (2017) 

se centra en el grado de moralidad, integridad y confianza, así como la 
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implicancia en tiempos de crisis. 

 
El segundo indicador, es la motivación inspiracional, que, de acuerdo a 

Mekpor y Dartey (2017) se basa en la motivación al trabajador para logro de un 

óptimo desempeño, así como la apertura a los cambios. 

 
El tercer indicador es la estimulación intelectual, que, según Pacheco y 

Webber (2016) es aquel empoderamiento otorgado a los trabajadores para la 

resolución de problemas, para el desarrollo de sus habilidades. 

 
Finalizando con el cuarto indicador, consideración individual, que, según 

Stahl et al. (2016) implica la existencia de retos, oportunidades, empatía, escucha 

activa y comunicación asertiva. 

 
La segunda dimensión que implica es la del liderazgo situacional, el cual se 

caracteriza por pertenecer al liderazgo 3.0, considerando la adaptación a los 

cambios, implicando el desarrollo de la visión y el propósito de la entidad, cuyo 

punto de gravedad según Sarfraz (2017) comprende la identidad de la entidad, 

ayudando al máximo rendimiento, con base en el respeto a las personas y 

preguntas retadoras. 

 
Su primer indicador, es recompensa contribuyente, la cual, según Rivera 

(2015) implica la influencia en el comportamiento a través del empleo de incentivos 

para el logro de los resultados en base a las expectativas. 

 
El segundo indicador es, gestión por excepción, que, de acuerdo a Mungaray 

et al. (2015) es aquella que especifica los niveles de conformidad, considerando la 

existencia de un desempeño deficiente 

 
Siendo la tercera dimensión la del liderazgo humanista, según Moreno 

(2001) es aquel que se ejerce desde la persona, encontrándose dirigido hacia las 

personas, por lo que, se enfoca en los colaboradores como seres humanos que 

piensan y sienten. Koryak et al. (2015) consideran que este se centra en la voluntad 

de tratar a las personas con un principio moral y un sentido ético, indicando así que 

este liderazgo se basa en buenas intenciones, caracterizándose en la claridad 

mental para afrontar diversos entornos, adaptándose a las personas 
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y viceversa. 

 
Por ello, su primer indicador es el servicio a otros, según Garavan et al. 

(2016) es todo beneficio que se ofrece de una parte a otra, el cual se caracteriza 

por ser intangible y algo que no se puede poseer. 

 
El segundo indicador es el sentido, de acuerdo a Friedman et al. (2016) se 

centra en la razón de ser, implicándose en el conocimiento y entendimiento con que 

se realizan determinadas acciones. 

 
El tercer indicador es la influencia, según Dartey (2015) es una capacidad 

que acondiciona el comportamiento de las personas para facilitar el logro de los 

objetivos organizacionales. 

 
El cuarto indicador es el legado, de acuerdo a Chapman et al. (2017) es 

aquella transferencia de actitudes e influencias, que dejan un ejemplo en los modos 

de pensar y comportarse en base a un viejo modelo de liderazgo 

 
El quinto indicador es la trascendencia, según Bergh et al. (2016) es una 

influencia positiva para el logro del bien común, cuya finaliza en la realización de 

valores a nivel colectivo y personal. 

 
En vista de dichos conceptos, es importante tomar en consideración la 

definición de los siguientes términos básicos, tales como, comunicación, que según 

Appiah y Bawumia (2016) es el fluido vital de una entidad, la cual se activa a través 

del intercambio regular de información. 

 
Para ello, es esencial el equipo de trabajo, que de acuerdo a Amy y 

Osiyevskyy (2017) es aquel conjunto de personas que interaccionan de forma 

directa con el fin de cumplir de manera conjuntan una tarea específica. Siendo su 

complemento para un buen funcionamiento la gestión, que de acuerdo Allen et al. 

(2015) es la coordinación de actividades laborales, para una ejecución de las 

mismas de forma eficaz y eficiente. 

 
Por otra parte, con respecto a la forma de dirigir siempre se implica al 

liderazgo, que según Sanaatjoo y Mohmoudi (2015) es un medio y tarea 
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prioritaria, la cual facilita la construcción conjunta de energías optimistas centradas 

en una perspectiva humana, a nivel de comunidad y de persona. Cuya finalidad es 

la satisfacción en el trabajo, que de acuerdo a Saki et al. (2015) es aquella 

sensación generada por la culminación de un esfuerzo realizado. 

 
Por ende, el talento humano, al definirse según Saheed et al. (2018) es la 

fuerza humana, considerada como los contribuyentes en el rendimiento 

empresarial. Donde la manera en la que estos sean dirigidos influirá en la toma de 

decisiones, la cual de acuerdo a Bajaras et al. (2020) es la denominación de 

negociación, hacia alternativas que resulten favorecedoras frente a una situación 

dada. 
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O2 

III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El presente trabajo de investigación fue de tipo aplicado debido a que 

se abarcó un problema de la realidad organizacional de BESALCO PERÚ 

SAC, asimismo fue de alcance correlacional puesto que se determinó la 

relación existente entre dos variables que son Gestión de Talento humano y 

el Estilo de Liderazgo. 

 
Por otra parte, el estudio fue de enfoque cuantitativo ya que se 

cuantificó la recopilación y análisis de datos recabados, para corroborar la 

validez de la hipótesis establecida. 

 
Diseño de investigación 

 
La presente investigación fue de diseño no experimental ya que no se 

manipuló ninguna variable, estudiándolas en su estado natural, siendo de 

corte transversal debido a que se ejecutó a lo largo de un solo lapso de 

tiempo. Es así que el diseño mencionado se esquematizó de la siguiente 

forma. 
 

O1 

 
M 

 
 
 

 
Dónde: 

M = Colaboradores de BESALCO PERÚ SAC (CONSORCIO JJC 

BESALCO). 

O1 = Observación de la variable gestión de talento humano 

O2 = Observación de la variable estilo de liderazgo 

r = Relación. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: 

 Gestión Talento humano 

 
Según Rodríguez (2009) la gestión del talento humano es un 

enfoque estratégico de dirección cuyo objetivo es lograr la máxima 

creación de valor para la empresa, a través de una conjugación de 

acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos 

capacidades y habilidades en la obtención de los resultados necesarios 

para ser competitivos en el entorno actual y futuro. Por ende, esta 

variable posee 2 dimensiones que son: 

 

 Dimensión Interna. Conformada por los indicadores de 

conocimientos, habilidades, capacitaciones, motivaciones y actitudes. 

 Dimensión Externa. Conformada por los indicadores de clima laboral, 

perspectiva de desarrollo profesional, condición de riesgo laboral, 

reconocimiento y estimulación. 

Variable 2: 

 Liderazgo 

 
Según Senge (1994) el liderazgo es la creación de un ámbito en 

el que los seres humanos continuamente profundizan en su comprensión 

de la realidad y se vuelven más capaces de participar en el acontecer 

mundial, por lo que tiene que ver con la creación de nuevas realidades. 

