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 enfoque cuantitativo.  

 

La presente investigación titulada “gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en la Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.IR.L., Ate 

2019. Tiene como objetivo describir la relación que existe entre la Gestión del 

talento humano y el desempeño laboral. La investigación es tipo aplicada, de 

diseño no experimental, de un nivel correlacional de corte transversal y tiene un

Para  la  recolección  de  datos,  se  utilizó  la  encuesta  como  técnica  y  el 

cuestionario como instrumento, con una muestra de 35 colaboradores, siendo 

a ellos a los que se realizó el cuestionario. Para medir la confiabilidad del 

instrumento se utilizó la prueba estadística de alfa de Cronbach, en el cual se

 
Palabras Clave: Gestión del talento humano, Desempeño Laboral. 

RESUMEN 

obtuvo como resultado de la primera variable 0.703 y la segunda 0.700, es 

decir el instrumento aplicado en la presente investigación fue confiabilidad 

alta y aplicable, la validez fue realizada por juicios de expertos, respaldando 

así el instrumento.  
Asu vez, la hipótesis planteada en la investigación fue determinada por el 
coeficiente de correlación Spearman, dando como resultado 0,627 y un nivel 
de  significancia  de  0.00,  siendo  así  menor  que  0.05  por  ende  se  rechazó  la 
hipótesis nula y se acepta la alterna, cual indica que la gestión del talento 
humano se relaciona con el desempeño laboral.  
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ABSTRACT  

This research entitled "Human talent management and job performance in the 

Manufactur ing and Services Company in General E.I.IR.L., Ate 2019. It aims to

 describe  the  relations hip  between  Human  talent  management  and  job 

performance. The research is an applied type, non-experimental design, of a 

correlational cross-sectional level and has a quantitat ive approach. 

For  data  collection,  the  survey  was  used  as  a  technique  and  the 
questionnaire as an instrument,  with a sample of  35 collaborators,  being the 
ones  to  whom the  questionnaire  was  made.  To  measure  the  reliability  of  the 
instrument the statistical test of cronbach's alpha was used, in which it  was 
obtained as a result of the first variable 0.703 and the second 0.700, that is, the 
instrument applied in the present investigation was high and applicable reliabilit
y,  the  validity  It  was  carried  out  by  expert  judgments,  thus  supporting  the 
instrument. 

Likewise, the hypothesis raised in the investigation was determined by the 

Spearman correlation coefficient, resulting in 0.627 and a significance level of 

0.00, thus being less than 0.05, therefore the null hypothesis was rejected 

and the alternating one is accepted, which indicates that the management of 

human talent is related to work performance. 

Keywords: Human talent management, Labor Performance. 
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I. INTRODUCCIÓN       
Al transcurrir el tiempo el talento humano y su correcta gestión ah ido 

tomando mayor relevancia   en   los   distintos   establecimientos   empresariales,   

con   el   principal objetivo   de  obtener  adecuados   resultados,   el   motivo   es  

contar   con   el  personal  idóneo   sobre  todo  con  una   adecuada capacitación

  para posicionarse   en   las diversas  áreas,   por   medio   de   sus   diversas   

técnicas  conducidas   de  una  forma ordenada   y  correcta   que  conlleva   al   

desarrollo   de  la  ocupación   laboral  en  una  organización.   Esto   trae  

consigo  óptimos   resultados   para  utilidad   de  la  organización.  Por  otro  lado,  

se  necesita  el  uso apropiado  de  instrumentos,  tácticas  y  tipos  de  gestión  del 

personal. A  si  mismo  a nivel  internacional,  según  Santacruz   (2015)   realizo   

un  estudio   en  las   pequeñas  empresas   de  España,   donde   el  problema   la  

 ausencia   de  una   adecuada   praxis   para  la   gestión   al  potencial humano;   en

   consecuencia,   el   desempeño   de  los   trabajadores   es  opuesto.  Obteniendo

 como  resultado  el  abandono  del  talento  eficaz  de la  organización.  Por  otro 

lado,  se  debe  tomar  en  cuenta  que  al  realizarse  una  adecuada  gestión  del 

talento  humado  el  principal  beneficiado  será  la  empresa  debido  a  que  va  

a  contar  con  colaboradores  preparados  y  con  un  mejor  desempeño  laboral,  el  

cual  ayudará  a  la  progresión  de  la  empresa,  así  mismo  se  beneficiará  el  

trabajador   ya   que   conocerá   sus   funciones   y   obligaciones   que   le   permitía 

realizar   su   labor de manera  efectiva.

           Por  otra  parte,  en  el  Perú  según  Antezana  (2015),  manifiesto  que  en  la 

actualidad  las empresas del  Perú  no  brindan  la  verdadera  consideración  al  

desarrollo  y  cuidado  del  capital  humano  en la  organización,   el  cual  genera 

 el   nivel   de rotación   de personas  este en  constante  incremento  , hay  una gran 

 cantidad  de potencial  humano  no  son  considerados   ni  valorados  como  se 

merecen por  lo  tanto  no  se  les  considera  recursos    de crecimiento  de  la  

organización,  sin  embargo  se  retiran  de  la  empresa,  por  este  motivo  es  

importante  que  se incorporen  o  diversas  herramie  ntas  de  gestión  del  

personal ofrece reconocimientos  por  un  buen  desempeño  sindical  ,  desarrollo 

profesional,  un  adecuado clima  laboral,  entre  otras, para que el  trabajador  se 

sienta  pieza  clave para  el  desarrollo  de  la  organización.  



 
 

2 
 

 trabajo  en  equipo  y  las condiciones  de  trabajo  no  son  las  adecuadas.  Por  lo  
tanto,  es  fundamental  que  Empresa  de  Fabricación  y  Servicios  en  general 
E.I.R.L  optimice  una  buena  gestión  del  personal  para  así  poder  conseguir  un 
excelente resultado, con esto  permitirá  que la  organización  tenga colaboradores 
con un alto desempeño, los  cuales  ayudaran a cumplir metas trazadas. Ahora  se  
presenta  el  problema  principal  de  la  investigación:  ¿Cuál  es  la relación  entre la  
gestión   del  talento   humano   y  el   desempeño   laboral   en  la   Empresa   de 
Fabricación   y  Servicios   en  General   E.I.R.L.,   Ate  2019?  Problemas   
específicos:  i) ¿Cuál  es la relación  entre la  selección  del personal  y el desempeño 
 laboral  y  en  la  Empresa   de  Fabricación   y  Servicios   en  General   E.I.R.L.,  Ate 

 

Un   colaborador   fidelizado    y    motivado   brindará    nuevas   ideas, 

conocimientos    para   la  organización,   más  aún   si   es  un  laborioso

fascinante  que realice  sus funciones  de modo  capaz y atinado. Sin embargo, en  

la  Empresa  de Fabricación  y  Servicios  en  General  E.I.R.L  es
una entidad que se dedica al rubro metalmecánica y distribución de herramientas 
de corte, tiene más de 9 años en el mercado, brindando herramientas para torno y 
de corte industrial, así mismo también realiza cualquier tipo de servicios a altitud 
nacional.  La  empresa  esta  latamente  consecuente  de  ello  contemplamos  lo 
mínimo de  una  buena condición  del  talento  humano ya  que  se  toma como un 
cumplido normativo mas no con las herramientas y procesos que se debe dar, 
por  lo  tanto,  no  hay  una  buena  selección  del  personal,  la  retribución  de  la 
compensación  no es la adecuada,  hay  una  escasa  comunicación.  Por  otro  lado,
 esto  conlleva  que  los colaboradores no tengan un buen desempeño laboral ya 
que no hay una buena satisfacción laboral,  por lo tanto, existe una carencia de

 2019?  ii) ¿Cuál   es  la   relación   entre   la   compensación   y  el  desempeño   
laboral   en  la  Empresa de  Fabricación  y  Servicios  en  General  E.I.R.L.,  Ate  
2019?  iii)  ¿Cuál es   la   relación   entre la comunicación  y  el  desempeño  laboral  
en  la  Empresa  de  Fabricación  y  Servicios   en  General  E.I.R.L.,  Ate  2019?  
Mediante  los  diferentes  tipos  de justificación  teórica,  metodológica  y práctica,  se 
respalda  el desarrollo  de la  tesis.  Esta  teoría  se  desarrolla  en  el  trabajo  que  
contribuirá  al  entendimie nto enlazado  a la variable  gestión  del  talento  humano  y 
del  desempeño  laboral,  por  ende,  se  emplea  distintos  principios  de  varios  
escritores  que  permite  ampliar  la  exploración  y  constituir  la proposición  idónea  
de resolución  del  conflicto  de la organización  en estudio. 
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 Por  otro  lado,  esta  investigación  permitirá  aportar  nuevos  saberes  y 

conocimientos que se podrán usar como referencias para futuras investigaciones 

Sampieri (2014), sostiene que la justificación del estudio nos da a conocer el 

motivo de la investigación explicando argumentos.  A través de la confirmación 

debemos evidenciar que la justificación es precisado e interesante. 

La presente investigación es descriptiva, se utilizó la técnica de la encuesta 
para  obtener  la  perspectiva  de  los  trabajadores  de  Fabricación  y  Servicios  en 
General E.I.R.L, y detectar cómo se comportan las variables, asimismo un estudio
 de diseño no experimental donde las variables han sido estudiadas sin modificar 
su  comportamiento  en  su  ámbito  de  acción,  cabe  mencionar  que  los  datos 
obtenidos  se  verán  representado  en  gráficos  y  tablas  a  través  del  sistema 
SPSS para un mejor entendimiento.  

