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RESUMEN 

El presente estudio tiene como objetivo determinar cómo se relaciona la gestión del 

talento humano y el rendimiento del personal de la empresa corporación San 

Antonio de Juprog S.R.L en Huaraz del año 2022. La investigacion fue de tipo 

básica con diseños descriptivo correlacional. De igual forma, la muestra es censal 

y estuvo conformada por 36 trabajadores al ser la poblacion pequeña, se tomó a la 

totalidad de la poblacion. La técnica de recolección de datos será por medio de la 

encuesta y se utilizó como instrumento los cuestionarios de la cultura 

organizacional y satisfacción laboral con un nivel de confiabilidad de 0.934 y 958 

respectivamente. Se obtuvo como resultado que el Rho de Spearman la relación 

entre las variables determinada por el Rho de Spearman p= 0.921, lo cual significa, 

que la gestión del talento humano se correlaciona de manera fuerte con el 

rendimiento del personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, 

por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna la cual 

indica que, la gestión del talento humano se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz – 2022. 

indicando que a más inversión en la gestión del talento humano esta mejorara 

significativamente el rendimiento del personal. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, rendimiento del personal

y capacitación en la gestión humana. 
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ABSTRACT 

The objective of this study is to determine how the management of human talent 

and the performance of the personnel of the company San Antonio de Juprog S.R.L 

corporation in Huaraz in the year 2022 are related. The research was of a basic type 

with descriptive correlational designs. Similarly, the sample is a census and was 

made up of 36 workers, since the population was small, the entire population was 

taken. The data collection technique will be through the survey and the 

questionnaires of organizational culture and job satisfaction will be obtained as an 

instrument with a reliability level of 0.934 and 958 respectively. It was obtained as a 

result that the Spearman's Rho is the relationship between the variables determined 

by the Spearman's Rho p= 0.921, which means that the management of human 

talent correlates strongly with the performance of the personnel, being the sig 

bilateral p = 0.000 which is less than 0.05, therefore, the null hypothesis is rejected 

and the alternative hypothesis is accepted, which indicates that the management of 

human talent is related to the performance of the personnel of the company San 

Antonio de Juprog S.R.L. , Huaraz - 2022. Indicating that more investment in human 

talent management will significantly improve staff performance. 

Keywords: Human talent management, staff performance and training in 

human management. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La investigación realizada trata de demostrar la relación entre sus variables, la 

primera, gestión del talento humano, y la segunda, rendimiento del personal, dentro 

de la empresa Corporación San Antonio de Juprog ubicada en Huaraz del año 

2022. Se fundamenta en problemas relacionados con ambas variables en la 

organización en estudio. En los últimos años las empresas han prestado suma 

atención a la forma mediante la cual las empresas dirigen y desarrollan los 

elementos requeridos, para, gestionar, el personal, y como está gestión incide en 

los colaboradores para que cooperen  y consigan las metas  establecidas.  

Sopiah et al., (2020) indican que un gran número de empresas a nivel mundial 

en la última década han comprendido la necesidad de desarrollar acciones que 

permitan garantizar no sólo una buena gestión del personal de la organización 

eficiente y efectiva, sino que además deberá incidir de manera significativa y 

positiva en el logro de sus propósitos. Señala el autor que algunas empresas 

indonesias, por muchos años obviaron la relevancia del personal para el logro de 

sus objetivos, prestando importancia a los recursos tangibles e intangibles, pero no 

a las personas, lo que conllevo a que a medida que pasaba el tiempo estas no 

lograran sostenibilidad ni competitividad, ya que el desempeño del personal no era 

el óptimo ni existía un compromiso de los empleados y trabajadores en la 

organización. 

Es por, lo antes, señalado, que las, empresas, comenzaron, a revisar, que 

dificulta, el logro, de sus objetivos, y ocupar, una posición, permanente, en el 

mercado, los resultados, obtenidos, conllevan a un, cambio significativo, de las 

medidas, y acciones que desde, la gerencia se proponía, y en las que, a diferencia 

de, las anteriores comienzan a darle importancia a las personas.    

 Achí (2016), señala que, en el caso peruano, la situación no era diferente por 

mucho tiempo un gran número de organizaciones tanto públicas como privadas 

centran sus esfuerzos en los recursos económicos, dejando en segundo plano al 

personal, lo que da como resultado un bajo desempeño de estos y por lo tanto la 

dificultad para llegar a cumplir los objetivos propuestos por la empresa. Sin  
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embargo, en los últimos años el panorama comienza a mostrar cambios 

significativos, un gran número de empresas han entendido el papel que cumplen 

los trabajadores de la organización para así obtener una gestión exitosa de la 

empresa y se comienzan a ver cambios en relación a las directivas establecidas 

para gestionar en la empresa.  

En la Empresa Corporación San Antonio de Juprog S.R.L; ubicada en Huaraz 

en el periodo 2022 se manifiestan un conjunto de situaciones que han 

desencadenado en dificultades para garantizar un rendimiento óptimo del personal 

las indagaciones realizadas por la investigadora permiten señalar que las mismas 

pueden responder a algunas fallas en la administración del personal, en aspectos 

relacionados con los planes establecidos, así como los elementos de la 

administración, el personal no se siente motivado y manifiesta la ausencia de 

mecanismos motivacionales, además existen ciertas deficiencias en la captación, 

selección y formación del talento humano. Por lo expresado, se tiene como 

problema general: ¿Cómo la gestión del talento humano se relaciona con el 

rendimiento del personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., 

Huaraz - 2022?  

Este estudio tiene, como problemas específicos: ¿Como la organización en la 

gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa 

corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022?  ¿Como la capacitación 

en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa 

corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022? ¿Como la retención en 

la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa 

corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022?. 

Para desarrollar el trabajo de investigación se tomó como sustento la 

justificación siguiente: Para la justificación teórica, puede señalarse que la presente 

investigación proveerá de un recurso teórico, que servirá de soporte a otras 

investigaciones que se realicen relacionadas con las variables. De igual forma se 

pretende llenar un vacío que desde la perspectiva de la teoría exista del tema. Se 

justifica desde una perspectiva práctica; ya que pretende comprender, conocer y 

proponer alternativas de solución al problema que presenta la Empresa corporación 



 
 

3 
 

San Antonio de Juprog S.R. L, Huaraz 2022. se identifica las faltas de conocimiento 

y pérdidas de horas hombre dentro de la empresa. 

Esta investigación tiene el propósito de estudiar la gestión del talento humano 

como su influencia hacia el rendimiento del personal de la empresa corporación san 

Antonio de Juprog S.R.L. Huaraz, 2022. El TH, permite obtener las habilidades y 

actitud dentro de la empresa, a su vez mejores resultados en el rendimiento del 

personal cumpliendo el crecimiento activo e integral de la entidad. 

Nuestro objetivo principal de la presente investigación es: Determinar como la 

gestión del talento humano se relaciona con el rendimiento del personal de la 

empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. Asimismo, se 

tiene como objetivos específicos: Determinar cómo la organización en la gestión 

humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa corporación 

San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. Determinar como la capacitación en 

la gestión humana se relaciona con el desempeño del personal de la empresa 

corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. Determinar como la 

retención en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal de la 

empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.  