Por ello, se subdivide en 3 dimensiones: 

 

 Dimensión Transaccional. Conformada por los indicadores de 

influencia idealizada, motivación inspiracional, estimulación 

intelectual y consideración individual. 

 
 Dimensión Situacional. Conformada por los indicadores recompensa 

contribuyente y gestión por excepción. 
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 Dimensión Humanista. Conformada por los indicadores de servicio a 

otros, sentido, influencia, 

 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

La presente investigación tomó como unidad de análisis a los 

colaboradores del CONSORCIO BESALCO JJC, considerando una 

población de 70 colaboradores cuya información fue obtenida mediante el 

área de Recursos Humanos. 

 
Muestra 

 
En el estudio se consideró un muestreo no probabilístico, por 

conveniencia, por lo cual se tomó como muestra la base de la población que 

estuvo conformada por 70 colaboradores de CONSORCIO BESALCO JJC, 

2021. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

La encuesta ha sido la técnica que fue aplicada para la recolección 

de datos de los trabajadores de CONSORCIO JJC BESALCO con el objetivo 

de obtener información del grupo de estudio enfocado a la realidad 

problemática. 

 
Instrumentos 

 
Se empleó para medir las Variables 1 y 2 el instrumento del 

cuestionario mediante la escala de Likert que constó de 63 ítems entre 

ambas variables. 
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Tabla 1. Técnicas e Instrumento de recolección de datos 

 
 

Gestión del 
Talento 
Humano Encuesta 

 
Estilo de 

 

Cuestionario 
https://forms.gle/jJg5Gx1nwhjfkYMn7 

Trabajadores 
de BESALCO 
PERU SAC 
(CONSORCIO 
JJC 
BESALCO) 

  Liderazgo  
 

Validez 

 
La validación de los cuestionarios se realizó mediante el juicio de 3 

expertos los cuales fueron el Mg. Julio Augusto Sobenes Salas, la Dra. 

Asunta Yolinda Molina Vásquez y el Dr. Joe Olger Gutiérrez Mercado. 

 
Asimismo, se realizó V Aiken para el cuestionario de Gestión del 

Talento Humano cuyo valor promedio de claridad fue de 0.98, pertinencia 

0.98 y relevancia 0.99 y Estilos de Liderazgo cuyo valor promedio de 

claridad fue 0.95, pertinencia 0.98 y relevancia 0.98 (Anexo 7). 

 
Confiabilidad 

 
Para la obtención de la confiabilidad, se ejecutó una prueba piloto, 

cuya data posteriormente permitió la aplicación de la escala de medida de 

Alfa de Cronbach. 

 
Tabla 2. Confiabilidad de Gestión del Talento Humano 

 
0.852 36 

 

 
Tabla 3. Confiabilidad de Estilos de Liderazgo 

 
0.836 27 

 

 

3.5. Procedimientos 

 
En el estudio, se realizó la matriz de operacionalización para 

identificar las dimensiones e indicadores pertinentes a la realidad 

problemática; posteriormente se diseñó las encuestas para ambas 

Variable Técnica Instrumento Informante 

Gestión del Talento Humano 
Alfa de Cronbach N° de elementos 

Estilos de Liderazgo 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
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variables, validándolas mediante el juicio de tres expertos, midiendo su 

confiabilidad a través del alfa de Cronbach y V Aiken. Posteriormente, se 

realizó una solicitud de ejecución del estudio en la empresa BESALCO 

PERÚ SAC (CONSORCIO JJC BESALCO), cuyo representante legal otorgó 

una carta de autorización, para la aplicación de las encuestas (Anexo 5). 

Asimismo, se realizó un consentimiento informado al personal de la empresa 

para garantizar que ninguno fue coaccionado a participar en la investigación, 

procediendo con la ejecución de la encuesta online, cuya data recabada fue 

procesada en Excel y posteriormente en el programa estadístico SPSS V.24, 

para el análisis de baremos y niveles de correlación obtenidos, finalizando 

con el contraste de hipótesis. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

 
Para el contraste de la data recabada, se empleó las herramientas 

tecnológicas de Microsoft Excel y el programa SPSS V.24, a través de ellos 

se aplicó la estadística descriptiva referente a las variables gestión del 

talento humano y estilos de liderazgo para la obtención de un análisis de los 

niveles o baremos existentes en la empresa BESALCO PERÚ SAC mediante 

las medidas de tendencia central y frecuencias, posterior a ello, se realizó 

un manejo de estadística inferencial, a través de la cual se realizó la prueba 

de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra trabajada 

fue superior a 50, mediante la cual se determinó que la distribución de datos 

fue no paramétrica con una significancia de 0.000, por lo que, el coeficiente 

de correlación a emplear fue Rho de Spearman para la aclaración de las 

conjeturas en el estudio (Anexo 8). 

 
3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación, acató cada una de las indicaciones dadas 

de acuerdo con el reglamento de la Universidad Cesar Vallejo (UCV), 

respetando las normas APA séptima edición, considerando a los autores en 

cada cita de la investigación siendo referenciados. Asimismo, se solicitó la 

carta de autorización al representante legal de la empresa BESALCO PERÚ 

SAC para la ejecución del estudio, así como el aporte de la 
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información necesaria con fines netamente académicos, del mismo modo, 

se procedió a presentar con claridad un consentimiento informado al 

personal de la empresa, para garantizar que no se coaccionó a ningún 

encuestado (Anexo 5). 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1 Generalidades de BESALCO PERU SAC (CONSORCIO JJC 

BESALCO). 

 
La empresa BESALCO PERU SAC. Denominada como 

CONSORCIO JJC BESALCO con RUC N.º 20565538510 domiciliada en 

Urb. Leuro Av. Alfredo Benavides 768 en el distrito de Miraflores, 

departamento de Lima; la empresa tiene 75 años en el rubro de 

construcción dando el servicio a sector publico y privado mediante obras 

ejecutadas. 

 
Misión: 

 
Proporcionar servicios de gestión que permitan la materialización 

de los proyectos de inversión de empresas del área industrial (Minería, 

Energía, Alimentos, Celulosa, Papel, Combustible y Otros), del sector 

público y privado, en el mercado nacional, mediante el diseño, 

adquisición, construcción, montaje, puesta en marcha y operación, y 

entregar una propuesta de valor sustentada en el desarrollo de 

capacidades que permitan satisfacer las expectativas de nuestros 

clientes, más allá de lo meramente contractual. 

 
Visión: 

 
Posicionarnos entre las principales empresas de construcción y 

montaje industrial en el mercado nacional y que esta mirada y 

aspiraciones de futuro sean atrayentes, desafiantes y contribuyan al 

desarrollo de las personas que conforman nuestra empresa. 
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4.2 Identificar el nivel de Gestión de Talento Humano y dimensiones en 

la empresa BESALCO PERÚ SAC, 2021. 