Respecto a la justificación practica   luego   de  obtener  los  resultados   de  la  tesis,  
se  desarrollarán  estrategias  en  la  Empresa  de  Fabricación  y  Servicios  en  
General  E.I.R.L.,  que  beneficien el desempeño del colaborador y a la 
competitividad, el cual ayudará a que mejoren de manera considerable el 
beneficio de la organización  

Por  consiguiente,  se  presentará  el  objetivo  general  de  la  Empresa  de 

Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. Describir la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Empresa

 de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. Objetivos Específicos: 

i)  Identificar  la  relación  existe  entre  la  selección  de  personal  y  el  desempeño 

laboral en la Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. 

ii)Identificar la relación existe entre la compensación y el desempeño laboral en la 

Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. iii)Identificar la 

relación existe entre la comunicación y el desempeño laboral en la Empresa de 

Fabricación  y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. 
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 de Fabricación  y Servicios  en General  E.I.R.L.,  Ate 2019. ii)  Existe  relación  entre

          A  continuación,  se  presentará  la  hipótesis  general  de  la  Empresa  de  
fabricación  y  servicios en  General  E.I.R.L.,  Ate  2019.  Existe  relación  entre  la  
gestión  del  talento  humano  y  el desempeño  laboral  en  Empresa  de  Fabricación
  y  Servicios  en  General  E.I.R.L.,  Ate  2019.  Hipótesis  específicas:  i)  Existe  
relación  entre  la selección  del  personal  y el Desempeño  Laboral en la Empresa 

 la  compensación  y  el  Desempeño  Laboral  en  la  Empresa  de  Fabricación  y 
Servicios  en  GeneralE.I.R.L.,  Ate  2019.  iii)  Existe  relación  entre  la 
comunicación y el Desempeño Laboral en la Empresa de Fabricación y Servicios 
en General E.I.R.L., Ate 2019. 
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II. MARCO TEORICO 

Fiallos (2017), en sus tesis “La selección del personal y el desempeño laboral en los 

colaboradores de entidad LO&LO de Ecuador”. donde busca investigar la incidencia de las 

variables. El método que se aplico fue el cuantitativo, correlacional. El autor concluyo que exis te 

un vínculo muy estrecho entre los procesos que se realizan para la selección del personal y como 

se desempeñan los trabajadores, ya que cuando existe un percance o ´problema el líder debe 

saber resolverlo, este debe ser una persona capaz y con criterio. 

Guaigua (2016), en sus tesis “Modelo de gestión de talento humano para elevar el desempeño 

laboral de la empresa Ingemed  de Ecuador”. Donde busca desarrollar un modelo de Gestión. 

El método de la investigación fue cualitativo ya que se entrevistó al Gerente General y a sus 

trabajadores. Quien concluyo que se recopilo la información necesaria por parte del supervisor 

de la organización para diagnosticar la situación, lo cual permitió conseguir las falenc ias 

correspondientes al personal de la empresa. 

López (2015) en su tesis “Evaluación del desempeño laboral para mejorar el talento humano 

en la dirección municipal para la gestión sustentable de desechos sólidos en el municipio de San 

Salvador”. donde realizo una investigación de campo para saber la posición presente del 

desempeño laboral. La población y muestra de la investigación fue de125 colaboradores. El tipo 

de investigación fue correlacional referente a que consiste en estudiar el vínculo entre ambas 

variables y el diseño fue no experimental. Se pudo concluir que el trabajo en equipo se halla 

dentro del grado de Muy Bueno, cual reflexiva el compromiso por el colaborador oficial ya que 

pueden colaborarse recíprocamente laborando de un modo unido.  

Martínez (2016) en su tesis “La motivación en el desempeño laboral de la empresa Celsius 

de Ecuador” donde se buscó describir la incidencia de ambas variables. El total de población 

está constituida el total de 88 personas, con una metodología exploratoria, descriptiva, 

correlacional. Finalmente, el autor concluye que es importante reconocer a sus empleados y 

motivarlos para que se sientan parte de las empresas y desarrollen un mejor trabajo cooperativo.  

Benavides (2016), en su tesis “Gestión de recursos humanos y su incidencia en el desempeño 

laboral de la empresa ICAPAR de Machala” donde determina la gestión del Recursos Humanos 
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cual empleo las estrategias y métodos de investigación así mejorar el rendimiento cual accede 

evaluar el beneficio de la organización así sustentar la competencia. Por otro lado, el autor el 

método que se aplicó fue el cuantitativo, no experimental y una encuesta para cada uno de los 

colaboradores. Por ende, se determina que al adaptar la encuesta lideradas a conseguir 

información conveniente de los colaboradores y dirigentes accedieron probar que la Gestión del 

personal acota que el rendimiento de los colaboradores se efectué con logros. 

A continuación, se presentará los antecedentes nacionales. 

Nolberto (2017) en su tesis “Gestión del Talento Humano y su relación con el desempeño 

laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui” donde determina que existe relación entre 

ambas. Por otro lado, considero una población de 232 colaboradores que es su totalidad. La tesis 

tuvo un enfoque cuantitativo, el tipo aplicada, el diseño no experimental, de corte transversal. 

Por ende, el autor determina existe relación estadísticamente notoria entre ambas variables. 

Del Castillo (2017), en su tesis “La gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo” donde su meta es la determinac ión 

de la relación entre ambas variables Por otro lado, su población es compuesta por 82 

colaboradores administrativos con una muestra censal es decir se tomó la totalidad. Este estudio 

es de nivel correlacional, con enfoque cuantitativo y de tipo básico. Por ende, se concluye que 

la investigación da a conocer que hay una significativa relación entre ambas variables. 

Meza (2017) en su tesis “Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. de  Huancayo” donde determino la relación 

existente entre ambas, con una metodología no-experimental de corte transversal. la población 

y muestra fue de 10 personas, donde se aplicó el cuestionario y la encuesta. El autor concluye 

con respecto a las dos variables de estudio, que los resultados obtenidos determinan una 

correlación directa que demostraron las deficiencias de la empresa, Lo cual renueva la 

disposición y se exponga un amplio estudio interno en la empresa. 

Inca (2015), nos indica en su tesis “Gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas 2015” donde se tuvo como 

meta determinar la relación existente entre ambas variables, con un método cuantitat ivo, 
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aplicada, no experimental. En conclusión, tuvo una muestra de 203 trabajadores. Ello lo 

demuestran que tienen relación positiva entre ambas variables. 

More (2017), nos menciona en su tesis “Gestión del Talento Humano para la mejora del 

desempeño la Empresa Angel Divino de Chiclayo” cuyo objetivo fue sugerir estrategias que 

mejoren la gestión de los colaboradores y que esto repercuta en la mejora significativa de su 

desempeño. El trabajo conto con un método descriptivo, no experimental, transversal. Donde, 

tuvieron una población de 123 trabajadores de los distintos sectores de la agencia de Chiclayo 

dicho trabajo llego quien concluyo que la gestión del talento humano las causas que dañan la 

labor de las carencias de capacitaciones ya que es poco usual y no se introduce en su totalidad 

al personal, igualmente la deficiente comunicación organizacional que origina un defectuoso 

resultado del talento humano.  

Continuando con la investigación, se complementarán los saberes mencionados con aportes 

e investigación de diversos autores que plasmaron sus ideas y conceptos en variados, libros, 

tesis y artículos científicos. 

Gestión del talento humano en las corporaciones cumple un rol sumamente importante así 

las empresas se dedican a la incorporación, la formación, la valoración y la remuneración de los 

colaboradores. Las noticias neurálgico para la negociación del ámbito humano son los 

colaboradores ya que depende de ellos la productividad y lograr el éxito. Chiavenato (2009) nos 

dice la administración de recursos humanos (RH) lo conforman los humanos y las empresas. El 

autor indica que en la empresa se involucra a todos los trabajadores en general y así obtener el 

resultado de los objetivos de la empresa. Así mismo, según Vosburgh (2016), manifiesta que la 

gestión del talento implica evaluar y anticipar los requisitos de las capacidades del personal de 

la entidad e implementar los procedimientos para satisfacer esas necesidades. También se puede 

describir como la planificación estratégica de recursos humanos para garantizar que el talento 

de la organización satisfaga las necesidades empresariales y aumente el porcentaje de ganancia 

de los accionistas.  

Al hablar de gestionar el talento se debe tener en cuenta que no todas las personas son iguales, 

el tiempo de aprendizaje, las habilidades blandas, la forma de realizar sus actividades, entre 
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otros factores, por ello es una ardua labor porque se debe buscar una sinergia completa que una 

a todas las áreas. Asimismo, tomar en cuenta que las necesidades de todos no siempre estarán 

alineadas a las de la organización y es ahí donde se debe primera aquellas que permitan un mejor 

desarrollo y el cumplimiento de los objetivos. 

La gestión del talento tiene como colisión directa en la satisfacción del personal y, por lo 

tanto, está directamente relacionada con el éxito de la organización. Tanto las fuentes primarias 

como las secundarias sugieren que la gestión del talento también está vinculada al rendimiento 

financiero de las organizaciones como empleados satisfechos generalmente contribuyen en el 

desarrollo de la organización y propio. (p. 3).  

Si los colaboradores están satisfechos, trabajaran con mayor dedicación, desarrollando sus 

actividades de mejor manera y más rápido, lo que incrementará la producción y generara 

mejores ganancias. 

A su vez, según Mahajan (2019), sostiene que la gestión del talento humano es como adecua 

el manejo del capital humano, así mismo manifiesta que el desarrollo de este sistema implica, 

implementar estrategias, herramientas que permita tener buenos colaboradores, el cual beneficie  

tanto al mismo trabajador como a la organización. (p. 6).  

Para llevar a cabo esta ardua labor es necesario utilizar las estrategias y métodos idóneos que 

permitan adaptarse rápido a la propuesta que se plantea y exista un beneficio mutuo entre la 

organización y el trabajador. 

Así mismo, según Bercu (2017), manifiesta que “la gestión de los recursos humanos no es 

sólo administrar al personal, sino también la mejora constante de personal con el término de 

cumplir las metas”. (p. 6). Además, Slavković, (2015), sostiene que implica el adecuado manejo 

del capital humano el cual es una circunstancia crítica que influye en el negocio de una 

organización operaciones y es indispensable a una empresa.  

     Todo en la actualidad es cambiante y constante, por lo tanto, no basta con solo desarrollar 

esta gestión de vez en cuando o una sola vez, debe ser de forma consecutiva y adaptable al rubro 

y entorno. 
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La organización debe relacionar lo que busca de sus capacitaciones con sus objetivos 

organizacionales para garantizar su desarrollo y mostrar su importancia en sus actividades. (p. 