La investigación presenta como hipótesis general: La gestión del talento 

humano se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa corporación 

San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz – 2022. Por último tiene como hipótesis 

especificas: La organización en la gestión humana se relaciona con el rendimiento 

del personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 

2022. La capacitación en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

La retención en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal de 

la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se presentan estudios previos según Herrera, M. (2019)  según su investigación 

tuvo como finalidad el análisis de las prácticas GTH en relación con la forma como 

se vincula el personal en las empresas del Ecuador, en el año 2019, su metodología 

es descriptivo, no experimental, correlacional, transaccional, se utilizó las 

entrevistas, para una poblacion de 89 empresas. El área de Talento Humano no le 

ha tomado la debida importancia a la Gestión de la Experiencia del Trabajador 

como un elemento prioritario al interior de la empresa. De los 89 resultados 

estudiados de cada organización y las 6 entrevistas; solo el 28% comunicó el hecho 

de estar en constante desarrollo de planes o estrategias para la Gestión de la 

Experiencia. Como conclusión se estudió el nivel de las buenas prácticas de la 

Gestión del Talento Humano  con la vinculación de personal mediante el Barómetro 

DHC de Gestión de Talento Humano, lo que dio paso a identificar aspectos que 

eventualmente demanda un constante desarrollo. 

Así mismo Cabezas, C. y Brito, J. (2021) en su investigación tuvo por objetivo 

buscar la relacion entre la gestión del talento humano para un rendimiento laboral 

efectivo Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil, Ecuador. Tuvo un 

enfoque mixto, descriptivo, método analítico como metodología, CON UNA 

poblacion de 25 trabajadores y por resultados se obtuvo el 88% de los encuestados, 

cree que se deberían definir con mayor precisión las tareas que le corresponden a 

cada cargo, el 52% de los trabajadores encuestados señala que los trabajadores 

no tienen ningún tipo de reconocimiento por el cumplimiento y calidad de su trabajo. 

Asimismo, que la estación de servicios tiene un porcentaje del 24% de trabajadores 

que iniciaron sus labores sin recibir una inducción; se concluye que, en la estación 

de servicio, es necesario revisar los niveles de desempeño laboral existentes en la 

organización, y su relación con los recursos humanos. Como lo demuestran los 

resultados, existe un efecto significativo y positivo a través de la gestión del talento 

y el desempeño laboral. 

Bibi (2018) desarrolló una investigación que buscó señalar el efecto de las 

prácticas de gestión del talento en la forma en la que se desempeñan de los 

empleados que trabajan en organizaciones de salud paquistaní. Este estudio 

empleó un diseño transversal y un enfoque cuantitativo. Para seleccionar la 
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muestra de la población se utilizó un muestreo por conveniencia. La muestra del 

estudio estuvo compuesta por 364 empleados que trabajan en organizaciones de 

salud. los resultados mostraron con la técnica de Pearson una relacion 0.779 entre 

las variables en mención, asi como un sig bilateral perfecto de 0.000< 0.05 la cual 

permite aceptar la hipótesis general asi como la relacion alta entre sus variables. 

Los hallazgos que se obtuvieron permiten señalar una relación positiva y 

significativa en los aspectos relacionados con la gestión del personal y el 

rendimiento de estos.  

Para el trabajo de investigación desarrollado, se ha considerado los 

antecedentes nacionales siguientes Contreras (2021) esta investigación tuvo como 

principal objetivo definir cómo se relacionan la gestión del talento humano y el 

rendimiento laboral de la sede de la empresa Apurímac en Challhuahuacho 2021. 

Esta investigación es de tipo básica porque su prioridad es aumentar e investigar 

la sabiduría y el estudio, igualmente se tiene un estudio de correlación, 

preexperimental con una ruta cuantitativa, así mismo siendo la población, se tiene 

la muestra, los 45 trabajadores seleccionados fortuitamente. El instrumento de 

recolección fue el cuestionario, el cual fue procesado estadísticamente a través del 

programa SPSS. Para poder comprobar la hipótesis en el estudio realizado, se hizo 

mediante el Tau B o C de Kendall, se tiene como resultado, un valor =+0.797; lo 

que indica la existencia de una relacion moderada y positiva, con un valor de 

significancia= 0,000<0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula asimismo se 

acepta la hipótesis alterna. Los resultados permitieron señalar que existe una 

relacion directa de la variable 1 con la variable 2, lo que contribuye al logro de los 

objetivos empresariales. 

Mientras que, Gil (2019) Fijo como objetivo la determinación de la relacion de 

la variable Gestión del talento humano con la variable rendimiento laboral del 

personal en la empresa empresa Pulsar Import en Lima del año 2019, en su 

metodología fue descriptiva, no experimental, transversal, de enfoque cuantitativo, 

con un diseño sin manipulación de variables y la población de 30 trabajadores de 

la empresa, el 100% de los trabajadores encuestados comento una satisfaccion en 

la empresa Pulsar Import ubicado en Lima. Manifestando la existencia de un gran 

clima laboral en la organizacion, asimismo el 86.7% indicaque desean continuar su 
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vida laboral en la organización por el buen clima laboral que les permite mejorar 

laboralmente para poder ser más competitivo, con esta GTH se mejorará 

adecuadamente el rendimiento de los trabajadores de la organización y con este 

método se cumplirá satisfactoriamente las metas propuestas por el empleado y el 

empleador.   

Menciona Angaspilco, (2020) en su investigación se buscó determinar la 

relacion entre gestionar el talento humano y el rendimiento de los miembros de la 

empresa SMMOT SRL, 2020. Se determina que la metodología, se establecido que 

un nivel Se determina que marco metodológico, está investigación sigue la ruta de 

un estudio aplicada, con un diseño no cuantitativo de nivel correlacional-transversal. 

Los individuos estudiados estuvieron conformados por 120 empleados de SMMOT 

SRL de los cuales solo se considera una muestra de 54. Se determinó la existencia 

alta y positiva de una correlación entre la variable Gestión del Talento Humano y la 

variable Rendimiento Laboral de los trabajadores de la empresa SMMOT SRL (Rho 

de Spearman 0,738) y el nivel de significancia es de 0.00 menor al 5%, lo que 

permitiría manifestar la buena gestión en el talento humano que genera un mejor 

rendimiento del personal. 

Así mismo se está considerando antecedentes Locales la investigación de 

Mejía (2021) en su trabajo de investigación se buscó comprender la forma en la 

que se gestiona con calidad procesos para capacitar el talento humano y toda una 

planificación que permita mejorar los procesos en las MyPes de diversos sectores 

como servicios en Huaraz. 2019, el diseño de su investigación es no experimental 

- transversal, y de tipo descriptivo. tiene como técnicas utilizadas las encuestas,

como instrumento de validación se tiene la encuesta, la población está formada por 

30 representantes, se realizó la encuesta de 24 preguntas, y así se determinar 

gestión de calidad en la capacitas del talento humano y el plan de mejora, se 

obtiene los resultados desde la calidad el 50 % conoce la gestión de calidad, 30 % 

tiene una metodología para medir el interés personal, 20% tienen capacitaciones 

en conclusión la inversiones define que la peculiaridad en la gestión de calidad en 

la capacitación y plan de mejora, se obtiene como aspectos de mejora. Se 

presentan algunos aspectos que desde lo teórico sustentan la presente 

investigación. 
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Respecto a los conceptos relacionados a la variable gestión del talento 

humano, Armando (2015) menciona que es una presunción de forma de gestionar 

al personal y el Conocimiento menciona que las ventajas competitivas dentro de las 

empresas no mencionan en sus recursos materiales, fortalecedor, financiado ni las 

tecnologías, sino en la gestión de los recursos humanos. (p.9). Asimismo según 

María (2018) poder identificar los procesos, se considera en el diseño del sistema 

general integrado para los procesos relacionados con la forma de gestionar al 

personal (p.9). De igual manera, señala Freiberg et al., (2018) que este clima 

también conocido como organizacional incluye todas las acciones, condicionantes 

y rutinas que se desarrollan en la empresa y se relacionan de manera directa con 

la satisfacción de las personas en su empresa.  