Figura 1 
Nivel de Gestión del Talento Humano en BESALCO PERÚ SAC 

 
En la figura 1 en lo que respecta agestión del talento, se ubica en el nivel 

moderado el 60% los colaboradores de la empresa, mientras que el 22,86% 

considera que es pésimo y un 17,14% que dice ser óptimo. De ello deduce que 

presenta una debilidad y que es importante fortalecerla para que los 

trabajadores se sientan atraídos buscando la competitividad e identificación 

con la compañía. 
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Figura 2 
Nivel de Gestión Interna en BESALCO PERÚ SAC 

 
 

En la figura 2 con respecto a la Gestión Interna el 64,29% de los 

participantes se ubica en el nivel moderado, el 20% sostiene que es pésimo y 

el 15,71% dice ser óptimo. Por tanto, es importante propiciar los trabajos en 

equipo, que les permita realizar las diversas actividades dentro de la empresa 

que permitan la optimización. 
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Figura 3 
Nivel de Gestión Externa en BESALCO PERÚ SAC 

 

Se tiene la figura 3 que expresa los resultados en cuanto a la Gestión 

Externa. El 60% se ubica en el nivel moderado, el 20% sostiene que es óptimo 

y el otro 20% de la muestra dice que es pésimo. Entonces, es importante mejorar 

el modelo operacional en la entidad. 
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4.3 Identificar el nivel de las dimensiones de estilos de liderazgo en 

BESALCO PERÚ SAC, 2021 

Figura 4 
Nivel de Liderazgo Transaccional en BESALCO PERÚ SAC 

 

 
La figura 4 muestra en cuanto al liderazgo transaccional que el 71,43% 

de los trabajadores manifiestan que se da en un nivel medio, el 15,71% lo 

ubican en el nivel alto y el 12.86% dice estar en el nivel bajo. De ello se concluye 

que, que la empresa ha mantenido este liderazgo por parte de los ejecutivos, 

en el logro de un desempeño laboral pertinente los trabajadores, siendo el estilo 

de liderazgo predominante. 
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Figura 5 
Nivel de Liderazgo Situacional en BESALCO PERÚ SAC 

 
 

En la figura 5 en lo que respecta al liderazgo situacional, el 61,43% de 

la muestra lo ubica en el nivel medio, el 31,43% dice que es bajo y el 7,14% lo 

ubica en el nivel alto. Por ende, es importante que el líder desarrolle también 

este estilo en BESALCO PERÚ SAC, para que tenga un dialogo eficaz, con el 

propósito de establecer el equilibrio óptimo en la empresa, arraigado a la mejora 

del enfoque en el colaborador y no solo en el desempeño laboral. 
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Figura 6 
Nivel de Liderazgo Humanista en BESALCO PERÚ SAC 

De acuerdo a la figura 6 el 68,74% de los colaboradores consideran que 

el liderazgo humanista es de nivel medio, 24,29% sostienen que está en el nivel 

bajo y el 7,14% dicen que es alto. Analizando los resultados, es importante que 

los ejecutivos cambien de actitud, para lograr que los colaboradores se sientan 

parte de la entidad, haciendo posible un mayor compromiso; que le permita 

asumir las responsabilidades delegadas, tendiente al desarrollo socioemocional 

de los mismos, denotándose a su vez que este es un nuevo tipo de liderazgo 

para la empresa, el cual al ser reciente sigue siendo superado por el liderazgo 

transaccional. 
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4.4 Determinar la relación entre las dimensiones de la Gestión del 

Talento Humano y el estilo de liderazgo predominante en BESALCO 

PERÚ SAC, 2021. 

Tabla 4. 
Relación entre Gestión Interna y Liderazgo Transaccional en BESALCO PERÚ SAC  

Interna Transaccional 
 
 

Rho de 
Spearman 

 
Interna 

 
 

Transaccional 

Coeficiente de 
correlación 

Sig. (bilateral) 
N 

Coeficiente de 
correlación 

Sig. (bilateral) 
N 

1,000 ,654** 

. ,000 
70 70 

,654** 1,000 

,000 . 
70 70 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
 

Según los resultados obtenidos en el análisis estadístico, se evidencia 

que existe una relación positiva moderada (Rho=0.654) entre la gestión interna 

del talento humano y el liderazgo transaccional, con una significancia de 0.000 

menor al p valor de 0.05, por lo tanto, a mayor gestión interna, mayor liderazgo 

transaccional. 

 
Tabla 5. 
Relación entre Gestión Externa y Liderazgo Transaccional en BESALCO PERÚ SAC 

Externa Transaccional 
 
 

Rho De 
Spearman 

 
Externa 

 
 

Transaccional 

Coeficiente De 
Correlación 

Sig. (Bilateral) 
N 

Coeficiente De 
Correlación 

Sig. (Bilateral) 
N 

1,000 ,639** 

. ,000 
70 70 

,639** 1,000 

,000 . 
70 70 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
 

De acuerdo al análisis en la prueba estadística, se observa que existe 

una relación moderada directamente proporcional (Rho=0.639) entre la gestión 

externa del talento humano y el liderazgo transaccional, con una significancia 

de 0.000 inferior al p valor de 0.05, por ende, a mayor nivel de gestión externa, 

mayor nivel de liderazgo transaccional. 
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4.5 Contrastación de Hipótesis 

 
Hi Existe relación directa entre la gestión del Talento Humano y el 

Estilo de Liderazgo predominante en BESALCO PERÚ SAC. 

 
H0 No existe relación directa entre la gestión del Talento Humano y el 

Estilo de Liderazgo predominante en BESALCO PERÚ SAC. 

 
Tabla 6. 
Relación entre Gestión del Talento Humano y Estilo de Liderazgo predominante en 
BESALCO PERÚ SAC 

 

Gestión Del 
Talento 
Humano 

Liderazgo 
Transaccional 

 

 
 

Rho De 
Spearman 

 
Gestión Del Talento 

Humano 
 
 

Liderazgo 
Transaccional 

Coeficiente De 
Correlación 

Sig. (Bilateral) 
N 

Coeficiente De 
Correlación 

Sig. (Bilateral) 
N 

1,000 ,677** 

. ,000 
70 70 

,677** 1,000 

,000 . 
70 70 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
 

Según los datos obtenidos en la tabla 6, en base a una significancia de 

0.000 inferior al p valor de 0.05, se rechaza la hipótesis nula, validando la 

hipótesis de la investigación, por ello, se afirma que existe relación directa entre 

la gestión del talento humano y el liderazgo transaccional en BESALCO PERÚ 

SAC, ello en base a un coeficiente Rho de Spearman de 0.677 permite aseverar 

que existe una correlación positiva moderada, por lo que, a mayor gestión del 

talento humano, mayor estilo de liderazgo. 
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V. DISCUSIÓN 

 
La presente investigación se enfocó en la empresa BESALCO PERÚ SAC 

perteneciente al sector de la construcción, la cual en percepción del incremento 

de pérdida de personal, así como del decremento en productividad a lo largo de la 

coyuntura atravesada, ha reflejado falencias en la gestión del talento humano, 

conllevando a la necesidad de conocer si esta problemática se encuentra 

relacionada al estilo de liderazgo, con el fin de fomentar la toma de decisiones 

inmediatas para la reorientación de dirección organizacional y así poder mejorar los 

lazos con los trabajadores. 