8). Por otra parte, Craiovan (2015), considera que es un factor que diferencia las organizaciones 

de alto rendimiento y otras, ya que identificar el talento entre los empleados es considerad o 

como ventaja competitiva y también como criterios que conducen a proporcionar un buen 

ambiente de trabajo. (p. 2).  

Antes de desarrollar esta gestión, primero los directivos de las organizaciones, debe reunirse, 

dialogar, evaluar resultados, antecedentes, rendimientos, entre otros indicadores. Y ponerse a 

pensar que es lo que buscan que quieren lograr, par en base a ello plantear las estrategias y el 

plan de acción. 

Por otro lado, según Dessler (2015), sostuvo que cuando se habla de esta variable se refieren 

a las políticas y prácticas, las cuales son indispensables para el adecuado manejo de la función 

gerencial; es decir, se basa en el reclutamiento, capacitación, evaluación, remuneración, y 

brindar un ambiente adecuado y estable, con el mejor trato y una regla de conducta para los 

trabajadores de la organización.  

Toda gestión que se realiza debe estar documentada y parametrizada en los manuales de la 

organización, para que los trabajadores vean que son procesos a seguir y cumplir normados. 

Por último, según Vallejo (2016), infiere que mediante la disciplina es que se busca el 

cumplimento de las metas dentro de una determinada organización, es por ese motivo que es de 

suma importancia poseer una adecuada estructura organizacional y el compromiso de cada uno 

de los colaboradores de manera coordinada.  

Aunque se debe confiar en el motor de la empresa, que son los trabajadores, siempre debe 

existir alguien que lídere, controlo y supervise que todos estén alineados a los objetivos de la 

organización. Si se da libre albedrio puede terminar todo en un caos, hay horarios que respetar, 

normas y procedimientos que cumplir, una cultura que practicar. Por ende, también es 

importante que se conozca detalladamente los niveles jerárquicos de la empresa para saber los 

rangos y funciones de cada área. 
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Por otro lado todas las organizaciones persiguen objetivos tales como el crecimiento, 

posicionamiento, competitividad, productividad, rentabilidad  entre otros, por otra parte todos 

los colaboradores también  tienen objetivos  personales así como una adecuada remunerac ión 

los cuales les permita incrementar su condición de vida,  reconocimientos  por su desempeño en 

la organización, entre otros,  por ello es de suma importancia que las organizaciones  seleccionen 

a las personas idóneas que  tengan  los  requisitos indispensables  que accedan al propósito  de 

la entidad, a su vez satisfacer las perspectivas que las personas desean al ingresar a las 

organizaciones.  

Para finalizar, según More (2017), sostiene que es una estrategia fundamental e 

imprescindible la gestión del talento humano para estar preparados y enfrentar los retos actuales 

que se presentan. Así mismo es promover a un mayor desempeño de los colaboradores a través 

de sus talentos y habilidades en base al cumplimento de los objetivos establecidos por las 

organizaciones. Chiavenato (2017), sostiene que el desarrollo del capital humano da valor a la 

organización, dado que se obtiene trabajadores mejor preparadas los cuales llegan a desarrollar 

tres príncipes aspectos, el conocimiento, las habilidades, y las actitudes: en primer lugar, está el 

conocimiento que se llega a obtener por el aprendizaje, el cual se da por diversas experienc ias 

adquiridas previamente o por algunos estudios hechos en alguna área de trabajo. Por otra parte, 

están las habilidades el cual se llega a desarrollar cuando se obtenido el conocimiento, en esta 

instancia el colaborador demuestra los resultados de su labor y la eficiencia con la que la ejecuta. 

Por último, está la actitud del colaborador que muestra por alcanzar los óptimos resultados y 

con la alta eficiencia posible. 

Existen muchos profesionales, con distinguidos logros, diplomas y certificados, pero 

ególatras y que sienten que ya lo saben todo, no tienen la humildad ni la actitud de querer 

aprender, para ellos es muy difícil adaptarse al cambio y seguir los procesos, es por ello que mas 

vale tener a un trabajador empeñoso, capaz y con ganas de superarse a si mismo. 

En cuanto, a la primera dimensión: según (Chiavenato, 2009) nos indica que al seleccionar a 

un trabajador se le permite el ingreso a la empresa siempre y cuando cuente con las 

características necesarias para el puesto. De lo expresado del autor nos infiere que este proceso 

que toda organización realiza para saber las capacidades y conocimientos de los postulantes que 
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quieren lograr trabajar en la empresa ya que así se podrá lograr la efectividad de producción y 

metas propuestas por la empresa.   

Antes de elegir a alguien para un puesto de trabajo, primero se debe elaborar el perfil del tipo 

de trabajador que se requiere, por lo general se comienza con una convocatoria interna, pero si 

no hay resultado ya se recurren a medios externos como paginas web, anuncios, ferias laborales, 

entre otros. 

Con respecto al primer indicador, según Bekesi (2018), sostiene que el reclutamiento de 

personal consiste en la identificación, atracción y clasificación en primera instancia de los 

postulantes al puesto de trabajo que está disponible para asumir una determinada posición. (p. 

15). 

Así mismo, Aerni (2018), sostiene que la identificación del talento es un proceso de 

adquisición de talentos por reclutamiento interno y externo o cualquier actividad especial para 

atraer talentos. En el proceso de identificación de talentos, identificación sistemática de talento 

potencial implicó la identificación de personal clave que es capaz de crear y entregar hacia la 

consecución de los objetivos organizacionales. (p. 689). 

Se debe evaluar en todo postulante a un trabajo, no solo sus conocimientos y logros 

obtenidos, sino también sus habilidades blandas, expectativas, entre otros factores intrínsecos. 

Como estamos hablando del talento humano no olvidar que además de atraer nuevos 

colaboradores también se deben implementar estrategias para retener a aquellos que valen la 

pena conservar por destacar en su labor. 

Además, Vallejo (2016), define el reclutamiento del personal como la agrupación de procesos 

que permiten obtener individuos con un adecuado potencial que sean capaces de ocupar un 

determinado puesto en una empresa, así mismo se puede señalar que el reclutamiento se da 

anunciando las condiciones y oportunidades que la empresa propone hacia los individuos, los 

cuales tengan particularidades establecidas que esta desea. Por otro lado, el autor sostiene que 

el reclutamiento del personal es prácticamente como un puente entre el mercado de trabajo y la 

organización”. 
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Cuando existe un proceso de selección de personal es muy difícil elegir a la persona indicada 

ya que suelen presentarse candidatos con grande y notorias habilidades, no solo hablando de 

conocimiento o trayectoria sino también como personas en su esencia, pero lamentablemente 

hay indicadores a los que se debe regir uno y se debe seleccionar al que cumple la mayor 

cantidad de estándares, siempre se inicia con un periodo de prueba y si no se adapta ni alinea a 

lo que solicita el puesto y la empresa, entonces, ya existe una base de futuros candidatos aptos 

al puesto. 

En cuanto, a la segunda dimensión: la compensación es un acto de herramienta muy necesaria 

de mucho aporte laboral. La comunicación organizacional permite identificar el conocimiento 

del personal, el desarrollo de las empresas, la productividad en el área de los trabajadores.  

Según Nelson& Quick (2013) La retribución consta de tres componentes principales. La 

retribución directa concibe de sueldos y salarios, incentivos, bonos y comisiones de los 

colaboradores. La retribución indirecta retribuye de los beneficios proporcionales por los 

empleadores y la retribución monetaria incluye los programas de reconocimiento a los salarios 

de trabajos retribuidos, ambiente de trabajo y horas flexibles de trabajo para dar facilidad a los 

trabajadores. El autor nos manifiesta que la compensación en las organizaciones es de mayor 

importancia ya que si hay una mala remuneración los colaboradores no se sintieran 

comprometidos con la empresa y así no se lograría obtener los objetivos trazadas por la empresa.  

La remuneración se realiza de acuerdo a la labor realizada, y es muchas veces el mayor 

influenciador del colaborador, si un trabajado realiza un gran trabajo, pero su compensación al 

esfuerzo es escasa, no se verá satisfecho y saldrá de la organización. 

En cuanto, la tercera dimensión: la comunicación según Nelson& Quick, (2013) manifiesta 

que la entrada a la comunicación es el comienzo para destruir las vallas a la comunicación, estar 

lucido de esas vallas y admitir esto es lo primordial para abrir accesos. Las vallas obvias son las 

separaciones físicas, las vallas no tan obvias son las que generan diferente género, diversidad 

cultural y lenguaje.   

La comunicación es vital en toda organización no solo de forma individual entre 

colaboradores, sino también entre cada área, ya que muchas dependen o están interrelacionadas 
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con otras. Con una buena comunicación se evita los malentendidos, los tiempos muertos y 

cuellos de botella. 

El autor nos manifiesta que la comunicación en las empresas es importante ya que si hay una 

mala comunicación o no existe una entre colaboradores ocasionan deficiencias en sus labores 

es por ello que las organizaciones realizan charlas en lo efectivo es tener una comunicac ión 

asertiva y así mejorar la eficiencia y el ambiente laboral. 

Así mismo en la segunda variable desempeño laboral: según Robbins (2010), Indica que la 

sucesión para determinar qué tan prospera ha sido una empresa es la cantidad de objetivos y 

metas cumplidas, en lo habitual en la organización la evaluación del desempeño laboral ofrece 

una estimación de ejecución, la meta estratégica a nivel personal. Según Sykes (2017), sostiene 

que el rendimiento del trabajo representa el resultado clave del rendimiento a nivel individua l 

que se espera que mejore un individuo y, por lo tanto. Por otro lado, sostiene que el desempeño 

laboral es lo bien que un empleado hizo sus actividades y estas son evaluadas y supervisadas 

externamente. (p. 12).  

Cuando se elabora un plan siempre debe estar bien estructurado, definir los recursos que se 

usaran tanto materiales como humanos, los objetivos a largo y corto plazo, ya que de acuerdo al 

éxito o fracaso de estos se sabrá si el plan fue efectivo. Hay muchos diagramas y matrices que 

se usan para poder establecer un plan concreto de acción, como el diagrama de gant.  