En cuanto al reclutamiento del personal indican Komarova et al., (2019) que 

constituye una de las principales cadenas del proceso relacionado con el personal 

y permite vincular con otros elementos de tal proceso, esta etapa inicia una vez que 

la planificación presenta la posibilidad de una vacancia ya sea por la renuncia de 

un empleado, lo que motiva a la sustitución de tal personal. Por ello Robinson, 

(2021), indica que los procesos relacionados con la atracción de nuevos talentos 

para la entidad se convierten en aspectos muy relevantes para el logro total de 

metas y objetivos dentro de la organización.  

Corroborando ello el desempeño contextual captura esta capacidad de los 

empleados para participar en actividades que contribuyen al bienestar general de 

la organización. Este aspecto del desempeño laboral se considera tan importante 

como el desempeño de la tarea. (Woodcock  y Johnson, 2019). Sin embargo 

Krijgsheld et al., (2022). Nos dice que la gestión del talento humano pretende 

aumentar los objetivos y promover, al empleado para que se desempeñen mejor en 

el trabajo.  

En otros términos, la gestión del talento humano, tiene como un objetivo que 

permite lograr promover que los empleados rindan en sus funciones, es una de las 

funciones clave de Recursos Humanos. (Hendri, 2019). Una de las funciones más 

importantes de una organización es asegurar que los empleados sean efectivos en 

el desempeño de su trabajo (Bibi, 2018). la gestión de recursos humano, requiere 

de una serie de etapas que se desarrollan con la finalidad de lograr contar con el 

personal idóneo para el logro de los objetivos organizaciones, según (Kravariti, F., 
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y Johnston, K. 2020). El clima laboral Taheri et al., (2020) un clima organizacional 

óptimo permite que los colaboradores de la empresa trabajen de manera armónica 

y cumpliendo sus funciones. 

la planeación del personal para Siluka et al., (2022) hace referencia al 

procedimiento que se establece en la empresa con la finalidad de comprender los 

requerimientos de personal que se requieren en la empresa, para con ello 

garantizar el talento humano con las características necesarias en mira del logro de 

metas de la organización (Connell et al., 2018). En otros términos, la gestión para 

el talento humano, es un objetivo que permite lograr promover que los empleados 

rindan en sus funciones, siendo clave para recursos humanos (Hendri, 2019). 

Tenemos como partes de la variable gestión primaria del talento humano la 

dimensión 01 llamada organización en la gestión humana según Armas et al (2017) 

indica que  es una habilidad que debe implementarse de manera correcta en la 

organización para conseguir los resultados estimados. Entre los diversos procesos 

y actividades dirigidas al sector del talento se encuentran la selección del personal, 

el creación de nuevos cargos, constante capacitación y desarrollo, retención de 

empleados, evaluación del desempeño, seguridad e higiene, y auditoría. 

normalmente el talento humano funciona como un departamento, su labor es de ser 

soporte organizacional. (p. 66) que cuentan con sus indicadores: reclutando 

talentos, canales de reclutamiento y proceso de selección 

Como dimensión 02 llamada capacitación en la gestión humana según 

Armas et al (2017) Las empresas se crean, progresan y expiran de la mano de las 

personas que la conforman, sin estas, no son más que sólo ideas de lo que podría 

haber sido. Son estas personas las que con su aporte entorno a la capacitación 

deciden el éxito o fracaso de la organización, de allí la importancia de quienes 

conforman (p. 98). que cuentan con sus indicadores: formación, ciclo de 

capacitación y desarrollo personal. 

Como dimensión 03 llamada  retención en la gestión humana según Armas 

et al (2017) indica que la empresa podría tener las mejores instalaciones, o inclusive 

los mejores salarios del mercado; pero, si su subsistema de mantenimiento, 

retención y acompañamiento falla, es casi imposible asegure su continuidad y la 
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existencia de esta. En las organizaciones el subsistema de mantenimiento, 

retención y acompañamiento, es el encargado de cuidar de la armonía que tienen 

empresa y colaborador, para que no llegue a pasar un divorcio laboral. (p.111) que 

cuentan con sus indicadores: Compensaciones, Incentivos e Fidelización. 

Por lo tanto como partes de la variable rendimiento del personal contamos a 

la dimensión 01 rendimiento en la tarea tal como afirma Gabini (2018) manifiesta  

que el rendimiento en la tarea es el nivel en el que un trabajador aplica su capacidad 

para actividades que son oficialmente reconocidas y que aportan en la 

organización. (p.34) calidad del trabajo, organización del trabajo y trabajo eficiente. 

Como dimensión 02 rendimiento en el contexto tal como afirma Gabini (2018) 

manifiesta que existen diversas actividades que no forman parte de los 

comportamientos laborales, pero que muestran una gran influencia en el desarrollo 

de la organización. Estos trabajadores tienen actitudes cooperativas y útiles, lo que 

a su vez tiene consecuencias beneficiosas para la organización, aunque no hayan 

sido formalmente solicitadas o recompensadas (p.38). que cuentan con sus 

indicadores: iniciativa laboral, cooperar en el trabajo y responsabilidad laboral. 

Como dimensión 03 rendimiento adaptativo tal como afirma Gabini (2018) 

manifiesta que el rendimiento adaptativo se ha definido como el nivel en que un 

trabajador se adecua a los cambios en los sistemas o reglas de trabajo. Esto incluye 

comportamientos positivos como la resolución creativa de problemas, el manejo de 

situaciones de trabajo inciertas o impredecibles, el aprendizaje de nuevas tareas, 

técnicas o procedimientos, y la adaptación a nuevas situaciones, individuos, la 

cultura o el entorno psicológico. (p. 44). que cuentan con sus indicadores: 

aprendizaje laboral, adaptación laboral y resolución de problemas. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación aplicada; para Ñaupas et al. (2014), una investigación que 

sigue la ruta de este tipo se basara en teorías que desde el punto de vista básica 

se orientan a solucionar problemas del ámbito en el que se desarrollan. 

Según Bernal (2016): “El método hipotético deductivo que radica en los 

procedimientos para el inicio con cierta afirmación llamada hipótesis, la cual busca 

confirmar o rechazar la conclusion respectiva para ser contrastado con los 

resultados” (p. 60). Es de nivel correlacional, dicho nivel de estudio muestra la 

relación que existe entre la variable 01 y variable 02 sin que el investigador 

manipule o controle. La ruta de una correlación tendrá una inclinación negativa o 

positiva según sea el caso. (Bhandari, 2021).   

En cuanto al diseño, se empleó un diseño no experimental, de corte 

transversal, presentando así como un nivel descriptivo y correlacional. Para 

Hernández et al., (2014), este estudio cumple con estas características en primera 

instancia porque no se manipulan de ninguna manera las variables estudiadas, 

presenta el corte mencionado ya que se estudian las variables en un momento 

único establecido previamente. Según Gallardo (2017), afirma: “las investigaciones 

del tipo descriptivos buscan la identificación de personalidades, asi como perfiles 

de los individuos más importantes para identificar los fenómenos analizados” (p.53). 

