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RESUMEN 

El presente trabajo de tesis tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

gestión de talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la unidad 

militar en el año 2021, con la finalidad de poder establecer si la relación es 

significativa y poder dar propuestas de solución. 

La metodología fue tipo básica, el diseño no experimental - correlacional, la muestra 

estuvo conformada por 61 trabajadores los cuales fueron para poder determinar el 

la relación entre gestión de talento humano t el desempeño laboral, se utilizó la 

técnica de encuesta para recabar datos sobre las variables, se determinó la 

confiabilidad dando como resultado el 0.910 indicando una relación significativa y 

alta, de la muestra encuestada, existe correlación directa y perfecta entre el 

Reclutamiento de la Gestión de Talento Humano con Desempeño Laboral 

equivalente un 69.3% siendo asociación estadísticamente significativa con un p- 

value de 0.00 > 0.005. 

Palabras clave: gestión de talento humano, selección de personal, capacitación. 
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ABSTRACT 

The objective of this thesis work was to determine the relationship between the 

management of human talent and the job performance of the workers of the military 

unit in the year 2021, in order to be able to establish if the relationship is significant 

and to be able to give solution proposals. 

The methodology was basic type, the non-experimental - correlational design, the 

sample consisted of 61 workers who were to determine the relationship between 

human talent management and job performance, the survey technique was used to 

collect data on the variables, reliability was determined, resulting in 0.910 indicating 

a significant and high relationship, of the sample surveyed, there is a direct and 

perfect correlation between the Recruitment of Human Talent Management with 

Labor Performance equivalent to 69.3%, being a statistically significant association 

with a p-value of 0.00 > 0.005. 

Keywords: human talent management, personnel selection, training. 
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I. INTRODUCCIÓN

Globalmente, los cambios del mundo contemporáneo han afectado la 

administración de recursos humanos; porque las empresas se dieron cuenta que el 

ser humano es un elemento vital, ahora los trabajadores asalariados son 

colaboradores, creando la gerencia del talento humano. Chiavenato (2009). 

Además, en las empresas los gerentes tienen el deber de fijar metas sustanciales 

para que los colaboradores no estén satisfechos con su desempeño y busquen 

mejorar, lo que redunda en un mayor compromiso con las metas de la empresa. 

Newstron (2011). 

De manera similar, el valor que un empleado aporta a una organización es el 

resultado de su trabajo contribuyendo a la eficacia de la organización. Palací 

(2005). 

A nivel nacional, la gestión del talento se construye utilizando estrategias, 

herramientas y modelos adecuados para su organización. Cóndor (2017). 

Además, las organizaciones se esfuerzan por mejorar la administración del recurso 

humano; con el fin de lograr los objetivos de la organización. No obstante, a un gran 

porcentaje de personas no les interesa tener un buen ambiente de trabajo con 

incentivos. Crisóstomo (2018). 

Directiva N° 013/DIPERE/SDDPByGSST/A-5. b/02.00 se refiere a los métodos y 

herramientas del ambiente de trabajo militar peruano, basados en procedimientos 

que permitan establecer ambientes de trabajo óptimos y promuevan un mejor 

desempeño y eficacia de los empleados. 

El problema general es el siguiente: ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento 

y el desempeño laboral de los empleados de las unidades militares en el 2021? 

También detalla cuestiones: ¿Cuál es la relación entre el reclutamiento y el 

desempeño laboral de los empleados en una unidad militar en el 2021?, ¿Cuál es 

la relación entre la selección del personal y el desempeño laboral de los empleados 

en una unidad militar en el 2021? ¿Cuál es la relación entre la capacitación y el 

desempeño laboral de los empleados en una unidad militar en el 2021? 
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La finalidad de este estudio es determinar de las unidades militares en la relación 

entre la gestión del talento y la productividad de los empleados en una unidad militar 

en el 2021. 

Base teórica, proporcionando explicaciones teóricas para las variables de 

investigación identificadas Determinar la relación entre la gestión del talento y el 

desempeño laboral, como base para estudios posteriores. 

Justificar la investigación fáctica, de gestión del talento y desempeño humano 

aplicada en una unidad militar, brinda resultados que brindan una solución a un 

problema del mundo real, y estos resultados se traducen en recomendaciones, las 

cuales mejorarán tanto a la organización como a su personal. 

Justificación metodológica. Las herramientas miden cada variable de forma 

independiente y luego miden la relación entre ellas, por lo que en este puesto de 

trabajo se medirá la gestión del talento para saber cómo lo ve la gerencia en 

relación con la productividad del personal y de los empleados. Los instrumentos se 

presentarán de acuerdo con estrictos criterios de diseño, criterios de confiabilidad 

y contenido, así como criterios del jurado, además de un proceso de confiabilidad. 

Objetivo general: Determinar la relación que existe entre la gestión del talento y el 

desempeño laboral de los empleados en una unidad militar en el 2021. 

De igual manera, Objetivo Específico: Determinar la relación entre el reclutamiento 

y el desempeño de los empleados de una unidad militar en el 2021. Identificar la 

relación que existe entre el reclutamiento y la productividad del personal en una 

unidad militar en el 2021. Determinar la relación que existe entre la formación y el 

desempeño laboral de los empleados de la unidad militar 2021. 

Hipótesis general: Existe una relación entre la gestión del talento y la productividad 

laboral de las unidades militares en 2021. 