 
Por ello, se planteó como objetivo general determinar la relación entre la 

Gestión del talento humano y el estilo de liderazgo predominante en la empresa 

BESALCO PERÚ SAC. Según Agudelo (2015) esta gestión posee la finalidad de 

lograr los objetivos personales dentro de la empresa, por lo que como Bolívar (2010) 

enuncia permite reorientar a la entidad a otorgar una respuesta innovadora a las 

exigencias actuales del mercado. En el estudio se confirmó que existe una relación 

directa entre la Gestión del Talento Humano y el Liderazgo Transaccional en 

BESALCO PERÚ SAC (Rho=0.677**) con una significancia de 0.000 inferior al p 

valor de 0.05, ello se debe a que las nuevas exigencias en percepción de la 

coyuntura es el enfoque en un líder que lleve las riendas en consideración de una 

perspectiva más humilde para reforzar el valor del talento humano en la implicancia 

de los mismos en las estrategias organizacionales para el logro del éxito de la 

entidad. En el estudio de Calderón (2020) se hallan resultados acordes a la 

percepción del estudio, puesto que enuncia la necesidad de un nuevo liderazgo 

para afrontar la crisis aún vigente de la pandemia, mediante una vía que se evoque 

a decisiones creativas asociadas al manejo de los talentos humanos y sus 

capacidades para garantizar el resurgimiento organizacional. Por otro lado, Pizzete 

y Brick (2019) aportaron resultados semejantes a los de la presente investigación, 

puesto que, enuncian que el papel del líder es vital para la vinculación del personal 

con la empresa, sin embargo, depende del estilo que se ejerza para que existe una 

dirección estratégica democrática y justa, que permita al talento humano abordar 

oportunidades que incrementen su productividad y sensación de pertenencia. Por 

lo tanto, se puede aseverar que, para el 
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cumplimiento eficiente de metas y objetivos de la empresa, se requiere de un 

liderazgo dinámico, apegado a las necesidades de los colaboradores, a través del 

cual se pueda desarrollar y promover el interés a los fines e intereses 

institucionales. 

 
Se tuvo como primer objetivo específico identificar el nivel de gestión del 

talento humano y dimensiones en la empresa BESALCO PERÚ. Para Rodríguez 

(2009) el talento humano se subdivide en gestión interna abordando los recursos 

cognitivos para mejoras en la productividad, siendo según Bahadori y Nayeri (2017) 

el segundo componente de esta gestión el externo, evocado a aquellos 

componentes que inciden en la selección y tiempo de permanencia del personal 

referente al entorno laboral. En la investigación en base a los resultados obtenidos 

se obtuvo que la gestión del talento humano en BESALCO PERÚ SAC es de nivel 

moderado al 60% con tendencia a nivel bajo al 22.86%, siendo el nivel de la 

dimensión gestión interna moderado al 64.29%, considerándose de nivel pésimo al 

20% y óptimo al 15.71%, la dimensión gestión externa denotó un nivel moderado al 

60% siendo de nivel pésimo al 20% y óptimo al 20%. Ello frente al estudio de 

Mengoa (2019) se relaciona en la percepción del nivel de gestión del talento 

humano, ya que como en el caso del colegio La Salle, para que una entidad tenga 

un 98% de categoría adecuada, debe abarcar característica centralizadas en la 

mejora de la capacitación lo cual se asocia al enfoque de gestión interna, así como, 

estímulos referentes al desempeño ejercido por el personal para que de dicho modo 

puedan sentirse valorados y reforzar su compromiso de pertenencia hacia la 

institución. En base a ello, se considera que la empresa requiere mayor enfoque en 

el desarrollo del personal, debido a que el desarrollo cognitivo es aquel que 

permitirá minimizar los errores que suelen cometer los trabajadores al ejercer sus 

funciones, para la mejora de la productividad, así como, el incremento de estímulos 

para reforzar los niveles de compromiso asociados a los beneficios a los conllevaría 

una adecuada gestión del talento humano. 

 
Se estableció como segundo objetivo específico identificar el nivel de las 

dimensiones de estilos de liderazgo en BESALCO PERÚ SAC. Para Senge (1994) 

el estilo de liderazgo es aquella reorientación y guía de adaptabilidad para 



31  

la resolución de problemas en una empresa, la cual suele guiarse acorde a los 

modos de gestión heredados para afrontar cualquier situación o exigencia. Según 

Killinc y Ulusoy (2014) el enfoque en los estilos de liderazgo si bien se centra en 

una respuesta eficaz para afrontar problemas en la empresa, se orienta en 3 

formas, la primera se asocia al liderazgo transaccional, cuya visión es fomentar la 

cultura ya existente, con bases en la moralidad y compensación frente al 

desempeño ejercido, otro liderazgo a considerar es el situacional, el cual de 

acuerdo a Sarfraz (2017) se apega al liderazgo 3.0, enfocado en la adaptación al 

cambio, cuya base en el respeto al personal e incentivos acordes al desempeño, 

dejando de lado los castigos, siendo la tercera forma de liderazgo el humanista, que 

según Moreno (2001) se centra en el colaborador como un ser humano, dejando 

de lado la visión del trabajador como un recurso que garantice el éxito empresarial, 

cambiando la percepción del mismo hacia una persona que piensa y siente, la cual 

necesita adaptarse a los cambios y ser protegida. En el estudio el nivel de influencia 

del estilo de liderazgo en BESALCO PERÚ SAC en la dimensión liderazgo 

transaccional fue de nivel medio al 71.43%, de nivel bajo al 12.86% y alto al 15.71%, 

en la dimensión liderazgo situacional fue de nivel medio al 61.43%, bajo al 31.43% 

y alto al 7.14%, denotando a su vez que la dimensión liderazgo humanista fue de 

nivel medio al 68.57%, bajo al 24.29% y alto al 7.14%. Khalil et al. (2020) en 

consideración de la problemática laboral asociada al Covid- 19, se asemejan en su 

estudio a los resultados obtenidos, debido a que afirman que muchas veces el nivel 

regular de liderazgo, se debe a carencias en la distribución del liderazgo, ya que el 

enfoque cotidiano de actitud carismática y jerarquías ya no es suficiente frente a 

esta nueva realidad, por lo que, para afrontar de manera exitosa estos nuevos 

desafíos organizacionales se debe dejar de lado el liderazgo superior, 

independiente, en busca de un liderazgo colectivo que implique delegaciones en 

equipo para compartir la responsabilidad, elevar el compromiso y motivar 

constantemente al personal, lo cual se orienta a un liderazgo situacional e inclusive 

humanista. Por ende, en consideración de dicho análisis se enuncia que en 

percepción de la predominancia actual en BESALCO PERÚ SAC del liderazgo 

transaccional frente a los otros estilos de liderazgo planteados por Senge (1994), 

la empresa debe dejar de lado las gestiones heredadas, ya que se trata de un sector 

sensible a los efectos de la crisis 
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afrontada por SARS-COV-19, siendo de vital importancia equiparar las cargas de 

responsabilidad, generando una cooperación colectiva, para reforzar los lazos del 

equipo en pro de un liderazgo humanista, el cuál aún es deficiente por una 

centralización aún individualista, que premia o castiga el desempeño, dejando de 

lado la consideración en las diversas situaciones que afronta el personal, lo cual 

resulta siendo la causa raíz del incremento en los niveles de rotación de personal, 

ya que muchas veces no logran soportar la presión ejercida en sus funciones. 