Se establece como esquema de la investigación el siguiente:  
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3.2. Variables y Operacionalización 

Variable conceptual 01: Gestión del talento humano 

Según Armas et al (2017) Relaciona una serie de aspectos únicos y diversos de las 

personas, más allá de sus talentos se adoptan modelos de gestión del talento 

humano. Se emplea un modelo de gestión del talento, enfatizando un cambio de 

paradigma en la noción de que se considera que los empleados dentro de una 

organización tienen talento y pueden desarrollar sus habilidades. Todo esto se 

realiza en beneficio de la empresa.. (p13) 

Variable conceptual 02: Rendimiento del personal 

Según, Gabini (2018) Se define el rendimiento laboral del personal como aquellos 

comportamientos que están relacionados con el propósito de la organización y 

están bajo el control del individuo afectando la efectividad de la organización que 

puede investigarse observando el número de ausentismo y renuncias, y también 

aumentar la lealtad de empleados y clientes. (p. 19) 

Definición operacional de la variable gestión de talento humano 

La variable gestión del talento humano de naturaleza cualitativa está conformada 

por las dimensiones organización en la gestión humana, capacitación en la gestión 

humana y retención en la gestión humana; las cuales conforman el instrumento 

llamado cuestionario. 

Definición operacional de la variable rendimiento del personal 

La variable rendimiento del personal de naturaleza cualitativa se evalúa tomando 

en cuenta las dimensiones evaluación del desempeño, estándares del desempeño 

y control del desempeño, analizando sus atributos mediante un cuestionario. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población. del estudio se conformó por 36 trabajadores de la empresa 

corporación San Antonio de Juprog ubicada en Huaraz del año 2022. 

Según Salazar & Del Castillo (2018) señalan que una población se constituye 

por todos los elementos que forman parte de un fenómeno a estudiar y que poseen 

por lo tanto características y cualidades similares entre ellos.  
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En el presente estudio se incluyeron los colaboradores que tienen un contrato 

de trabajo activo al momento de realizar el estudio. De igual manera no se aplican 

criterios de exclusión ya que todos los elementos cumplirán con los requisitos para 

participar en ello.    

Criterios de inclusión 

Los colaboradores que tienen un contrato de trabajo activo al momento de 

realizar el estudio que esté laborando en la corporación San Antonio de Juprog 

ubicada en Huaraz. 

Criterios de exclusión 

Los colaboradores que no tienen un contrato de trabajo activo al momento 

de realizar el estudio que esté laborando en la corporación San Antonio de Juprog 

ubicada en Huaraz. 

Muestra Censal 

Valderrama (2014) menciona la muestra censal como una parte 

representativa de la población de estudio. La determinación de la muestra censal 

puede conocerse a través de diversos procedimientos. 

La unidad de análisis por ser pequeña empresa que esta conformada por la 

totalidad de los colaboradores de 36 trabajadores de la empresa corporación San 

Antonio de Juprog ubicada en Huaraz del año 2022. 

Muestreo 

Westreicher (2021) comenta al muestreo se necesita cuando las poblaciones 

son demasiado grandes y no se pueden tomar los datos de las personas. 

Se uso el muestreo del tipo probabilístico, se realiza una elección del tipo 

aleatorio, del personal de la muestra tomada. 

Unidad de análisis 

Está constituidas por los trabajadores de la empresa corporación San Antonio 

de Juprog ubicada en Huaraz del año 2022. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para lograr los objetivos de este estudio se aplicó la técnica de la encuesta. 

López & Fachelli (2015), la establecen como una técnica que permite conocer las 

opiniones y cómo perciben la realidad los sujetos que forman parte del estudio. De 

igual forma como instrumento se emplea el cuestionario que para Arias & Covinos 

(2021), es una herramienta que se constituye de un conjunto de preguntas con 

posibles alternativas de respuestas para con ello recolectar información significativa 

de las variables estudiadas. Para desarrollar el cuestionario que midió la primera 

variable se basó en tres dimensiones e indicadores de las cuales se diseñaron 18 

preguntas con una escala de medición de Likert. Para la evaluación del rendimiento 

del personal, se elaboró 18 preguntas distribuidas para las tres dimensiones e 

indicadores, las cuales se midieron todos mediante la misma escala. 

Validez 

Según Chiner (2011) indica que existe grados en la validez, es usada como 

un tipo de herramienta para evaluar, que permite medir según la función de la 

estructura en la que fue desarrollada (p. 3). Realizada por jueces expertos. 

Tabla N° 1 Validez del instrumento de gestión del talento humano y rendimiento del 

personal 

N° Jueces expertos Calificación 

1 Mg. Michel Meléndez Escobar     Aplicable 

2 Mg. Stephanie Erazo Romaní   Aplicable 

3 Mg. Gabriela Medina Guisado      Aplicable 

Fuente: Certificado de Validez de Expertos  

Confiabilidad 

Valderrama (2016) sostiene que "se puede medir los niveles de confiabilidad 

en un instrumento con la prueba llamad alfa de Cronbach, que logre determinar los 

grados de equivalencia según los componentes de medición" (p. 229). 
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Esta considera estadísticamente los datos del alfa de Cronbach superiores 

a 0,7 o 0,8 es suficientes para respaldar la fiabilidad de la escala. Los resultados 

obtenidos en el cuestionario de estilos de liderazgo obtuvieron un valor de (,870). 

Visto que el cuestionario en compromiso organizacional se obtuvo un valor de 

(,887), encontrando que ambos valores están dentro de los parámetros aceptables. 

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, la misma se estableció a 

través del coeficiente Alfa de Cronbach. Para Yirda (2021), permitirá establecer la 

confianza y la fiabilidad, así como la consistencia de los instrumentos de la 

investigación. Su aplicación permite obtener valores entre 0 al 1. 

3.5.  Procedimientos 

El desarrollo, así como el mecanismo para elaborar la presente investigación 

inició con un proceso que permita buscar los elementos que desde la teoría con 

cualidades científicas que permitan comprender el fenómeno estudiado. Una vez 

comprendido el objeto de estudio, se seleccionó la técnica e instrumentos que 

permitirán recolectar los datos necesarios para su procesamiento y se diseñarán 

los cuestionarios. Luego se solicitó permiso a la empresa de manera formal para 

poder desarrollar las encuestas, para la aplicación de los instrumentos a los 

colaboradores de 20 preguntas y respuestas que vienen a ser alternativas según 

escala, ordenadas de tipo Likert. se analizarán con los métodos establecidos para 

tal fin, el proceso concluirá con el informe final de los resultados.  

3.6.  Método de análisis de datos 

Las información que se recogió mediante la aplicación de los 

cuestionarios se exportará a una hoja de Excel con la finalidad de que los 

mismos permitan su procesada en el programa SPSS Statistics versión 26, 

para con ello poder realizar análisis mediante la estadística descriptiva e 

inferencial con lo cual se logrará dar solución al objetivo que se formule en 

la investigación y así poder confirmar o rechazar las hipótesis. 
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3.7.  Aspectos éticos 

Para cumplir con su propósito las investigaciones científicas deben 

cumplir con una serie de principios que permitan el tratamiento adecuado a 

los datos y a los individuos involucrados en los proceso, en ese sentido la 

presente investigación considera los elementos éticos establecidos por la 

universidad en su código ético y que incluye entre otros, la justicia, la 

confidencialidad y el rigor científico. Así como los aspectos de las normas 

APA que promueven trabajos originales y no plagios. 
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IV. RESULTADOS

4.1.  Objetivo General 

Es determinar como la gestión del talento humano se relaciona con el rendimiento 

del personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 

2022. 