Además, Song (2018), indica que el rendimiento del trabajo se ha visto como competencia 

de tareas y está clasificado por el supervisor inmediato de un lugar de trabajo debe cubrir el 

comportamiento de uno de los roles, que consiste en los comportamientos ejecutados por la 

persona para cumplir con sus responsabilidades laborales. (p. 8).  

Todo lo medibles es mejorable por eso es importante que existan indicadores del rendimiento 

laboral, para que uno misma sepa como lo esta haciendo en que debe mejorar y corregirse y que 

está realizando bien para potencia ese aspecto. 

Por otra parte, Njoku (2018), conceptualiza el rendimiento laboral, como la manera en que 

los colaboradores hacen su labor y esta es evaluada, valorado y revisado, teniendo en cuenta 
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diversos factores (p. 5). Tambien, según Basha (2017), considera el desempeño laboral, se ve 

influenciado de muchos componentes relacionados con el individuo, el trabajo y la 

organización. La acción simultánea de los factores de trabajo afecta a múltiples resultados de 

rendimiento humano, como productividad, calidad y seguridad. (p. 7).  

Cada trabajador puede desempeñarse de diversas formas, con sus métodos, estrategias y 

peculiaridades propias, en ese sentido si se les brinda un sentido de autonomía, siempre y cuando 

el resultado se optimo y eficiente. 

Además, según Adeeko (2017), manifiesta que el rendimiento del trabajo de un trabajador 

está determinado por muchos factores, como el trabajo medio ambiente, conocimientos, 

habilidades, habilidades de capacitación, experiencia, tecnología o equipo disponibles y 

dispuestos a mejorar en el trabajo (p. 3). 

Es muy importante el ambiente en donde se desarrolla el trabajo, no solo porque el 

colaborador pasa la mayor parte de su día en ese espacio, sino también por la seguridad que este 

debe ofrecerle, reducir todo tipo de riesgos de accidentes, un lugar donde poder descansar, 

asearse, alimentarse, las condiciones básicas que se necesitan. 

 A su vez, Núñez (2017), El desempeño laboral es la capacidad o habilidad con las cuales los 

colaboradores ejecutan diversas funciones o actividades en la organización. Así mismo el 

desempeño laboral considera como la capacidad de productividad representado por el trabajador 

en la elaboración de sus labores diarias de la organización y se encuentran ligadas al grupo de 

destrezas anticipadas, afecto, entendimiento, motivaciones, posturas, valores, en distintas 

particularidades que afectan directamente o intervienen sobre el éxito de los propósitos 

organizacionales.  

Las destrezas se pueden potenciar, en base al ambiente de trabajo, si se dan las herramientas 

y equipo necesario, estas pueden evolucionar, al compartir todo un equipo un lugar donde 

siempre están relacionándose, la retroalimentación es constante y mutua. 

Por último, Romero (2015), sostiene que el desempeño laboral tiene como principa les 

características personales, entre ellas se encuentran las habilidades, necesidades capacidades, y 
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cualidades de los colaboradores que intervienen con el contexto del trabajo y de la empresa para 

producir resultados como el éxito de la organización. 

Cuando se mide el éxito de la organización debe dejar de pensarse solo en resultados 

económicos y financieros, ahora muchas empresas son premiadas porque tan agradables y 

acogedoras son para trabajar el premio “great place to work”. 

Respecto a la dimensión Rendimiento Laboral, según James,R &William,M (2013) nos dice 

que es altamente relevante reconocer a aquellos colaboradores y publico universal son los 

clientes considerables de una empresa. Al observar a los colaboradores como clientes, esta debe 

trabajar de una manera consciente por edificar y mantener un ambiente laboral que contribuya 

al bienestar y crecimiento de todos los colaboradores al poner a las atenciones al asunto de salud, 

seguridad y ergonomía. El autor nos hace indica que la satisfacción laboral en la empresa 

involucra a todos los empleados y público general, la satisfacción laboral cumple funciones 

importantes dentro de la empresa ya que influye en mantener y construir un buen ambiente 

laboral.  

En muchas empresas se premia el alto rendimiento laboral, generando así una competencia 

interna entre los trabajadores, que los motiva a esforzarse para conseguir dicho reconocimiento, 

es importante que uno se haga una autocritica y sepa como esta desenvolviéndose. 

Asimismo, Chien-Hung Wu (2017), sostiene que la satisfacción laboral incluye tanto internos 

como externos satisfacción. La satisfacción interna cubre el disfrute obtenido de un trabajo de 

interés intrínseco, entusiasmo, logros, autonomía, responsabilidades, y oportunidades; mientras 

que la satisfacción externa se refiere al disfrute obtenido del entorno de trabajo, el salario y 

beneficios a los miembros, oportunidades para el avance, operación efectiva, junto con una 

organización eficiente y una toma de decisiones. (p. 19).  

La satisfacción interna se relación mas que todo con los deseos y necesidades personales del 

trabajador, aquí encontramos a la familia, el ocio, el descanso, el desarrollo personal, la calidad 

de vida, entre otros. La satisfacción externa se relaciona directamente con la organizac ión, 

querer ser reconocido, desarrollan una línea de carrera, tener la confianza y aprecio de sus 

superiores. 
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Además, Sawitri (2016), manifiesta que la satisfacción laboral es esencialmente una cosa 

individual. Cada individuo se tiene un nivel variable de satisfacción de acuerdo con el sistema 

de valores que se aplica a él. Cuantos más aspectos haya en el trabajo que está de acuerdo con 

las intenciones del individuo, cuanto mayor sea el nivel de satisfacción percibido. (p.8).  

Los valores de cada persona son primordiales al momento de su contratación, si estos no son 

alineados con los de la empresa, siempre habrá una disputa constante y el trabajo se volverá un 

lugar insoportable para acudir. 

Por otra parte, Khan (2015), manifiesta que “la satisfacción del trabajo indica la perspectiva 

de un individuo hacia su trabajo. Por otro lado, el autor sostiene que la satisfacción laboral 

muestra el acercamiento de un trabajador hacia la obra, o su respuesta emocional y mental a su 

trabajo”. (p.4).  

Para que un trabajador sienta las necesidades de la empresa como las suyas propias debe 

tener un alto grado de sentido de identidad y pertenencia, y eso solo se logra cuando la 

organización realmente se preocupa por el colaborador, es un apoyo constante de mutuo acuerdo 

implícito, tácito. 

Según, Masa’deh (2019), manifiesta que la satisfacción laboral se considera un fenómeno 

importante tanto para las personas como para las organizaciones. Las personas que están 

satisfechas con sus trabajos se reportan que tienen niveles más altos de lealtad, continúan trabajo 

para la organización por un período más largo, y están motivados para rendir mejor en su trabajo. 

Como resultado, se puede notar que la satisfacción con el trabajo construye la relajación mental 

que une a los empleados a sus organizaciones. (p.5). 

Como se mencionó anteriormente, las motivaciones de cada individuo pueden diferir, sin 

embargo, la empresa debe buscar satisfacer todas aquellas que tienen relación directa con el 

cumplimiento de objetivos de la organización, en muchas empresas se desarrollan programas de 

crecimiento laboral, donde ellos pueden ir escalando y haciendo línea de carrera. 

En cuanto a la segunda dimensión, trabajo en equipo según Bernal (2014) manifiesta que la 

Dada la interdependencia cada vez tiene un porcentaje mayor entre las personas, la empresa y 
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las naciones, el trabajo en equipo se ha vuelto una obligación progresiva en el trabajo de la 

empresa. Por ello el cargo directivo tiene la función de estimular y capacitar a los colaboradores 

de la organización para el trabajo en equipo. En pocas palabras el trabajo en equipo, es 

primordial en todas las organizaciones debido a que todos los colaboradores deben estar 

comprometidos en cada una de sus funciones respectivas. 

Lo que se busca siempre con el trabajo en equipó además de la rapidez del cumplimiento de 

tareas, es que unos aprendan de los otros y se generan lazos de amistad y confianza para que el 

ambiente sea el mas agradable y de gusto asistir al trabajo. 

En cuanto a la tercera dimensión, condiciones de trabajo según Pere, De la Torre, Nova 

(2013) las condiciones laborales constituyen un amplio conjunto de indicadores que 

diagnostican la condición y calidad de vida laboral. (p.51). En otras palabras, las condiciones 

de trabajo indican a los distintos factores que prevalecen en una organización los cuales van a 

determinan la calidad de vida que tienes en tu zona de labores. 

El error en muchas empresas es el individualismo y la falta de delegación de 

responsabilidades, cuando una persona quiere abarcar todo el trabaja por si misma, muchas 

veces no alcanza el tiempo para cumplir con todo, o no se realiza eficientemente, es por ello que 

se debe confiar en el equipo con el que se trabaja, descubrir las habilidades y potencialidades de 

cada trabajador y explotarlas al máximo para que el equipo cumpla los objetivos propuestos. 

 

 

 

 

 

 



 
 

18 
 

III. MÉTODOLOGIA 

3.1. TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACION 

Hernández (2014) nos indica que es necesario recopilar los datos necesarios para acreditar la 

hipótesis de estudio, sustentada en bases numéricas y análisis estadístico, con ello se busca 

descubrir cómo se comportan y acreditan las teorías mencionadas, así se podrá obtener 

resultados a través del software SPSS. En cuanto la investigación presentada se recolectará datos 

de las variables mencionadas para comprobar las teorías. 

3.1.1 Tipo de investigación-Aplicada 

Sánchez y Reyes (2015) indica que la tesis es de tipo aplicada porque busca indagar las 

diferentes formas en que el conocimiento pueda mejorarse, en el campo de investigación. 

3.1.2. Diseño de investigación – No experimental 

Hernández (2014) indica que el diseño utilizado es el no experimental porque se ejecuta sin 

llegar a modificar las variables. 

Corte transversal 

Hernández (2014) comenta que la recopilación de los datos necesarios se desarrolló en un 

tiempo delimitado.  