 
Se tuvo como tercer objetivo específico determinar la relación entre las 

dimensiones de la gestión del talento humano y el estilo de liderazgo 

predominante en BESALCO PERÚ SAC. Para Rodríguez (2009) la gestión del 

talento humano, es el medio para orientar al personal hacia las metas de la 

empresa, por ello, el estilo de liderazgo al que se oriente será el motor para los 

logros obtenidos en dicha gestión, según Kurtessis et al. (2017) el liderazgo 

transaccional es aquel que incentiva el desempeño, sin embargo, para ello suele 

enfocarse en un sistema apegado a las normas de forma estricta, en consideración 

de la existencia de sanciones y premios, de acuerdo a las acciones realizadas por 

el personal. En el estudio se determinó que existe una relación directamente 

proporcional entre la Gestión Interna y el Liderazgo Transaccional (Rho=0.654) con 

una significancia de 0.000 menor al p valor de 0.05 en BESALCO PERÚ SAC, así 

como se determinó que existe una relación directamente proporcional entre la 

Gestión Externa y el Liderazgo Transaccional en BESALCO PERÚ SAC 

(Rho=0.639) con una significancia de 0.000 inferior al p valor de 0.05. Ello se 

refuerza en base al estudio de Guerrero et al. (2021) debido a que asevera que el 

liderazgo transaccional si bien se relaciona con la satisfacción laboral, muchas 

veces posee esos niveles de tendencia moderada a pésima, por la presión a la que 

orientan al personal. De ello, se afirma que dicha relación existente si bien es 

moderada, ha reflejado que se encuentra cercana de acuerdo al análisis de 

baremos a ser deficiente, puesto que, en consideración de la situación atravesada, 

tomando en cuenta el drástico cambio de objetivos institucionales acorde a la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2019) la empresa esta cometiendo 

errores al mantener un liderazgo tradicional como lo es el transaccional, por lo que, 

pese a los esfuerzos por tomar en consideración el 
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liderazgo situacional y humanista, aún se mantiene la cultura organizacional 

heredada, lo cual ha originado que incremente la rotación de los trabajadores, 

siendo un punto complejo a tratar el retener personal, ya que gran parte del tiempo 

los lazos comunicativos son complejos o no suelen transmitirse de forma apropiado, 

ello se ha reflejado en los intentos por transmitir las medidas tomadas frente a la 

emergencia sanitaria, cuyo mensaje muchas veces no llegó a transmitirse con 

claridad y solo originó incrementar los niveles de estrés, lo cual, arraigado al nivel 

de exigencias de desempeño, en lugar de originar contribuciones ideales en la 

productividad, conllevaba a los trabajadores a colapsar, fomentando la toma de 

decisiones por parte del colaborador y en ocasiones por parte de la empresa, para 

el retiro de personal. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
1. Se concluye que existe una relación directa moderada entre la gestión del 

talento humano y estilo de liderazgo predominante en BESALCO PERÚ 

SAC, debido a que se obtuvo un Rho de Spearman de 0.677 y una 

significancia de 0.000 inferior al p valor de 0.05, sin embargo, para reforzar 

el nivel de gestión de talento humano, la empresa debe orientar su estilo de 

liderazgo transaccional en consideración de la coyuntura a un ámbito más 

humanista. 

 
2. Se identificó que el nivel de gestión de talento humano en BESALCO PERÚ 

SAC es moderado al 60%, cuya gestión interna es de nivel moderado al 

64.29% y gestión externa es de nivel moderado al 60%, ello se debe a que 

existe falencias en el enfoque de capacitación referente a las medidas 

tomadas para afrontar la coyuntura, así como en la fomentación de sentido 

de pertenencia, por ello es necesario que se mejoren los programas de 

formación y los estímulos otorgados. 

 
3. Se identificó que el nivel de estilo de liderazgo transaccional en BESALCO 

PERÚ SAC es bajo al 12.86% y alto al 15.71% en el liderazgo transaccional, 

el cual llegó a ser superior frente al liderazgo situacional de nivel medio al 

61.43% y alto al 7.14%, y el liderazgo humanista de nivel medio al 68.57% y 

alto al 7.14%, por ello muchas veces el enfoque de permanencia de cultura 

enfocada en los objetivos del éxito institucional, en consideración de la 

coyuntura originada por Covid-19, ha generado incrementos en la presión 

laboral lo cual eleva la insatisfacción laboral, conllevando al auge de rotación 

de personal, por ello es vital que se realicen acciones de retención para el 

personal reorientando el enfoque en el trabajador como ser humano 

pensante, que siente y no como un recurso contribuyente. 

 
4. Se determinó que la gestión interna se relaciona con el estilo de liderazgo 

predominante de forma directa moderada con un Rho de Spearman de 0.654 

y la gestión externa se relaciona de forma positiva moderada con el liderazgo 

predominante mediante un Rho de Spearman de 0.639, cuya 
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significancia es 0.000 respectivamente inferior al p valor de 0.05, ello se debe 

a que si bien la empresa BESALCO PERÚ SAC logra cumplir con sus 

propósitos la mayoría de ocasiones, en vista de la nueva realidad 

atravesada, el liderazgo predominante no se enfoca en las necesidades del 

personal, por lo cual no se puede llegar a un nivel adecuado de gestión del 

talento humano, por ello, es necesario que la empresa opte por generar 

cambios en la cultura organizacional. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 
 

Se recomienda que el gerente a cargo de BESALCO PERÚ SAC, fomente 

el cambio en la cultura organizacional mediante la revisión y reorientación de 

políticas de recursos humanos, para que se pueda detectar aquellas exigencias 

rígidas que dejan de lado la consideración del trabajador como persona, para que 

la empresa se acople al nuevo enfoque humanista exigido. 