H0: La gestión del talento humano no se relaciona con el rendimiento del personal 

de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz – 2022. 

H1: La gestión del talento humano se relaciona con el rendimiento del personal de 

la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz – 2022. 

Tabla N°2. Niveles de correlación entre gestión del talento humano y rendimiento 

del personal.  

Fuente: Elaboración propia utilizando SPSS 

Interpretación. : En la encuesta realizada se procesó, tabulo y se obtuvo los 

resultados que se muestra en la tabla 2, La dimensión 1 se estudia la relación entre 

las variables determinada por el Rho de Spearman p= 0.921, con tendencia a un 

enfoque, que la gestión del talento humano se correlaciona de manera fuerte con 

el rendimiento del personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 siendo menor a 0.05, 

entonces se , se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna la cual 

indica que, la gestión del talento humano se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz – 2022. 

Correlaciones 

Gestión del 

talento humano 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

 Spearman 

Gestión del 

talento 

humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,921 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 36 36 

Rendimient

o Laboral

Coeficiente de correlación ,921 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 36 36 
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Objetivo Especifico 1. 

La organización en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal 

de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

Formulamos Hipótesis específica 01 

H0: La organización en la gestión humana no se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

H1: La organización en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

Tabla 3. Niveles de correlación entre la organización en la gestión humana y el 

rendimiento personal 

Fuente: Elaboración propia utilizando SPSS 

Interpretación: En la encuesta realizada se procesó, tabulo y se obtuvo los 

resultados que se muestra en la tabla 3, se observa la relación entre las variables 

determinada por el Rho de Spearman p= 0.942, lo cual significa, que la organización 

en la gestión humana se correlaciona de manera fuerte con el rendimiento del 

personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna la cual indica que la 

organización en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal. 

Correlaciones 

Organización en 

la gestión humana 

Rendimiento 

del Personal 

Rho de 

Spearman 

Organización en 

la gestión 

humana 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,942 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 36 36 

Rendimiento del 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 

,942 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 36 36 
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Objetivo Especifico 2. 

La capacitación en la gestión humana se relaciona con el rendimiento   del personal 

de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

Formulamos la Hipótesis Especifica 2 

H0: La capacitación en la gestión humana no se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

H1: La capacitación en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

Tabla 4. Niveles de correlación entre capacitación en la gestión humana y el 

rendimiento del personal. 

Fuente: Elaboración propia utilizando el SPSS 

Interpretación: En la encuesta realizada se procesó, tabulo y se obtuvo los 

resultados que se muestra en la tabla 4 , se observa la relación entre las variables 

determinada por el Rho de Spearman p= 0.823, lo cual significa, que la capacitación 

en la gestión humana se correlaciona de manera fuerte con el rendimiento del 

personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna la cual indica que, la 

capacitación en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal. 

Correlaciones 

Capacitación en la 

gestión humana 2 v1 

Rendimiento del 

personal  v2 

Rho de 

Spearman 

Capacitación en la 

gestión humana 2v1 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,823 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 36 36 

Rendimiento del 

personal  v2 

Coeficiente de 

correlación 

,823 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 36 36 
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Objetivo Específico 5. 

La retención en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal de 

la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. 

Formulamos la Hipótesis Especifica 3 

H0: La retención en la gestión humana no se relaciona con el rendimiento del 

personal de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022 

H1: La retención en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal 

de la empresa corporación San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022 

Tabla 5. Niveles de correlación entre la retención en la gestión humana y el 

rendimiento del personal 

Fuente: elaboración propia utilizando el SPSS 

Interpretación: En la encuesta realizada se procesó, tabulo y se obtuvo los 

resultados que se muestra en la tabla 5 , se observa la relación entre las variables 

determinada por el Rho de Spearman p= 0.700, lo cual significa, que la retención 

en la gestión humana se correlaciona de manera fuerte con el rendimiento de 

personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna la cual indica que, la 

retención en la gestión humana se relaciona con el rendimiento del personal. 

Correlaciones 

Retención en la 

gestión humana 3v1 

Rendimiento del 

personal v2 

Rho de 

Spearman 

Retención en la 

gestión humana 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,700 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 36 36 

Rendimiento del 

personal v2 

Coeficiente de 

correlación 

,700 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 36 36 
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4.3 Análisis descriptivo 

Figura 1. Niveles de gestión del talento humano 

Interpretación: Según la encuesta realizada que se procesó y tabulo se 

observa en figura 1 como resultado, que los 36 trabajadores, 20 de ellos son 

representado con el 55,6% que observan percibir niveles bajos referente a 

gestión del talento humano, en diferencia con los 7 trabajadores que es 

representando con el 19.4, % que señala ver altos niveles en temas de 

gestión del talento humano del personal de la empresa corporación san 

Antonio de Juprog.  
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Figura 2. Niveles de rendimiento del personal 

Interpretación: Según la encuesta realizada se procesó, tabulo y se obtuvo 

como resultado en la figura 2 se observa, que, de 36 trabajadores, 21 de ellos 

representando con el 58,3% que mencionan percibir niveles bajos referente al 

rendimiento del personal, en comprobación con los 6 trabajadores que es 

representando con el 16,7% que señala percibir altos niveles en temas de 

rendimiento del personal que trabaja en la empresa llamada corporación san 

Antonio de Juprog S.R.L. Ciudad de Huaraz el año 2022. 

V. DISCUSIÓN
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Según el trabajo de investigación que se lleva a cabo: Gestión de talento 

humano y rendimiento del personal de la empresa corporación san Antonio de 

Juprog S.R.L., Huaraz – 2022. En cuanto a los resultados la hipótesis general, la 

cual fue aceptada, nos permitió continuar con el despliegue de las conclusiones 

encontradas, que indica la existencia de manera positiva asi como significativa de 

una relación entre la 1 gestión talento humano (variable independiente) y la 2 

rendimiento del personal (variable dependiente), realizada en la empresa llamada 

corporación san Antonio de Juprog ubicada en Huaraz realizada el año 2022. 

Para demostrar que tiene una significancia igual a Rho=0.000, la que indica 

que es rechazado la hipótesis nula, permitiendo que se acepte la hipótesis alterna, 

también se aplicó la correspondiente prueba de normalidad que permitió trabajar 

con la técnica Rho de Spearman, que arrojo el valor de 0.921de la cual se 

desprende que existe una relación fuerte asimismo demuestra que significativo 

dicha relación, también permite confirmar con resultados similares todas las demás 

hipótesis específicas que se mencionan en la presente investigación, la cual nos 

permite hacer el contraste respectivo con los antecedentes más relevantes , 

mostrando en su mayoría de ellos resultados que similares respectivamente con 

los estudios anteriores. 

De esta manera se menciona que los niveles a nivel general que la (variable 

independiente) 01 demuestra, que los 36 trabajadores, 20 de ellos son 

representado con el 55,6% que observan percibir niveles bajos referente a gestión 

del talento humano, en diferencia con los 7 trabajadores que es representando con 

el 19,4% que señala ver altos niveles en temas de gestión del talento humano del 

personal de la empresa corporación san Antonio de Juprog. asimismo, se aprecia 

en la (variable dependiente) 02 se muestra, que, de los 36 trabajadores, 21 de ellos 

representando con el 58,3% que mencionan percibir niveles bajos referente al 

rendimiento del personal, en comprobación con los 6 trabajadores que es 

representando con el 16,7% que señala percibir altos niveles en temas de 

rendimiento del personal que trabaja en la empresa llamada corporación san 

Antonio de Juprog s.r.l., Huaraz - 2022. 