3.1.3 Nivel de investigación Correlacional  

Hernández (2014) comenta que la tesis es de nivel correlacional porque lo que se busca es 

determinar el nivel de relación existente entre las variables. 
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3.2 VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN 

3.2.1. Gestión del talento  

     Definición conceptual: Dessler (2015), sostuvo que cuando se habla de la Gestión del 

talento humano se hace referencia a las políticas y prácticas, las cuales son indispensables para 

el adecuado manejo de los temas que se relacionan con la función gerencial; es decir, se basa en 

el reclutamiento, capacitación, evaluación, remuneración, y brindar un ambiente adecuado y 

estable, con el mejor trato y una regla de conducta para los trabajadores de la organización. 

     Definición operacional: la primera variable se midió gracias al instrumento de tipo Likert, a 

raíz de las encuestas realizadas a los trabajadores de la Empresa de Fabricación y Servicios en 

General. 

3.2.2. Desempeño laboral 

     Definición conceptual: Núñez (2017), El desempeño laboral es la capacidad o habilidad con 

las cuales los colaboradores ejecutan diversas funciones o actividades en la organización. Así 

mismo el desempeño laboral considera como la capacidad de productividad representado por el 

trabajador en la elaboración de sus labores diarias de la organización y se encuentran ligadas al 

grupo de destrezas anticipadas, afecto, entendimiento, motivaciones, posturas, valores, en 

distintas particularidades que afectan directamente o intervienen sobre el éxito de los propósitos 

organizacionales. 

     Definición operacional: la segunda variable se midió gracias al instrumento de tipo Likert, 

a raíz de las encuestas a los trabajadores de la Empresa de Fabricación y Servicios en General.
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3.3. POBLACIÓN, MUESTRA Y MUESTREO 

3.3.1. Población 

     Tamayo (2014), nos señala que se considera a la población como el conjunto de individuos 

con características que coinciden, a su vez ellos representan el total del fenómeno que se está 

estudiando. 

     La población del presente trabajo fue constituida con el total de trabajadores del área de 

producción de la Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L, los cuales fueron 35. 

3.3.2 criterios de selección 

Criterios de inclusión 

     En la tesis se tomará en consideración a los 35 colaboradores en el área de producción de la 

Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L. 

Criterios de exclusión 

     En la tesis no se tomará en personas que no laboren en la empresa de Fabricación y Servicio s 

en General E.I.R.L 

3.3.3 Muestra 

     Hernández (2014) indica que es un grupo reducido mediante el cual la población se ve 

representada, es aquí cuando se aplicaran los instrumentos de recolección de datos, es 

importante que sea bien definida y precisa. 

      Por otro lado, en el presente trabajo se utilizó toda la población siendo considerada una 

muestra censal. 

3.3.4. unidad de análisis 

Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L 
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3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS, VALIDEZ Y 

CONFIABILIDAD 

3.4.1. Técnica 

Se utilizo la encuesta, la cual según Gómez (2013) menciona que es un sistema para recolectar 

datos a través de un cuestionario antes proyectado, sin cambiar el campo ni alterar las 

condiciones de estudio. 

3.4.2. Instrumento 

Tamayo (2014) sostiene que comprende las apariencias de estudio que se encuentra es de suma 

importancia; accede, excluir algunas falencias que nos atraen primordialmente; minimiza la 

existencia a un reducido número de los resultados, el cual detalla el fin de la investigación. 

En esta tesis se desarrollaron 36 ítems, agrupados según su estructura. para mi primera variable 

fue 18 ítems y 18 ítems para mi segunda variable, cual consto de 35 colaboradores encuestados  

siendo validados por 3 expertos y respaldado con la confiablidad a través del alfa de Cronbach.  

Validez 

     Hernández (2014), sostiene que es el nivel en que un instrumento puede medir la variable de 

la investigación” (p. 200). 

Así mismo, para realizar la validación se uso el instrumento mencionado aprobado por los 

expertos en la materia antes de utilizarlo. 

Tabla 1: Validación por juicio de expertos de la variable gestión del talento humano 

Variable 1: Gestión del talento humano 

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 

Claridad 82% 85% 82% 249% 

Objetividad 82% 85% 82% 249% 

Pertenencia 82% 85% 82% 249% 

Actualidad 82% 85% 82% 249% 

Organización 82% 85% 82% 249% 

Suficiencia 82% 85% 82% 249% 

Intencionalidad  82% 85% 82% 249% 

Consistencia 82% 85% 82% 249% 
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Coherencia 82% 85% 82% 249% 

Metodología  82% 85% 82% 249% 

 TOTAL 2490% 

   
CV 

83% 

    En la primera variable gestión del talento humano la validez del del instrumento de acuerdo 

al criterio de los expertos es de 83%, es decir, la calificación de muy bueno (80% - 100%). 

Tabla 2: Validación por juicio de expertos de la variable desempeño laboral 

   

Variable 2: Desempeño laboral 

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 

Claridad  82% 85% 82% 249% 

Objetividad 82% 85% 82% 249% 

Pertinencia 82% 85% 82% 249% 

Actualidad 82% 85% 82% 249% 

Organización 82% 85% 82% 249% 

Suficiencia 82% 85% 82% 249% 

Intencionalidad 82% 85% 82% 249% 

Consistencia 82% 85% 82% 249% 

Coherencia 82% 85% 82% 249% 

Metodología 82% 85% 82% 249% 

 TOTAL 2490% 

   CV 83% 

     En la segunda variable desempeño laboral la validez del del instrumento de acuerdo al 

criterio de los expertos es de 83%, es decir, la calificación de muy bueno (80% - 100%). 

A continuación, se ve el grado y el nombre de los expertos que validaron el instrumento. 

Tabla 3: Nombre de expertos en ambas variables 

  

  Grado y Nombre 

E. N°1 Dr. Briceño Doria, Gonzalo 

E. N°2 Dr. Navarro Tapia, Javier 

E. N°3 Mg. Perez Huaman, Julio Roberto 
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Confiabilidad 

     Ruiz (2014) menciona que es la pertenencia según cual el instrumento es aplicado a los 

mismos que arroja resultados congruentes.  

     La confiabilidad que se ejecutó al cuestionario es gracias al Coeficiente de Cronbach, 

mediante las contestaciones que los encuestados llegaron responder. Se utilizó sistema del SPSS 

v25 para obtener la confiabilidad de los instrumentos aplicados a las variables. 

Tabla 4: Escala de medición de alfa de Cronbach 

Rango de confiabilidad 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 5: Alfa de Cronbach global  

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,841 36 

 

     Se obtuvo como resultado 0,841 de confiabilidad del instrumento gracias al análisis del 

coeficiente del Alfa de Cronbach global, el cual oscila entre 0 y 1. Esto indica que la viabilidad 

es muy fuerte. 

 

 

RANGOS MAGNITUD 

0.81  a 1.00 Muy Fuerte 

0.61 a 0.80 Fuerte 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a  0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 
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Tabla 6: Alfa de Cronbach cuestionario variable 1  

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,703 18 

 

     Se obtuvo como resultado 0,703 de confiabilidad de la variable gestión del talento humano 

gracias al análisis del coeficiente del Alfa de Cronbach global, el cual oscila entre 0 y 1. Esto 

indica que la viabilidad es fuerte. 

Tabla 7: Alfa de Cronbach cuestionario variable 2 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,700 18 

  

     Se obtuvo como resultado 0,700 de confiabilidad de la variable desempeño laboral gracias 

al análisis del coeficiente del Alfa de Cronbach global, el cual oscila entre 0 y 1. Esto indica que 

la viabilidad es fuerte. 

3.5   Procedimiento 

     Fueron 35 trabajadores que desarrollaron el cuestionario. La confiabilidad se midió por 

medio del Coeficiente de Cronbach. Gracias al uso del software estadístico SPSS v25 se obtuvo 

la confiabilidad de los instrumentos de las variables de la investigación 

3.6 Métodos de Análisis de datos  

Análisis descriptivo 

     En esta tesis se desarrolló el análisis estadístico descriptivo de ambas variables donde se 

estudió cada dimensión, las cuales fueron distribuidas y comparadas. Para realizar la 

contrastación de la hipótesis se empleó la prueba del coeficiente de correlación de Spearman, y 

finalmente se graficarán los resultados. 

Análisis inferencial 

     Mondragón (2014). Nos comenta que al hablar del método de la correlación de Rho de 

Spearman estamos hablando de una técnica bivariado y no paramétrica, porque nos permite 
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descubrir la coincidencia y diferencias de los datos. La razón por la que se empleó este anális is 

es porque las variables son cualitativas, estas pertenecen a la escala no paramétrica y su valor 

es ordinal. 

3.7 Aspectos éticos   

    Respecto al aspecto ético de la tesis presentada, se utiliza la confidencialidad de los 

colaboradores y credibilidad de la empresa de acuerdo a su situación problemática actual. 

Asimismo, los resultados fueron plasmados sin manipulación alguna, para que los resultados 

sean certeros y exactos. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Estadísticos descriptivos  

Tabla 8: Variable 1  

Gestión del talento humano 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A VECES 5 14,3 14,3 14,3 

CASI SIEMPRE 29 82,9 82,9 97,1 

SIEMPRE 1 2,9 2,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

FIGURA 1: Variable 1  

Interpretación: Con respecto a la tabla 8 y figura 1 hace referencia a la variable gestión del 

talento humano se puede evidenciar que 29 colaboradores con 82.86% indica que casi siempre 
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hay una buena gestión del talento humano y así mismo 5 colaboradores con el 14.29% indica a 

veces. 