 
Se recomienda al encargado de recursos humanos de BESALCO PERÚ 

SAC, desarrollar de forma continua seminarios, cursos y talleres dinámicos que 

no se centren solo en el ámbito teórico sino también en el práctico para el 

fortalecimiento del conocimiento tácito de los empleados referente a las medidas 

implementadas en salvaguarda de la integridad del personal, para mejorar la 

comprensión de las mismas y motivar a que estas se apliquen de forma efectiva. 

 
Se recomienda a los trabajadores con encargaturas de BESALCO PERÚ 

SAC trazar planes de comunicación interna para reforzar la actualización constante 

de decisiones ligadas a la contribución del personal mediante las funciones que 

ejercen, fomentando a su vez el trabajo colectivo, dejando de lado el enfoque 

individualista, para evitar la sobrecarga laboral, disminuyendo la obstaculización de 

progreso. 

 
Se recomienda al gerente de BESALCO PERÚ SAC, que ejecute actividades 

mensuales con todo el personal, dejando de lado las jerarquías organizacionales, 

que fomenten la comunicación entre líder y empleado, para el aporte colectivo de 

ideas orientadas a las necesidades del personal, con la finalidad de generar un 

cambio progresivo en la cultura organizacional. 
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ANEXOS 
 
Anexo 01. Matriz de Consistencia 

Título: Gestión de talento humano y el estilo de liderazgo en BESALCO PERU SAC en tiempos de pandemia COVID-19 

Problema Hipótesis Objetivos Variables Metodología Población 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

¿Qué relación existe 
entre la Gestión de 
talento humano y el 
estilo de liderazgo 

en BESALCO PERÚ 
SAC durante el 

2021? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Existe relación 
directa entre la 

gestión del Talento 
Humano y el Estilo 

de Liderazgo en 
BESALCO PERÚ 

SAC 

General: Variable 1: Tipo de estudio:  
 
 
 
 
 
 
 

La población con la que se realizó la 
medición de resultado de la muestra 

son trabajadores de BESALCO 
PERÚ SAC (CONSORCIO JJC 

BESALCO) entre las edades de 20 a 
50 años usando varios perfiles de 

puestos para alcanzar el objetivo del 
estudio realizado. 

 
 
 
 

Determinar la relación 
entre la Gestión de talento 

humano y el estilo de 
liderazgo en la empresa 
BESALCO PERÚ SAC 

durante el 2021 

 
 
 
 
 
 

Gestión de 
talento 

Humano 

Descriptivo 
correlacional. 

Diseño: 

Investigación 
cuantitativa - no 
Experimental. 

Muestra: 

75 trabajadores de la 
empresa BESALCO 
PERÚ SAC 
(CONSORCIO JJC 
BESALCO) personal 
indirecto y directo. 

Específicos: Variable 2: Técnicas: 

OE1: Identificar el nivel de 
Gestión de talento 
Humano y dimensiones en 
la empresa BESALCO 
PERÚ SAC, 2021 

 
 

Liderazgo 

 
Encuesta 

Instrumentos: 



 

 
  OE2.Identificar el nivel de 

influencia de estilo de 
liderazgo y dimensiones en 
BESALCO PERÚ SAC, 
2021 

  
 
 
 

Cuestionario 

 

OE3: Determinar la 
relación entre la gestión de 
talento humano y sus 
dimensiones y el estilo de 
liderazgo predominante en 
BESALCO PERU SAC, 
2021 



 

 

Anexo 02. Matriz de operacionalización de variables 
 

 
Variable 

 
Definición conceptual 

 
Definición operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Escala de medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gestión 
de talento 
humano 

 
 
 

 
Según Rodríguez (2009), la 

gestión del talento humano es un 
enfoque estratégico de dirección 

cuyo objetivo “es obtener la 
máxima creación de valor para la 

organización”, a través de una 
conjugación de acciones dirigidas 
a disponer en todo momento del 

nivel de conocimientos 
capacidades y habilidades en la 

obtención de los resultados 
necesarios para ser competitivos 

en el entorno actual y futuro. 

 
 
 
 
 

Se considero 2 dimensiones 
dentro de la Gestión de talento 
humano donde se detalla los 
aspectos internos, externos y 

para el cortejo de dichas 
dimensiones se utilizó la escala 

de Likert a través de los 
indicadores aplicándolos a los 
colaboradores de BESALCO 

PERÚ SAC (CONSORCIO JJC 
BESALCO). 

 
 
 
 

Interna 

Conocimientos 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Habilidades 

Capacitaciones 

 
Motivaciones 

Actitudes 

 
 
 
 

Externa 

Clima laboral 

Perspectiva de Desarrollo 
Profesional 

Condición de riesgo laboral 

Reconocimiento 

Estimulación 

 
 
 

Estilo de 
Liderazgo 

Según Senge (1994) el liderazgo 
es la creación de un ámbito en el 

que los seres humanos 
continuamente profundizan en su 
comprensión de la realidad y se 

vuelven más capaces de 
participar en el acontecer 

mundial, por lo que tiene que ver 
con la creación de nuevas 

realidades. 

Se considera 3 estilos de 
liderazgo: transaccional, 

situacional, humanista y para el 
cortejo de dichas dimensiones se 

utilizó la escala 
de Likert a través de los 

indicadores aplicándolos a los 
colaboradores de BESALCO 

PERÚ SAC (CONSORCIO JJC 
BESALCO). 

 
 
 
 
Transaccional 

Influencia Idealizada 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

Motivación inspiracional 

Estimulación intelectual 

 
Consideración Individual 



 

 
    

Situacional 

Recompensa contribuyente 
 

Gestión por Excepción 

 
 
 
 

Humanista 

Servicio a otros 

Sentido 

Influencia 

Legado 

Trascendencia 



 

Anexo 03. Instrumentos de medición de variables 

CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 
Adaptado considerando varias teorías 

 
Estimado(a) Colaborador(a): 
El presente cuestionario en calidad de investigación académica, la finalidad de medir 
la Gestión de talento Humano por ello es que le solicitamos responder con toda 
sinceridad una serie de preguntas. 
INSTRUCCIONES: 
Debe marcar cada ítem que se presenta con un ASPA (X), además solicitamos 
responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, 
siendo la información confidencial. 

 
PARTE 1: Datos Generales 

1. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ) 
2. Edad:     
3. Nivel de Educación: Secundaria Completa ( ) Bachiller ( ) Técnico ( ) 

Magister (  ) Egresado ( ) Doctorado (  ) 
4. Cargo que desempeña en la empresa: 

 

 

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuación: 
 

Criterios Puntaje 
Totalmente en desacuerdo 1 
Desacuerdo 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 
De acuerdo 4 
Totalmente acuerdo 5 

 

No Ítems 
Respuesta 

1 2 3 4 5 
 GESTIÓN DE TALENTO HUMANO – INTERNA      

1. Cuentas con el conocimiento y las experiencias para 
desarrollar tus funciones. 

     

2. Mientras estoy en el trabajo, estoy 100% enfocado 
en mis responsabilidades y deberes laborales. 

     

3. Pones en práctica tus conocimientos con los demás 
cumpliendo con los protocolos adecuados. 

     

4. Mi jefe inmediato me da a conocer de manera clara 
y concisa cuáles son las funciones que me competen. 

     

5. Uso la tecnología digital con frecuencia para el      



 

 desarrollo de actividades laborales.      