Se menciona, también para mostrar una mejor percepción previo análisis, se 

conceptualiza las (variable independiente) 01.  Según Según Armas et al (2017) 



23 

Relaciona una serie de aspectos únicos y diversos de las personas, más allá de 

sus talentos se adoptan modelos de gestión del talento humano. Se emplea un 

modelo de gestión del talento, enfatizando un cambio de paradigma en la noción 

de que se considera que los empleados dentro de una organización tienen talento 

y pueden desarrollar sus habilidades. Todo esto se realiza en beneficio de la 

empresa (p13). La cual se confirma en la presente investigacion dado la importancia 

en enfocarse en la gestión comercial para mejor diversos indicadores de gestión 

que aumenten el desempeño a nivel humano y económico. 

En el estudio realizado por Herrera, M. (2019)  en su investigación tuvo como 

finalidad el análisis de las prácticas GTH en relación con la forma como se vincula 

el personal en las empresas del Ecuador, en el año 2019, poblacion de 89 

empresas. El área de Talento Humano no le ha tomado la debida importancia a la 

Gestión de la Experiencia del Trabajador como un elemento prioritario al interior de 

la empresa. De los 89 resultados estudiados de cada organización y las 6 

entrevistas; solo el 28% comunicó el hecho de estar en constante desarrollo de 

planes o estrategias para la Gestión de la Experiencia. Como conclusión se estudió 

el nivel de las buenas prácticas de la Gestión del Talento Humano  con la 

vinculación de personal mediante el Barómetro DHC de Gestión de Talento 

Humano, lo que dio paso a identificar aspectos que eventualmente demanda un 

constante desarrollo. . Se observa en el contraste con la presente investigacion un 

caso diferenciado al mostrar niveles que representan el 55,6% que representan a 

20 trabajadores, que manifiestan percibir niveles bajos referente a gestión del 

talento humano. 

Contrastando los resultados con lo indicado por Cabezas, C. y Brito, J. (2021) 

en su investigación tuvo por objetivo buscar la relacion entre la gestión del talento 

humano para un rendimiento laboral efectivo Universidad Laica Vicente Rocafuerte 

de Guayaquil, Ecuador. Tuvo un enfoque mixto, descriptivo, método analítico como 

metodología, CON UNA poblacion de 25 trabajadores y por resultados se obtuvo el 

88% de los encuestados, cree que se deberían definir con mayor precisión las 

tareas que le corresponden a cada cargo, el 52% de los trabajadores encuestados 

señala que el personal no recibe ningún tipo de reconocimiento por el cumplimiento 

y calidad de su trabajo. Asimismo, que la estación de servicios tiene un porcentaje 
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del 24% de trabajadores que iniciaron sus labores sin recibir una inducción; se 

concluye que en la estación de servicio, es necesario revisar los niveles de 

desempeño laboral existentes en la organización, y su relación con los recursos 

humanos. Como lo demuestran los resultados, existe un efecto significativo y 

positivo a través de la gestión del talento en el desempeño laboral. Asimismo 

contrastando con los resultados hallados en la presente investigacion, se muestra 

diferencias significativas dado que al mostrar niveles representativos de 55,6% que 

representan a 20 trabajadores, que manifiestan percibir niveles bajos referente a 

(GTH) gestión del talento humano asimismo 7 trabajadores que representan el 

19,4% que indican percibir altos niveles en temas de gestión del talento humano 

del personal. 

Analizando el estudio de Bibi (2018) buscó señalar el efecto de las prácticas 

de gestión del talento en la forma en la que se desempeñan de los empleados que 

trabajan en organizaciones de salud. 364 empleados. los resultados mostraron con 

la técnica de Pearson una relacion 0.779 entre las variables en mención, asi como 

un sig bilateral perfecto de 0.000< 0.05 la cual permite aceptar la hipótesis general 

asi como la relacion alta entre sus variables. Los hallazgos que se obtuvieron 

permiten señalar una relación positiva y significativa en los aspectos relacionados 

con la gestión del personal y el rendimiento de estos. Haciendo un contraste con 

los resultados a nivel hipotético se concluye un resultado similar, dado ρ= 0,921** 

con un sig ρ= ,000 < 0.05, indicando que a más inversión en la gestión del talento 

humano esta mejorara el rendimiento del personal. 

Según estudio de la 2 (variable dependiente) rendimiento del personal según 

el autor Gabini (2018) Se define el rendimiento laboral del personal como aquellos 

comportamientos que están relacionados con el propósito de la organización y 

están bajo el control del individuo afectando la efectividad de la organización que 

puede investigarse observando el número de ausentismo y renuncias, y también 

aumentar la lealtad de empleados y clientes. (p. 19). Se aprecia similitus en cuanto 

a las conclusiones y recomendaciones brindadas en el presente trabajo, dado que 

el rendimiento del personal a nivel individual asi como colectivo marca la diferencia 

en cualquier organización, asimismo se probo la relacion fuerte que existe con las 

gestión humana, la cual deriva en mejor rendimiento humano y económico. 
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Con estudios previos en su tesis Contreras (2021) tuvo como principal 

objetivo definir cómo se relacionan la gestión del talento humano y el rendimiento 

laboral, los 45 trabajadores, se tiene como resultado, un valor =+0.797; lo que 

señala que existe una correlación positiva moderada, ahora con respecto al nivel 

de relación se tiene como resultado un valor de significancia= 0,000<0.05, por 

consiguiente, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna. Los 

resultados permitieron señalar una relación positiva entre las variables estudiadas, 

lo que contribuye al logro de los objetivos empresariales. Contrastando con los 

resultados de la presente investigacion que nos muestra relación entre talento 

humano y rendimiento del personal determina la fuerte correlación y se muestra en 

el resultado expuesto ρ= 0,921** con un sig ρ= ,000 < 0.05, la cual muestra también 

resultados positivos similares con el autor Contreras, por lo que se reafirma sus 

conclusion. 

Mientras que, Mientras que, Gil (2019) objetivo determinar la relacion de la 

Gestión del talento humano para el rendimiento de los trabajadores de la empresa 

Pulsar Import en Lima del año 2019, población de estudio estuvo conformada por 

los 30 trabajadores, de los resultados obtenidos de la encuesta, el 100% afirma que 

se siente satisfecho trabajando en la empresa Pulsar Import E. I. R. L Lima. con ello 

se demuestra que existe un muy buen clima laboral dentro de la empresa, asimismo 

el 86.7%, con esta GTH se mejorará adecuadamente el rendimiento de los 

trabajadores de la organización y con este método se cumplirá satisfactoriamente 

las metas propuestas por el empleado y el empleador. Verificando dichos 

resultados se muestra datos que no comparten la misma tendencia, al mostrar 

resultados de 20 trabajadores que representan el 55,6% que manifiestan percibir 

niveles bajos referente a gestión del talento humano, en la parte de relacion de 

variables al contrastarlo se puede apreciar mucha similitud al contar con un 0.921 

de correlación fuerte, compartiendo conclusiones generales con el autor Gil. 
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1. Se menciona los objetivos generales sobre la variable I, vd entre gestión

talento humano y rendimiento del personal se define una correlación fuerte y 

esto se evidencia en el resultado expuesto por el Rho de Spearman ρ= 0,921** 

con una significancia ρ= ,000 < 0.05, indicando que a más inversión en la gestión 

del talento humano esta mejorara significativamente el rendimiento del personal. 