Tabla 9: Variable 2  

Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A VECES 3 8,6 8,6 8,6 

CASI SIEMPRE 27 77,1 77,1 85,7 

SIEMPRE 5 14,3 14,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

Figura 2: Variable 2  

Interpretación: Con respecto a la tabla 9 y figura 2 hace referencia a la variable desempeño 

laboral se puede evidenciar que 27 colaboradores con 77.14% indica casi siempre hay un buen 

desempeño laboral y así mismo 3 colaboradores con el 8.57% indica que a veces. 
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Tabla 10: Dimensión 1  

Selección del personal 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido CASI NUNCA 2 5,7 5,7 5,7 

A VECES 7 20,0 20,0 25,7 

CASI SIEMPRE 22 62,9 62,9 88,6 

SIEMPRE 4 11,4 11,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

Figura 3: Dimensión 1  

Interpretación: Con respecto a la tabla 10 y figura 3 hace referencia a la dimensión selección 

de personal de la variable gestión del talento humano se puede evidenciar que 22 colaboradores 

con 62.86% indica que casi siempre hay una buena selección de personal y así mismo 2 

colaboradores con el 5.71% indica que casi nunca. 
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Tabla 11: Dimensión 2  

Compensación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido CASI NUNCA 1 2,9 2,9 2,9 

A VECES 4 11,4 11,4 14,3 

CASI SIEMPRE 25 71,4 71,4 85,7 

SIEMPRE 5 14,3 14,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

Figura 4: dimensión 2  

Interpretación: Con respecto a la tabla 11 y figura 4 hace referencia a la dimensión 

compensación de la variable gestión del talento humano se puede evidenciar que 25 

colaboradores con 71.43% indica que casi siempre hay una buena compensación y así mismo 1 

colaborador con el 2.86% indica casi nunca.  
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Tabla 12: dimensión 3  

Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido CASI NUNCA 1 2,9 2,9 2,9 

A VECES 11 31,4 31,4 34,3 

CASI SIEMPRE 19 54,3 54,3 88,6 

SIEMPRE 4 11,4 11,4 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

Figura 5: dimensión 3  

Interpretación: Con respecto a la tabla 12 y figura 5 hace referencia a la dimensión 

comunicación de la variable gestión del talento humano se puede evidenciar que 19 

colaboradores con 54.29% indica que casi siempre hay una buena comunicación y así mismo 1 

colaborador con el 2.86% indica que casi nunca. 
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Tabla 13: dimensión 4  

Satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido CASI NUNCA 1 2,9 2,9 2,9 

A VECES 3 8,6 8,6 11,4 

CASI SIEMPRE 15 42,9 42,9 54,3 

SIEMPRE 16 45,7 45,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

Figura 6: dimensión 4  

Interpretación: Con respecto a la tabla 13 y figura 6 hace referencia a la dimensión satisfacción 

laboral de la variable desempeño laboral se puede evidenciar que 16 colaboradores con 45.71% 

indica que siempre hay una buena satisfacción laboral y así mismo 1 colaborador con el 2.86% 

indica casi nunca. 
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Tabla 14: dimensión 5  

Trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A VECES 5 14,3 14,3 14,3 

CASI SIEMPRE 22 62,9 62,9 77,1 

SIEMPRE 8 22,9 22,9 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

Figura 7: dimensión 5  

Interpretación: Con respecto a la tabla 14 y figura 7 hace referencia a la dimensión trabajo en 

equipo de la variable desempeño laboral se puede evidenciar que 22 colaboradores con 62.86% 

indica que casi siempre hay un buen trabajo en equipo y así mismo 5 colaboradores con el 

14.29% indica a veces. 
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Tabla 15: dimensión 6  

Condiciones de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido CASI NUNCA 1 2,9 2,9 2,9 

A VECES 10 28,6 28,6 31,4 

CASI SIEMPRE 19 54,3 54,3 85,7 

SIEMPRE 5 14,3 14,3 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

Figura 8: dimensión 6 

Interpretación: Con respecto a la tabla 15 y figura 8 hace referencia a la dimensión trabajo en 

equipo de la variable desempeño laboral se puede evidenciar que 19 colaboradores con 54.29% 

indica que casi siempre hay un buen trabajo en equipo y así mismo 1 colaborador con el 2.86% 

indica que casi nunca. 
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Prueba de normalidad 

De las variables gestión del talento humano y el desempeño laboral 

H0: La distribución es normal 

H1: La distribución no es normal 

Regla de correspondencia: 

1. Si n < 50 entonces se usa estadístico de Shapiro – Wilk 

      2. Si n ≥50 entonces 

Tabla 16: Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano ,469 35 ,000 ,543 35 ,000 

Desempeño laboral ,404 35 ,000 ,654 35 ,000 

Fuente de elaboración propia 

 

Interpretación: se puede observar que los datos se comportan normalmente, asimismo la muestra 

es < 50 por ende se aplicó el estadístico de Shapiro – Wilk para identificar el nivel de 

significancia que tiene un valor igual a 0,000; que es < 0,05; demuestra que es no paramétrica 

por ende se utiliza el estadístico de Rho Spearman para la contratación de la hipótesis. 
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4.2. ESTADISTICO INFERENCIAL 

4.2.1. Contrastación de Hipótesis 

Tabla 17:  Índice de correlación 

     Valor               Significado 

-1              = negativa perfecta 

        -0.90         = negativa muy fuerte. 

-0.75         = negativa alta. 

-0.50         = negativa moderada. 

-0.25         = negativa baja. 

-0.10         = negativa muy baja. 

    0           = nula 

+0.10        = positiva muy baja. 

+0.25        = positiva baja. 

+0.50        = positiva moderada. 

+0.75        = positiva alta. 

+0.90        = positiva muy alta. 

+1.00        = positiva perfecta. 

Hipótesis General: 

H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de la Empresa 

de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019.  

H1: Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de la Empresa 

de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. 

Significancia: Sig.: 0.05 (95%; z=1.96) 
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Correlaciones  

 

Gestión del 

talento humano 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Gestión del talento humano Coeficiente de correlación 1,000 ,627** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,627** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

  
   

**. La correlación es significativa en el nivel 0,00 (bilateral). 

 

Interpretación: se obtuvo como resultado 0.627 puntos lo que demuestra que hay una correlación 

positiva moderada entre las variables, el nivel de significancia (Sig. = 0.000) es menor que el p 

valor 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Prueba de Hipótesis Especifica 1: 

H0: No existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral en la Empresa de 

Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. 

H1: Existe relación entre la selección del personal y el desempeño laboral en la Empresa de 

Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019. 

Significancia: Sig.: 0.05 (95%; z=1.96)  

 

 

 

 

 

Tabla 18: Prueba de hipótesis correlacional entre la gestión del talento humano y  

El desempeño laboral. 
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Correlaciones 

 

Selección del 

personal 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Selección del personal Coeficiente de correlación 1,000 ,712** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,712** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

  
   

*. La correlación es significativa en el nivel 0,00 (bilateral). 

 

Interpretación: se obtuvo como resultado 0.712 puntos lo que demuestra que hay una correlación 

positiva moderada entre la dimensión 1 y la variable 2, el nivel de significancia (Sig. = 0.000) 

es menor que el p valor 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). 

Prueba de Hipótesis Especifica 2: 

H0: No existe relación entre la compensación y el desempeño laboral en la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de la Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., 

Ate 2019. 

H1: Existe relación entre la compensación y el desempeño laboral en la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de la Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., 

Ate 2019. 

 

 

Tabla 19: Prueba de hipótesis correlacional entre la selección del personal con el 

desempeño laboral 
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Interpretación: se obtuvo como resultado 0.447 puntos lo que demuestra que hay una correlación 

positiva baja entre la dimensión 2 y la variable 2, el nivel de significancia (Sig. = 0.000) es 

menor que el p valor 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). 

Prueba de Hipótesis Especifica 3: 

H0: No existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral en la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de la Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., 

Ate 2019. 

H1: Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral en la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de la Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L., 

Ate 2019. 

 

 

Tabla 20:  Prueba de hipótesis correlacional entre la compensación y el desempeño 

laboral 

 

 

Correlaciones 

 Compensación 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Compensación Coeficiente de correlación 1,000 ,447** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,447** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

 

 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,00 (bilateral). 
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Interpretación: se obtuvo como resultado 0.667 puntos lo que demuestra que hay una correlación 

positiva moderada entre la dimensión 3 y la variable 2, el nivel de significancia (Sig. = 0.000) 

es menor que el p valor 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 

 
 

Tabla 21:   Prueba de hipótesis correlacional entre la comunicación y el desempeño laboral 

 

 

Correlaciones  

 Comunicación 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 ,667** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 35 35 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,667** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 

 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,00 (bilateral). 
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V. DISCUSIÓN 

 

       De acuerdo al objetivo general, se logró determinar en la investigación que la gestión del 

talento humano tiene una relación significativa con el desempeño laboral ya que obtuvo un valor 

de significancia de 0.000 y por ello rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna 

de igual manera se tuvo un coeficiente de Rho Spearman con un valor de 0.627, cual representa 

una correlación positiva moderada. El resultado obtenido al ser comparados con los trabajos de 

investigación según, Fiallos (2017) en “La selección del personal y el desempeño laboral en los 

colaboradores de la Empresa LO&LO de Ecuador”, existe un vínculo muy estrecho entre los 

procesos que se realizan para la selección del personal y como se desempeñan los trabajadores, 

ya que cuando existe un percance o ´problema el líder debe saber resolverlo, este debe ser una 

persona capaz y con criterio. 

. Se confirma de acuerdo a lo manifestado por Chiavenato (2009) que la selección del personal 

funciona como cernir el ingreso a la empresa a algunas personas, de acuerdo a las aptitudes 

requeridas. 

     Según el primer objetivo específico, se logró determinar que la selección del personal tiene 

una relación significativa con el desempeño laboral ya que se obtuvo un valor de significanc ia 

de 0.000 y por ello rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna de igual manera 

se obtuvo un coeficiente de Rho Spearman con un valor de 0.420, cual representa una 

correlación positiva moderada. El resultado obtenido al ser comparado con Guaigua (2016), en 

sus tesis “Modelo de gestión de talento humano para elevar el desempeño laboral de la empresa 

Ingemed en Ecuador”, quien concluyo que se logró la obtención con el apoyo del supervisor de 

área y así conocer las ineficiencias correspondientes al capital humano en la organización. Con 

estos resultados se acepta que el capital humano contribuye con la gestión del talento humano. 