6 Eres capaz de detectar problemas y darle la 
solución en el momento adecuado. 

     

7 Ante un conflicto presentado en tu centro de trabajo 
controlas adecuadamente tus emociones. 

     

8 Recibí la inducción adecuada para realizar tus 
funciones, asimismo tuviste las herramientas 
necesarias. 

     

9 Estoy de acuerdo con la gestión de comunicaciones 
dadas por la empresa con las acciones tomadas por 
la pandemia. 

     

10 Crees que es importante las capacitaciones del 
personal. 

     

11 Crees que es suficiente la información que recibes 
por parte de la empresa. 

     

12 Estas realmente motivado por el personal de la 
empresa. 

     

13 Mi jefe me hace extensivas sus felicitaciones cada 
vez que hago un buen trabajo. 

     

14 Realizo los protocolos de bioseguridad establecidos 
para cuidarme y cuidar a los demás. 

     

15 Mi supervisor o jefe de trabajo parece que se 
preocupa por mí como persona. 

     

16 Eres capaz de realizar actividades innovadoras en 
tu centro de trabajo. 

     

17 Presentas participación activa en tu puesto trabajo.      

18 Dejas el trabajo sin terminar para después por estar 
fuera de tu horario de trabajo 

     

19 Me preocupa mucho contagiarme de COVID-19 en 
mi centro de trabajo. 

     

 GESTIÓN DE TALENTO HUMANO– EXTERNO      

20 Consorcio fomentar actividades recreativas y 
remotas. 

     

21 Crees que se promueve la comunicación de 
empresa hacia el trabajador. 

     

22 Crees que la empresa cuida tu salud y la de los 
demás colaboradores. 

     

23 Crees que Consorcio tiene una buena percepción 
ante los trabajadores. 

     

24 Se siente a gusto laborando bajo los protocolos 
establecidos en obra. 

     

25 Tengo la oportunidad de desarrollar una línea de 
carrera en la empresa. 

     

26 La empresa cumple con tu perfil de desarrollo 
profesional. 

     



 

27 Crees que el COVID- 19 limita tus funciones en el 
trabajo. 

     

28 Con relación a las condiciones físicas de su puesto 
de trabajo (iluminación, temperatura, ventilación, 
espacio, volumen de ruidos, etc.), consideras que 
éste es el más adecuado. 

     

29 Sientes que los controles establecidos por la 
empresa ayudan a contrarrestar el nivel de contagio 
y llevar un buen control de los casos positivos de 
COVID-19. 

     

30 Consorcio, reconoce, por lo menos una vez al año el 
esfuerzo y el tiempo que le dedicas a tu trabajo. 

     

31 Sientes que la empresa ratifica tu esfuerzo.      

32 Tu jefe inmediato escucha tus opiniones y las 
comparte con el equipo de trabajo para cumplir con 
los objetivos de la organización. 

     

33 El jefe empodera a sus trabajadores asumiendo la 
responsabilidad final de los resultados obtenidos por 
su equipo. 

     

34 En consorcio valoran tu esfuerzo y dedicación 
haciéndote llegar mensajes motivacionales. 

     

35 Con esta nueva normalidad crees que tienes un 
equilibrio entre el tu trabajo y la vida privada. 

     

36 Estás de acuerdo con que se realice pausas activas 
para disminuir el estrés. 

     



 

CUESTIONARIO SOBRE ESTILO DE LIDERAZGO 
Adaptado considerando varias teorías 

 
Estimado(a) Colaborador(a): 
El presente cuestionario en calidad de investigación académica, la finalidad de medir 
la influencia de liderazgo por lo que le solicitamos responder con toda sinceridad una 
serie de preguntas. 
INSTRUCCIONES: 
Debe marcar cada ítem que se presenta con un ASPA (X), además solicitamos 
responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, 
siendo la información confidencial. 

 
PARTE 1: Datos Generales 

1. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ) 
2. Edad:     
3. Nivel de Educación: Secundaria Completa ( ) Bachiller ( ) Técnico ( ) 

Magister ( ) Egresado ( ) Doctorado (  ) 
4. Cargo que desempeña en la empresa: 

 
 

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuación 
Criterios Puntaje 

Totalmente en desacuerdo 1 
Desacuerdo 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 
De acuerdo 4 
Totalmente de acuerdo 5 

 
 

No Ítems 
Respuesta 

1 2 3 4 5 
 LIDERAZGO TRANSACCIONAL      

1. La dirección de la empresa comparte su liderazgo.      

2. Sientes que eres un líder dentro de la empresa o de 
tu grupo de trabajo. 

     

3. Siempre hago frente durante una situación adversa 
esperando el mejor resultado. 

     

4. Los jefes como líderes motivan al personal, 
proporcionando respaldo de su trabajo. 

     

5. En el consorcio hay más líderes que jefes.      

6 La empresa busca estimular a que sus colaboradores 
sean innovadores, creativos y buscar la solución a 
los problemas que puedan darse. 

     

7 La empresa capacita a sus trabajadores para mejorar 
sus competencias laborales. 

     



 

8 Crees que Consorcio proporciona nuevas ideas y 
enfoques para solucionar problemas. 

     

9 Los colaboradores se sienten identificados y 
orgullosos de los logros obtenidos por la empresa 
porque dan muestras de ejemplo y buen trabajo en 
equipo. 

     

10 Crees que tu líder delega funciones de forma 
gradual. 

     

 LIDERAZGO SITUACIONAL      

11 Consorcio te toma en cuenta el reconocimiento 
cuando se consiguen objetivos y metas. 

     

12 Actúas según el código de ética de la empresa.      

13 Me cuesta asumir los problemas cuando la situación 
es complicada. 

     

 LIDERAZGO HUMANISTA      

14 Tu líder toma interés en ayudar a sus trabajadores al 
ser motivados. 

     

15 Respeta a las demás personas cumpliendo los 
compromisos que asume con ellos. 

     

16 La empresa mostro soporte social económico, 
psicológico hacia los colaboradores que contrajeron 
COVID-19. 

     

17 La empresa cumple con su responsabilidad social.      

18 Sientes que tu líder te comprende y tiene un trato 
cordial contigo. 

     

19 Da una respuesta eficaz con los recursos asignados.      

20 Crees que los Lideres cumplen con su palabra.      

21 La línea de mando contribuye con el cumplimiento de 
las medidas preventivas contra el COVID-19 en su 
equipo de trabajo. 

     

22 Consideras que tu líder es una persona planificada y 
asigna correctamente los roles antes de la realización 
de un trabajo. 