2. Se determinó al primer objetivo específico se expuso la relación entre la

organización en la gestión humana y rendimiento del personal, aquello 

evidenciado por el Rho de Spearman (ρ= 0,942), el cual indica que existe una 

correlación fuerte entre las variables mencionadas anteriormente frente al ρ= 

0.000 < 0.05. Es decir, si se establece que a una mejor organización en la 

gestión humana, mejor será el rendimiento del personal. 

3. También en el segundo objetivo específico se determinó la relación entre las

variables capacitación en la gestión humana y rendimiento del personal, aquel 

resultado fue determinado por el Rho de Spearman (ρ= ,823), aquello indica que 

existe una correlación fuerte, frente al ρ= 0.000 < 0.05. Esto indica que a un 

mayor foco a las capacitaciones de gestión humana mejorara significativamente 

el rendimiento del personal. 

4. De acuerdo al tercer objetivo específico se estableció que existe una

correlación alta entre la retención en la gestión humana y rendimiento de 

personal, determinada por Rho de Spearman (ρ= ,826), frente al ρ= 0.000 < 

0.05. Esto señala que si la empresa pone un foco mayor a la gestión de 

retenciones en la gestión humana, esta impactara fuertemente en el rendimiento 

del personal. 

VI. CONCLUSIONES
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1. Se recomienda enfocarse en el desarrollo de la gestión del talento humano en la 

empresa necesario para aumentar el rendimiento del personal corporación San 

Antonio, dado que se probó que existe una fuerte relación entre ambas variables, 

que incluye dicho foco en todos los componente del talento humano, como las 

capacitaciones tanto en habilidades blandas como habilidades duras, mejorar el 

liderazgo en la organización, el trabajo en equipo, así como el clima laboral, 

dinámicas que motiven al personal, así como pasantías internas al personal, todo 

lo que sea parte de la gestión humana necesario que permitan un mayor 

compromiso asi como rendimiento del personal con la empresa. 

2. También se recomienda a los altos mandos de la empresa que se apoye a los 

distintos tipos de lideres la importancia de las mejoras permanentes que se deben 

dar en el área de gestión humana, dado que son aportes que impactan 

significativamente en el desempeño del personal y el entorno donde laboran. 

3. También, se recomienda a los responsables del área de recursos humanos, 

aumentar la frecuencia asi como orientar los contenidos de las capacitaciones a lo 

relacionado con el talento humano, dado su fuerte impacto relacionado al 

rendimiento colectivo del personal, estas capacitación preferentemente debe ser 

complementado en un inicio con expertos en dicha área, por ello la recomendación 

de contratar especialistas externos que dominen dichas áreas. 

4. Por último se recomienda encuestas periódicas en la empresa para poder 

detectar las necesidades del personal e identificar al personal insatisfecho, dado 

que se debe procurar retener al talento humano laboral, por la experiencia al ser 

personal ya capacitado dado que tiene según la investigacion un impacto en su 

entorno relacionado a sus compañeros laborales, las cuales permitirá un mayor 

rendimiento general en la empresa. 
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ANEXO N° 2.  Matriz de Operacionalización 

Operacionalización de variable gestión de talento humano 
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Gestión del 

talento 

humano 

Según Armas et al (2017) involucra 

una serie de aspectos integrales y 

diversos de las personas, más allá 

de sus talentos. Se adoptan 

modelos de “gestión del talento 

humano”, para enfatizar el cambio 

de paradigmas en la concepción 

del trabajador en las 

organizaciones, vistos como 

personas que poseen talentos y 

pueden desarrollarlos y ser 

aprovechados para el beneficio de 

la empresa. (p13) 

La variable gestión del talento 

humano de naturaleza cualitativa 

está conformada por las 

dimensiones organización en la 

gestión humana, capacitación en la 

gestión humana y retención en la 
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cuestionario. 
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 Desarrollo personal

 Compensaciones

 Incentivos
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Según, Gabini (2018) Se define el 

rendimiento laboral del personal como 

aquellos comportamientos que son 

relevantes para las metas 

organizacionales y se encuentran bajo el 

control del individuo surge que este tiene 

un impacto sobre la efectividad 

organizacional, lo que puede ser 

examinado a través de la reducción en los 

índices de ausentismo y de renuncias, al 

tiempo que reviste un aumento en la 

lealtad de los empleados y de los clientes. 

(p. 19) 
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ANEXO N° 3: Instrumento – Cuestionario  

INSTRUCCIONES: Se presentan ciertas preguntas relacionadas a la Gestión del 

talento humano y rendimiento del personal de la Empresa estudiada. Se 

agradeceremos, leer a cada uno de los enunciados y marque solo una alternativa 

según considere conveniente lo siguiente: OPCIONES DE REPUESTA:  

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. A VECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE 

Variables 01. Gestión del talento humano 

Dimensión 01. Organización en la gestión humana 

Nº PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

Indicador 01.    Reclutando talentos 

1. ¿Siente que el proceso de reclutamiento es el adecuado 
para la empresa? 

     

2. ¿Le parece que en el área de reclutamiento realizan su 
labor con responsabilidad? 

     

Indicador 02.     Canales de reclutamiento 

3. ¿Siente que los canales de reclutamiento que usa la 
empresa son efectivos? 

     

4. ¿Piensa que es necesario invertir más en los canales de 
reclutamiento? 

     

Indicador 03.     Proceso de selección 

5. ¿Cree que se realiza un transparente proceso de selección?      

6. ¿Considera que pasar el proceso de selección es 
complicado para los postulantes? 

     

Dimensión 02.     Capacitación en la gestión humana 

Indicador 01:    Formación 

7. ¿Cree que es importante invertir en la formación de los 
trabajadores? 

     

8. ¿Siente que la empresa da una correcta formación a los 
nuevos talentos? 

     

Indicador 02:      Ciclo de capacitación 

9. ¿Piensa que el personal que capacita está correctamente 
preparado? 

     

10. ¿Está de acuerdo en que se realicen capacitaciones 
constantemente? 

     

Indicador 03:    Desarrollo personal 

11. ¿Cree que existen buenos planes de desarrollo en su centro 
de labores? 

     

12. ¿Considera que desarrollarse de manera correcta en su 
área, lo llevará a tener mejores oportunidades laborales? 

     

Dimensión 03.     Retención en la gestión humana 



Variables 02. Rendimiento del personal 

Indicador 01:     Compensaciones 

13. ¿Se siente satisfecho con las compensaciones que le brinda 
la empresa? 

14. ¿Piensa que hay diferencias injustas con los trabajadores, 
hablando de las compensaciones? 

Indicador 02:    Incentivos 

15. ¿Piensa que la empresa lleva un correcto plan de 
incentivos? 

16. ¿Piensa que, con buenos incentivos de parte de la empresa, 
la eficacia laboral aumentaría? 

Indicador 03:    Fidelización 

17. ¿Siente que la empresa está comprometida con sus 
empleados? 

18. ¿Sientes que esta empresa es un buen lugar para trabajar? 

Dimensión 01.   Rendimiento en la tarea 

Nº PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

Indicador 01.  Calidad del trabajo 

1. ¿Siente que realiza una labor de calidad? 

2. ¿Cree que puede mejorar su desempeño como trabajador? 

Indicador 02:   Organización del trabajo 

3. ¿Siente que existe una estrecha colaboración del empleado 
y la empresa para llegar a lograr los objetivos? 

4. ¿Siente que la empresa utiliza las prácticas correctas para 
el logro de objetivos?  