     Por otro lado, López (2015) en su tesis Evaluación del desempeño laboral para optimizar el 

talento humano en la dirección municipal para la gestión sustentable de desechos sólidos, 

ubicada en el municipio de San Salvador”, quien concluyo que el trabajo en equipo se halla 

dentro del grado de Muy Bueno, cual reflexiva el compromiso por el colaborador oficial ya que 

pueden colaborarse recíprocamente laborando de un modo unido. Con estos resultados se acepta 
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que el trabajo en equipo coopera de forma eficaz en la empresa. Además, Bernal (2014) 

manifiesta que dada la interdependencia cada vez tiene un porcentaje mayor entre las personas, 

la empresa y las naciones, el trabajo en equipo se ha vuelto una obligación progresiva en el 

trabajo de la empresa. Por ello el cargo directivo tiene la función de estimular y capacitar a los 

colaboradores de la organización para el trabajo en equipo. 

      En base al segundo objetivo específico, determino en la investigación que la compensación 

tiene una relación significativa con el desempeño laboral ya que se obtuvo un valor de 

significancia de 0.000 y por ello rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna 

de igual manera se obtuvo un coeficiente de Rho Spearman con un valor de 0.447, cual 

representa una correlación positiva moderada. Además, Martínez (2016) en su tesis “La 

motivación en el desempeño laboral de la empresa Celsius de Ecuador”, quien concluyo que es 

importante reconocer a sus empleados y motivarlos para que se sientan parte de las empresas y 

desarrollen un mejor trabajo cooperativo.  

     Con estos resultados se acepta que la compensación es parte fundamental en el desempeño 

laboral además Nelson & Quick (2013) indica que la retribución consta de los tres componentes 

principales. La retribución directa se concibe de sueldos y salarios, incentivos, bonos y 

comisiones de los colaboradores. La retribución indirecta retribuye de los beneficios 

proporcionales por los empleadores y la retribución monetaria incluye a los programas de 

reconocimiento a los salarios de trabajos retribuidos, ambiente de trabajo y horas flexibles de 

trabajo para dar facilidad a los trabajadores.  

    En relación al tercer objetivo específico, se logro determinar en la investigación que la 

compensación tiene una relación significativa con el desempeño laboral ya que se obtuvo un 

valor de significancia de 0.000 y por ello rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alterna de igual manera se obtuvo un coeficiente de Rho Spearman con un valor de 0.367, que 

representa una correlación positiva moderada.  

     Así mismo Benavides (2016), en su tesis “Gestión de recursos humanos y su incidencia en 

el desempeño laboral de la empresa ICAPAR de Machala”, quien obtuvo como resultado que 

cuando se adapta la técnica de la encuesta se puede conseguir información valiosa. Asimismo, 
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la Gestión del Talento Humano acota que el desempeño de los colaboradores se efectué con 

eficiencia y eficacia en base al desarrollo de su beneficio y disminuyendo así su competencia en 

el mercado nacional e internacional. Con estos resultados se acepta que la encuesta es de suma 

importancia para evidenciar los problemas que se tienen que hallar además Urbano (2014) indica 

que la encuesta básicamente se trata del recojo de la información más relevante haciendo el uso 

del instrumento cual se llama cuestionario. 

     Además, Nolberto (2017), Del Castillo (2017) Inca (2015) y Mesa (2017) quienes concluyen 

que existe relación estadísticamente significativa entre ambas variables. Estos autores 

identifican acorde con el estudio que se ha obtenido así mismo se relaciona con la hipótesis 

general ya que obtuvo un valor de significancia de 0.000 y por ello nos permitió aceptamos la 

hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula.  

     Por ultimo More (2017), nos menciona en su tesis para obtener el título profesional de 

Licenciado en Administración “Gestión del Talento Humano para la mejora del desempeño la 

Empresa Angel Divino de Chiclayo” quien concluyo que la gestión del talento humano las 

causas que dañan el labor es la carencias de capacitaciones ya que es poco usual y no se 

introduce en su totalidad al personal, igualmente la deficiente comunicación dentro de la 

empresa, lo cual revela que los resultados del desempeño de los colaboradores debido a un 

defectuoso talento humano.  

     Con estos resultados se acepta que la comunicación es parte fundamental para una buena 

gestión del talento humano además Nelson & Quick (2013) manifiesta que la entrada a la 

comunicación es el comienzo para destruir las vallas a la comunicación, estar lucido de esas 

vallas y admitir esto es lo primordial para abrir accesos. Las vallas obvias son las separaciones 

físicas, las vallas no tan obvias son las que generan diferente género, diversidad cultural y 

lenguaje. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

     A continuación, se muestran las conclusiones de la presente investigación: 

     Primera: En cuanto al objetivo 1 Se determina que existe una relación significativa con la 

dimensión selección del personal y el desempeño laboral en la Empresa de Fabricación y 

Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019 ya que el coeficiente de correlación Rho Spearman es 

igual a 0.420  cual se determina que existe una correlación positiva moderada Se encontró que 

existe relación es igual a 0.627 puntos cual se  concluye que existe una correlación positiva 

moderada ya que obteniendo una eficaz selección del personal obtendremos una excelente 

desempeño laboral. 

     Segunda: En cuanto al objetivo 2. Se determina que existe una relación significativa con la 

dimensión compensación y el desempeño laboral de la Empresa de Fabricación y Servicios en 

General E.I.R.L., Ate 2019, siendo que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es 

igual a 0.447 puntos por lo que sé concluye que existe una correlación positiva moderada ya que 

obteniendo una compensación buena podemos tener un buen desempeño laboral. 

     Tercera: En cuanto al objetivo 3. Se determinó que existe una relación significativa con la 

dimensión comunicación y el desempeño laboral de la Empresa de Fabricación y Servicios en 

General E.I.R.L., Ate 2019, siendo que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es 

igual a del coeficiente de correlación de Rho de Spearman es igual a 0.367 puntos por lo cual se 

concluye que existe una correlación positiva moderada ya que obteniendo una comunicac ión 

buena podemos tener un buen desempeño laboral. 

     Cuarta: En cuanto al objetivo general se determinó que existe relación significativa entre las 

variables gestión del talento humano y el desempeño laboral de la Empresa de Fabricación y 

Servicios en General E.I.R.L., Ate 2019, ya que se obtuvo como resultado de correlación de 

Rho de Spearman es igual a 0.627 en conclusión existe una correlación positiva moderada ya 

que al usar una buena gestión del talento humano obtendremos un excelente desempeño laboral.  
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VII. RECOMENDACIONES 

     De acuerdo a los resultados que se obtuvieron y la situación de la empresa se exponen estas 

recomendaciones: 

     Primera. Se recomienda al área gerencial que para llegar a obtener una adecuada gestión del 

talento humano hay que optimizar y enfocar en la selección de personal, compensación y 

comunicación como indicadores principales para incrementar el rendimiento de los trabajadores.  

    Segunda. Se recomienda al área gerencial que para desarrolla un mejor proceso de selección 

del personal se debe realizar una adecuada preselección con indicadores exigente de acuerdo al 

puesto ofrecido para que los trabajadores tengan un buen desempeño laboral. 

     Tercera. Se recomienda al área gerencial que para mejorar la compensación hay reconocer el 

trabajo de cada uno de los colaboradores para que así obtengan un buen desempeño laboral 

dentro de la organización. 

     Cuarta. Se recomienda al área gerencial que para mejorar la comunicación deben contar con 

la disponibilidad de escuchar las propuestas y mejoras del trabajador para el buen desempeño 

laboral. 
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ANEXOS 

ANEXO 1 MATRIZ DE CONSITENCIA 

PROBLEMA  OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E INDICADORES 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general: VARIABLE 1: Gestión del talento humano 

¿Cuál es la relación 

entre la gestión del 

talento humano y el 

desempeño laboral en 

la Empresa de 

Fabricación y Servicios 

en General E.I.R.L.,  

Ate 2019? 

Describir la relación 

que existe entre la 

gestión del talento 

humano y el 

desempeño laboral en 

la Empresa de 

Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L., de Ate 2019 

Existe relación  entre 

la gestión del talento 

humano y el 

desempeño laboral en 

Empresa de 

Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L.,  Ate 2019. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 

Selección del personal 

Reclutamiento 1,2 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces  

4. Casi siempre 

5. Siempre 

Reclutamiento interno 3,4 

Reclutamiento externo 5,6 

Compensación 
Compensación directa 7,8 

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: Compensación indirecta 9,10 

 ¿Cuál es la relación 

entre la selección del 

personal y el 

desempeño laboral y en 

la Empresa de 

Fabricación y Servicios 

en General E.I.R.L., 

Ate 2019? 

Identificar la relación 

existe entre la 

selección de personal 

y el desempeño 

laboral en la Empresa 

de Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L.,  Ate 2019. 

 Existe relación entre 

la selección del 

personal y el 

Desempeño Laboral  

en la Empresa de 

Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L., Ate 2019. 

Compensación financiera 11,12 

Comunicación 

Comunicación directa 13,14 

Comunicación indirecta 15,16 

 Comunicación asertiva 17,18 

VARIABLE 2: Desempeño laboral 

 ¿Cuál es la relación 

entre  la compensación 

y el desempeño laboral  

en la Empresa de 

Fabricación y Servicios 

en General E.I.R.L., 

Ate 2019? 

Identificar la relación 

existe entre la 

compensación y el 

desempeño laboral en 

la Empresa de 

Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L.,  Ate 2019. 

Existe relación entre 

la compensación y el 

Desempeño Laboral 

en la Empresa de 

Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L., Ate 2019. 

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 

Satisfacción laboral 

Comodidad de trabajo 1,2 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces  

4. Casi siempre 

5. Siempre 

Motivación 

3,4 

 Incentivos 5,6 

Trabajo en equipo 

Equipos formales 

7,8 
 ¿Cuál es la relación 

entre  la comunicación 

Identificar la relación 

existe entre la 

Existe relación entre 

la comunicación y el 

Equipos informales 9,10 

Equipos de liderazgo 11,12 
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y el desempeño laboral  

en la Empresa de 

Fabricación y Servicios 

en General E.I.R.L., 

Ate 2019? 

comunicación  y el 

desempeño laboral en 

la Empresa de 

Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L.,  Ate 2019. 