     

23 Los líderes de Consorcio son capaces de enfrentar 
desafíos y situaciones emergentes que lo requieran. 

     

24 Crees que hubo ausencia de liderazgo durante la 
pandemia COVID-19. 

     

25 Crees que tu líder demuestra virtudes como 
confianza, fuerza y audacia. 

     

26 Crees que tu líder opina y actúa según lo que piensa: 
es sincero y transparente. 

     

27 Te sientes cómodo en tu ambiente laboral y cultura      



 

 

Anexo 04. Fichas de validación de instrumentos 
 
 



 

 

 

 



 

 
 
 

 



 

 
 
 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 
 

 



 

 

 



 

 
 
 
 
 
 

 



 

 
 
 
 

 



 

 
 

 



 

 
 
 

 

 



 

 
 

 



 

 
 
 
 

 



 

 
 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 
 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 
 

 



 

 

 



 

 
 
 
 
 
 

 



 

 
 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 
 
 
 
 

 



 

Anexo 05. Autorización de realización de investigación 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo 06. Base de datos para el cálculo de confiabilidad 
 



 

 
 
 

 



 

 
 

Anexo 07. Cálculo de Validez de Instrumentos 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 

 
ITEM 

CALIFICACIONES DE LOS JUECES  
SUMA 

 
V 

CALIFICACIONES DE LOS JUECES  
SUMA 

 
V 

CALIFICACIONES DE LOS JUECES  
SUMA 

 
V 

 
V-AIKEN 

GENERAL CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA 

JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 

1 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

2 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97 

3 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

4 1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98 

5 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

6 1 0.7 1 2.7 0.90 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.94 

7 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98 

8 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97 

9 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

11 1 1 1 3 1.00 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.97 

11 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

12 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97 

13 1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 0.8 1 0.8 2.6 0.87 0.93 

14 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

15 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

16 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

17 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98 

18 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

19 1 0.7 1 2.7 0.90 0.8 1 1 2.8 0.93 1 0.8 1 2.8 0.93 0.92 

20 1 1 1 3 1.00 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.97 

21 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98 

22 1 1 0.8 2.8 0.93 1 0.7 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.94 

23 1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98 

24 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 0.98 

25 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

26 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 0.98 

27 0.8 0.8 0.8 2.4 0.80 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.93 



 

 
 
 

28 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 0.98 

29 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

30 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98 

31 1 1 1 3 1.00 1 0.8 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98 

32 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

33 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

34 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

35 1 1 1 3 1.00 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.98 
36 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 



 

 
 

ESTILO DE LIDERAZGO 
 

 
ITEM 

CALIFICACIONES DE LOS JUECES  
SUMA 

 
V 

CALIFICACIONES DE LOS JUECES  
SUMA 

 
V 

CALIFICACIONES DE LOS JUECES  
SUMA 

 
V 

 
V-AIKEN 

GENERAL CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA 

JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 

1 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98 

2 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

3 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98 

4 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

5 1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98 

6 1 0.7 1 2.7 0.90 0.7 1 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 0.93 

7 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.9 2.9 0.97 0.99 

8 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 1 1 1 3 1.00 0.99 

9 1 0.8 0.9 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97 

11 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.97 

11 1 1 1 3 1.00 0.7 1 0.9 2.6 0.87 1 1 1 3 1.00 0.96 

12 1 1 0.7 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97 

13 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.9 1 0.9 2.8 0.93 0.97 

14 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

15 1 0.7 1 2.7 0.90 0.9 1 1 2.9 0.97 1 1 1 3 1.00 0.96 

16 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

17 0.7 1 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.97 

18 1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 0.96 

19 1 0.7 1 2.7 0.90 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.96 

20 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98 

21 1 1 0.8 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 0.7 1 2.7 0.90 0.94 

22 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1.00 

23 0.8 0.8 0.8 2.4 0.80 1 0.9 1 2.9 0.97 1 1 1 3 1.00 0.92 

24 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.9 1 1 2.9 0.97 0.99 

25 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 1 0.8 2.8 0.93 0.98 

26 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 1 0.9 1 2.9 0.97 0.99 

27 0.8 1 1 2.8 0.93 1 1 1 3 1.00 1 1 1 3 1.00 0.98 



 

Anexo 08. Prueba de Normalidad de datos 

Prueba de normalidad 
 

H0 La distribución de datos es normal. 

H1 La distribución de datos no es normal. 
 
 
 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

Gestión Del Talento Humano ,226 70 ,000 

Estilo De Liderazgo ,264 70 ,000 

 
 

En el análisis de normalidad se observó que la variable Gestión del Talento 

Humano posee una significancia de 0.000 y la variable estilo de liderazgo obtuvo 

una significancia de 0.000, las cuales al ser inferiores al p valor de 0.05 denotan 

que se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, la distribución de datos no es normal, 

por ende, se empleará el coeficiente de correlación Rho de Spearman. 



 

Anexo 09. Evidencias 
 
 



 

 



 

 
 
 

 



 

Anexo 10. Baremos 
 
 
 

 

Gestión_Del_Talento_Humano 

Porcentaje 

 
 

Porcentaje 

Frecuencia Porcentaje Válido Acumulado 

Válido Pésimo 16 22,9 22,9 22,9 

Moderado 42 60,0 60,0 82,9 

Óptimo 12 17,1 17,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 
 
 
 

 

Interna 
 

Frecuencia Porcentaje 

 
 

Porcentaje 

Válido 

 
 

Porcentaje 

Acumulado 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

Externo 
 

Frecuencia Porcentaje 

 
 

Porcentaje 

Válido 

 
 

Porcentaje 

Acumulado 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

  Estilo_De_Liderazgo  
 
 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

Acumulado 

Válido Pésimo 14 20,0 20,0 20,0 

Moderado 45 64,3 64,3 84,3 

Óptimo 11 15,7 15,7 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Válido Pésimo 14 20,0 20,0 20,0 

Moderado 42 60,0 60,0 80,0 

Óptimo 14 20,0 20,0 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Válido Bajo 13 18,6 18,6 18,6 

Medio 45 64,3 64,3 82,9 

Alto 12 17,1 17,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  



 

Transaccional 
 

Frecuencia Porcentaje 

 
 

Porcentaje 

Válido 

 
 

Porcentaje 

Acumulado 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Situacional 
 

Frecuencia Porcentaje 

 
 

Porcentaje 

Válido 

 
 

Porcentaje 

Acumulado 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Humanista 
 

Frecuencia Porcentaje 

 
 

Porcentaje 

Válido 

 
 

Porcentaje 

Acumulado 

Válido Bajo 13 18,6 18,6 18,6 

Medio 50 71,4 71,4 90,0 

Alto 7 10,0 10,0 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Válido Bajo 22 31,4 31,4 31,4 

Medio 43 61,4 61,4 92,9 

Alto 5 7,1 7,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Válido Bajo 17 24,3 24,3 24,3 

Medio 48 68,6 68,6 92,9 

Alto 5 7,1 7,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  