Indicador 03:  Trabajo eficiente 

5. ¿Siente que la empresa le brinda todas las herramientas 
para que realice su trabajo con eficiencia? 

6. ¿Cree que ser más eficiente en su are, le sería beneficioso 
a la empresa en general? 

Dimensión 02.   Rendimiento en el contexto 

Indicador 01. Iniciativa laboral 

7. ¿Cree que es importante para la empresa que los 
empleados tengan iniciativa laboral? 

8. ¿Siente que actuar con iniciativa debe ser compensado en 
el trabajo? 

Indicador 02:  Cooperar en el trabajo 

9. ¿Le parece que es muy importante el trabajo en equipo? 

10. ¿Piensa que trabajando en equipo se llegan a resolver los 
problemas de manera más eficiente? 



 
 

 
 

 

 
 

Indicador 03:  Responsabilidad laboral  

11. ¿Siente que la mayoría de los trabajadores realiza sus 
funciones con responsabilidad? 

     

12. ¿Cree que es importante cumplir con las políticas y 
procedimientos de la empresa? 

     

Dimensión 03.   Rendimiento creativo 

Indicador 01.  Aprendizaje laboral 

13. ¿Siente que obtiene un aprendizaje constante en su área 
de trabajo?  

     

14. ¿Cree que es importante actualizar sus habilidades para 
mejorar su desempeño laboral? 

     

Indicador 02.  Adaptación laboral 

15. ¿Piensa que se adaptó con facilidad al ambiente de trabajo 
de la empresa? 

     

16. ¿Piensa que se adaptó con rápides al desarrollo de sus 
tareas dentro de la empresa? 

     

Indicador 03.  Resolución de problemas 

17. ¿Siente que hay una rápida resolución de problemas en su 
área de trabajo? 

     

18. ¿Cree que resolver los problemas con rapidez influye en la 
obtención de objetivos de la empresa? 
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ANEXO N° 5 

PRUEBA DE CONFIABILIDAD  

 

Tabla N° 6 prueba de fiabilidad de la variable gestión del talento humano 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,934 18 

Nota. Datos obtenidos de SPSS 

 

La herramienta utilizada para determinar la confiabilidad con el Alpha de Cronbach. 

realizada a 36 trabajadores, obteniendo 0,934 que evidencia una fuerte 

confiabilidad, 

 

Tabla N° 7 prueba de fiabilidad de la variable rendimiento laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,958 18 

Nota. Datos obtenidos de SPSS 

 

La herramienta utilizada para determinar la confiabilidad con el Alpha de Cronbach. 

realizada a 36 trabajadores, obteniendo 0,958 que evidencia una fuerte 

confiabilidad, 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

ANEXO N° 6 

Matriz de datos variable 01  

 

 

 

 

 

 

x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 x14 x15 x16 x17 x18

Trabajador 01 3 2 4 4 4 2 3 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 3

Trabajador 02 2 3 2 2 2 1 3 1 3 3 1 1 1 1 2 2 1 2

Trabajador 03 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 1 1 2 2 2 2 2

Trabajador 04 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4

Trabajador 05 3 1 3 2 1 2 3 1 1 2 3 5 1 1 2 3 3 4

Trabajador 06 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4

Trabajador 07 5 4 5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 4 3 1 1 3 5

Trabajador 08 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3

Trabajador 09 3 3 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4

Trabajador 10 3 3 4 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 5 3 1 3 4

Trabajador 11 4 4 5 4 4 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3

Trabajador 12 3 4 5 5 4 5 5 3 4 3 1 3 4 5 3 2 3 3

Trabajador 13 3 3 5 4 5 3 4 5 4 3 4 3 2 3 3 4 3 4

Trabajador 14 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 3 3 4 5 5 5 4 5

Trabajador 15 4 4 5 5 5 4 3 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 4

Trabajador 16 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5

Trabajador 17 3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 5 3 3 3 4 3 4

Trabajador 18 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 5

Trabajador 19 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3

Trabajador 20 1 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 1 3 1 1 2 3

Trabajador 21 2 1 1 3 2 2 2 3 3 1 1 3 2 3 3 2 3 2

Trabajador 22 1 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 1

Trabajador 23 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 1 1 1 3 2 2 3

Trabajador 24 1 2 1 3 3 1 1 3 3 1 2 1 3 2 2 1 2 3

Trabajador 25 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2

Trabajador 26 1 1 1 1 1 3 3 1 1 2 2 2 2 3 2 2 1 3

Trabajador 27 2 3 2 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3

Trabajador 28 3 3 2 3 4 2 3 1 1 3 4 1 1 2 3 2 2 4

Trabajador 29 3 3 1 3 4 3 3 1 2 4 4 3 2 2 3 2 3 3

Trabajador 30 2 2 3 4 2 3 4 3 2 2 3 3 3 2 4 3 2 4

Trabajador 31 2 2 3 3 3 1 4 3 4 4 4 2 4 1 2 2 1 4

Trabajador 32 5 4 5 5 5 5 5 2 3 3 5 1 1 2 3 1 3 3

Trabajador 33 2 2 1 4 2 3 3 4 3 3 4 2 2 3 2 3 3 3

Trabajador 34 2 2 3 3 1 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3

Trabajador 35 3 1 3 4 3 1 4 2 2 3 2 1 2 3 4 3 2 4

Trabajador 36 2 2 1 3 2 4 5 2 3 4 4 2 3 2 2 3 2 3

Variable gestión del talento humano 



Matriz de datos variable 02 

y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 y15 y16 y17 y18

Trabajador 01 4 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2

Trabajador 02 1 1 3 1 3 1 3 1 2 2 1 1 2 1 2 3 3 2

Trabajador 03 2 2 1 3 1 1 3 2 3 2 1 1 3 2 1 2 1 2

Trabajador 04 4 1 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5

Trabajador 05 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 3

Trabajador 06 5 1 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4

Trabajador 07 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5

Trabajador 08 2 1 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3

Trabajador 09 4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3

Trabajador 10 4 1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4

Trabajador 11 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3

Trabajador 12 4 1 4 4 3 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 5 5

Trabajador 13 4 4 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4

Trabajador 14 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 5 5

Trabajador 15 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4

Trabajador 16 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5

Trabajador 17 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4

Trabajador 18 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5

Trabajador 19 3 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3

Trabajador 20 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 1 3 1 3 3 1 3

Trabajador 21 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2

Trabajador 22 1 1 3 3 1 1 3 1 3 3 2 2 1 2 2 1 2 2

Trabajador 23 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 1 2 2 1 2 2

Trabajador 24 2 3 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3

Trabajador 25 3 2 2 3 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 3 1 3

Trabajador 26 2 2 1 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3

Trabajador 27 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 3 3

Trabajador 28 3 3 2 2 3 2 4 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2

Trabajador 29 2 4 3 2 2 4 3 2 2 2 2 3 3 1 4 3 3 4

Trabajador 30 3 3 2 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 4 5 2 4 5

Trabajador 31 3 5 5 1 2 4 4 1 3 3 1 3 3 2 3 1 3 2

Trabajador 32 2 2 3 4 3 3 5 3 5 5 5 2 5 3 5 3 5 5

Trabajador 33 4 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 2 2 2 1 2 3 2

Trabajador 34 3 3 3 2 1 2 4 3 3 3 2 3 2 3 2 4 4 4

Trabajador 35 3 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 4

Trabajador 36 4 1 1 2 3 2 3 2 2 3 4 3 3 1 2 4 3 5

Variable rendimiento del personal 
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