Desempeño Laboral 

en la Empresa de 

Fabricación y 

Servicios en General 

E.I.R.L., Ate 2019. Evaluación de desempeño 

Modelo de trabajo 

13,14 

 

Capacitación 15,16 

Evaluación de desempeño 

17,18 

DISEÑO DE 

INVESTIGACION 
POBLACION Y MUES TRA TECNICA E INSTRUMENTO 

Para la investigación 

realizada los 

trabajadores de la 

Empresa de 

Fabricación y Servicios 

en General E.I.R.L del 

el área de producción 

cual facilitan la 

información de acuerdo 

a la perspectiva de 

acuerdo a la realidad 

para lo cual no existe 

manipulación. 

Población: 

La población  del presente trabajo de investigación  está constituida por 

todos los colaboradores que laboran en el área de producción de la 

Empresa de Fabricación y Servicios en General E.I.R.L, los cuales vienen  

a ser 35 personas. 

Muestra: 

Por otro lado la muestra del presente trabajo de investigación fue la 

totalidad de la población siendo considerado una muestra censal. 

Variable 1: Gestión del 

talento humano 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario  

Año: 2019 

Variable 2: Desempeño 

laboral 

Técnicas: Encuesta  

Instrumentos: 

Cuestionario  

Año: 2019 
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ANEXO 2:   MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 

Dimensiones Indicadores Ítems  Escala de 

valoración 

 

 

 

 

 

SELECCIÓN DEL PERSONAL  

 

 

 

 

 

 

 

Reclutamiento  

1. ¿Cree usted que la empresa tenga las medidas adecuadas para el 

reclutamiento del personal? 

2. ¿Usted identifica que la persona que realiza el procedimiento de 

reclutamiento es adecuada? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Nunca 

2, Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

 

 

 

Reclutamiento interno  

3. ¿Cree usted que es necesario tener dentro de una empresa un 

reclutamiento? 

4. Cree usted que deberíamos implementar un reclutamiento interno?  

 

 Reclutamiento externo 

5. ¿Cree usted que al momento que ingrese un nuevo personal 

beneficia a la empresa? 

6. ¿Está de acuerdo con brindar nuevas oportunidades al nuevo 

personal? 

 

 

 

 

 

 

COMPENSACIÓN 

 

Compensación directa 

7. ¿Cree usted que cumplen con la compensación acordada? 

8. ¿Cree usted que al momento de recibir su compensación en la fecha 

establecida lo incentiva? 

 

Compensación indirecta 

9. Le dan acceso de tener el horario flexible 

10. Le brindan una retribución fuera a su salario. 

 

Compensación financiera 

11. Cree usted que monto que le asignan es de acuerdo con lo que 

realiza. 

12. Cuando termina su jornada de trabajo y no termina su labor le 

asignas pagos extras  

 

 

 

 

 

 

 

COMUNICACIÓN 

 

Comunicación directa  

 

13. Cree que es necesario tener un gerente a la disposición para todo el 

personal 

14. ¿Crees que utilizas tus habilidades necesarias para tener éxito en tu 

trabajo? 

 

Comunicación indirecta  

15. Cuentas con la mayor disponibilidad para realizar cualquier tipo de 

encargo que te da tu superior  

16. Cree que es importante tener una comunicación con las diferentes 

áreas. 

 

 Comunicación asertiva 

17. Puedes expresar tus pensamientos y sentimientos de manera 

efectiva 

18. Cree que hay una buena comunicación asertiva retribuye con su 

productividad. 
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ANEXO 3:  MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítems  Escala de 

valoración 

 

 

 

 

 

 

SATISFACCIÓN LABORAL   

 

 

 

 

 

 

 

 

Comodidad de trabajo  

19. El entorno físico y el lugar donde labora son los adecuados.  

20. La organización vela por su seguridad física y mental. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Nunca 

2, Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

 

 

 

Motivación 

21. Usted siente que empresa le brinda una motivación. 

22. Ud. se siente emocionalmente identificado con esta empresa. 

 

 

Incentivos 

23. Usted siente que le brindan incentivos. 

24. Le brindan poder acceder a una escala laboral. 

 

 

 

 

 

TRABAJO EN EQUIPO 

 

Equipos formales 

25. Usted tiene un control de labores. 

26. Usted se siente con el compromiso y responsabilidad se cumplir la 

tarea asignada. 

 

Equipos  informales 

27. Usted tiene una relación autoritaria con sus subordinados. 

28. Usted tiene la libertad y autonomía de tomar una decisión. 

 

Equipos  de liderazgo 

29. Usted siente que la labor que realiza es valorado. 

30. Usted siente que su jefe promueve el trabajo en equipo. 

 

 

 

 

 

 

 

CONDICIONES DE TRABAJO 

 

 

Modelo de trabajo 

31. Le brindan un manual y orden de trabajo. 

32. Usted cumple con los procesos y políticas de la empresa. 

 

Capacitación  

 

33. Es necesario que brinden  de manera constante las capacitaciones. 

34. Le ayudaría en mucho contar con capacitaciones. 

 

        Evaluación de 

desempeño 

 

35. Crees usted que es correcto que evalúen el desempeño del personal. 

36. Cree que lo ayuda la medición de desempeño que se da en la 

empresa. 
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ANEXO N°4: CUESTIONARIO V1  

CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Buenos días / tardes estamos realizando un estudio sobre la gestión del talento humano se relaciona con el 

desempeño laboral 

* DATOS GENERALES  

1. Genero 2. Lugar donde vive 3. Edad 4. Puesto de Trabajo / Área 

Masculino  1 Departamento   

    

Femenino  2 Provincia    

  Distrito    

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  

ESCALA  

NUN

CA 

CASI 

NUNC

A 

A 

VECE

S  

CASI 

SIEMP

RE 

SIEMP

RE 

SELECCIÓN DEL PERSONAL 

1 
¿Cree usted que la empresa tenga las medidas adecuadas para el reclutamiento 

del personal? 1 2 3 4 5 

2 
¿Usted identifica que la persona que realiza el procedimiento de reclutamiento 

es adecuada? 1 2 3 4 5 

3 ¿Cree usted que es necesario tener dentro de una empresa un reclutamiento? 
1 2 3 4 5 

4 ¿Cree usted que deberíamos implementar un reclutamiento interno? 1 2 3 4 5 

5 
¿Cree usted que al momento que ingrese un nuevo personal beneficia a la 

empresa? 1 2 3 4 5 

6 
¿Está de acuerdo con brindar nuevas oportunidades al nuevo personal? 1 2 3 4 5 

COMPENSACIÓN 

7 ¿Cree usted que cumplen con la compensación acordada? 
1 2 3 4 5 

8 
¿Cree usted que al momento de recibir su compensación en la fecha establecida 

lo incentiva? 1 2 3 4 5 

9 Le dan acceso de tener el horario flexible 1 2 3 4 5 

10 Le brindan una retribución fuera a su salario. 
1 2 3 4 5 

11 Cree usted que monto que le asignan es de acuerdo con lo que realiza. 1 2 3 4 5 

12 
Cuando termina su jornada de trabajo y no termina su labor le asignas pagos 

extras 1 2 3 4 5 

COMUNICACIÓN  

13 Cree que es necesario tener un gerente a la disposición para todo el personal 1 2 3 4 5 

14 ¿Crees que utilizas tus habilidades necesarias para tener éxito en tu trabajo? 1 2 3 4 5 

15 
Cuentas con la mayor disponibilidad para realizar cualquier tipo de encargo que 

te da tu superior 1 2 3 4 5 

16 Cree que es importante tener una comunicación con las diferentes áreas. 1 2 3 4 5 

17 Puedes expresar tus pensamientos y sentimientos de manera efectiva 1 2 3 4 5 

18 Cree que hay una buena comunicación asertiva retribuye con su productividad. 1 2 3 4 5 
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ANEXO N°5: CUESTIONARIO V2 

 

CUESTIONARIO DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Buenos días / tardes estamos realizando un estudio sobre la gestión del talento humano se relaciona con el 
desempeño laboral 

* DATOS GENERALES  

1. Genero 2. Lugar donde vive 3. Edad 4. Puesto de Trabajo / Área 

Masculino  1 Departamento       

COMPROMISO ORGANIZACIONAL  

ESCALA  

NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

SATISFACCIÓN LABORAL   

19 
El entorno físico y el lugar donde labora son los 

adecuados 1 2 3 4 5 

20 La organización vela por su seguridad física y mental 1 2 3 4 5 

21 Usted siente que empresa le brinda una motivación. 1 2 3 4 5 

22 
Ud. se siente emocionalmente identificado con esta 

empresa 1 2 3 4 5 

23 Usted siente que le brindan incentivos  1 2 3 4 5 

24 Le brindan poder acceder a una escala laboral. 1 2 3 4 5 

TRABAJO EN EQUIPO 

25 Usted tiene un control de labores  1 2 3 4 5 

26 
Usted se siente con el compromiso y responsabilidad 

se cumplir la tarea asignada 1 2 3 4 5 

27 
Usted tiene una relación autoritaria con sus 

subordinados 1 2 3 4 5 

28 
Usted tiene la libertad y autonomía de tomar una 

decisión 1 2 3 4 5 

29 Usted siente que el labor que realiza es valorado. 1 2 3 4 5 

30 
Usted siente que su jefe promueve el trabajo en 

equipo 1 2 3 4 5 

CONDICIONES DE TRABAJO   

31 Le brindan un manual y orden de trabajo 1 2 3 4 5 

32 
Usted cumple con los procesos y políticas de la 

empresa   1 2 3 4 5 

33 
Es necesario que brinden de manera constante las  

capacitaciones. 1 2 3 4 5 

34 Le ayudaría en mucho contar con capacitaciones. 1 2 3 4 5 

35 
Crees usted que es correcto que evalúen el desempeño 

del personal 1 2 3 4 5 

36 
Cree que lo ayuda la medición de desempeño que se 

da en la empresa. 1 2 3 4 5 



 
 

71 

ANEXO 6  VALIDACION DE CUESTIONARIO “LA GESTION DEL TALENTO 

HUMANO” 
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ANEXO 7 VALIDACION DE CUESTINARIO “EL DESEMPEÑO LABORAL” 
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