Asimismo, la Hipótesis Específica: Existe una relación entre el reclutamiento y el 

desempeño laboral de los empleados de una unidad militar en 2021. Existe una 

relación entre el reclutamiento y la productividad laboral de los empleados en 

unidades militares equipo 2021 Existe una relación entre la capacitación y la 

productividad de los empleados en unidades militares 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

Este capítulo cubre los conceptos básicos, la teoría y las definiciones de variables 

y medidas. Además, varios autores apoyan la investigación en curso. Esto se debe 

a que, como se detalla a continuación, el estudio utilizó variables similares y esta 

es la base de este estudio. 

A nivel nacional, Apaza (2021), aporto lo siguiente: 

Determinación la conexión que existe entre la gestión del recurso humano y el 

rendimiento de los empleados en el Municipio de Socabaya Arequipa. Su método 

fue cuantitativo, no empírico y correlacional. Trabajo con 86 empleados que 

conformaron su muestra. Como resultado, la gestión del talento fue diagnosticada 

como moderada (76,7%) y la segunda variable también fue moderada (81,4%). Así, 

se puede concluir que el rendimiento laboral de los empleados de la comuna 

encuestada se encuentra en un nivel medio. Al brindarle a tus empleados la 

oportunidad de mejorar su trabajo, puedes aumentar su eficiencia, pero eso 

depende del trabajo realizado en base a sus acciones y los resultados obtenidos. 

De igual forma, el aporte que desarrollo Palomino (2019): 

Su estudio fue descriptivo y analítico, con una muestra de 106 empleados, 

concluyendo que hay una correlación positiva a través de, los puestos analizados 

en el estudio y el valor de los empleados Liderazgo bidireccional, coeficiente Rho 

de 1000, dos El valor crítico lateral de 0,000 es inferior a 0,05, también existe una 

relación moderadamente positiva entre la capacidad humana y el compromiso a 

largo plazo. 

Asimismo, contamos con el desarrollo de la investigación de la Condori (2018): 

El propósito del estudio fue investigar el alcance de la conexión entre la 

administración del talento humano y la productividad laboral en la ciudad de Puno. 

La investigación es cuantitativo, no correlacionado experimentalmente, se 

muestrean 46 trabajadores. Como resultado, el 34,8% de los empleados dijeron 

haber experimentado repetidamente una mala gestión en sus organizaciones, esto 

se debió a que los altos funcionarios condenaron a los empleados por tener un 
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ganador. Antes de que lleguen, comience a reclutar. Se encontró que existe una 

correlación de cálculo medio de 0,528 con las variables de desempeño laboral. 

Cabe precisar que la Directiva No. 013/DIPERE/SDDPByGSST/A-5.b/02.00 es la 

norma aplicada a la metodología e instrumentos de Clima Laboral en el Ejército 

Peruano, basada en procedimientos que permitan establecer un clima laboral 

óptimo y promover un mejor desempeño y eficiencia en el desempeño de sus 

actividades laborales en personal militar y civil. Asimismo, la Directiva N.º 088-17 

CCFFAA/OGA/RRHH, la cual regula la manera de evaluación de desempeño del 

personal civil del C omando Conjunto de las Fuerzas Armadas. 

(Oscco, 2015), aporto lo siguiente: 

 
Su estudio tuvo como finalidad medir cómo se gestiona el talento y los resultados 

laborales en las respectivas instituciones; En el contexto de este estudio, se le 

preguntó a 35 empleados de la ciudad de Pacucha (Andahuaylas) para comprender 

cuánto valoran la administración de recursos humanos, así también evaluar el 

resultado de la encuesta. Obteniendo con la aplicación SPSS 21, el porcentaje de 

48,6 % y el índice de la correlación de Spearman indicaron que la municipalidad 

realiza planificación de la fuerza laboral, mientras que el 45,7 % de los encuestados 

indicó que a veces implementa la planificación de la fuerza laboral. En cuanto al 

análisis del desempeño empresarial, se generó los siguientes resultados: el 34,4% 

de las personas encuestadas mostrando un desempeño normal, lo cual es un factor 

importante para apoyar y acompañar a sus gerentes regionales y directores de 

RRHH. El índice de la correlación de Rho Spearman es de 0,552, lo que indica que 

la conexión entre las variables en este estudio es muy débil. 

Registrado internacionalmente en Colombia se encuentra un estudio de Ramírez 

(2019) quien concluyó que: La administración del talento humano es una estrategia 

para fortalecer procesos que conlleven al desarrollo y cumplimiento de las 

empresas, motivando y capacitando al personal. 

Asimismo, García A. (2013), concluyo lo siguiente: 

 
La administración del recurso humano según rubro y su incidencia en el desempeño 

laboral de los empleados administrativos y de servicios del Instituto de Educación 

Superior, Universidad Tecnológica del Estado Carchi Tulcán - Ecuador; concluyo 
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que la gestión del talento de la organización no estaba organizada de acuerdo con 

la mejora de los recursos humanos; Durante la entrevista se constató la falta de un 

departamento de recursos humanos con medios técnicos. El reclutamiento y 

selección de personal no se realiza de forma técnica con el uso de herramientas 

que permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes del candidato, 

seleccionando así al mejor candidato. Dado que esta es la elección discrecional del 

empleado, el 64% de los empleados participantes dijo esto. 

Además, Muñoz, Ochoa y Ruiz (2017), ha desarrollado la siguiente tesis: 

 
“El caso de la administración del talento humano en el trabajo de los trabajadores 

de Panadería Castillo en la ciudad de Estelí en el semestre del 2016”, en la 

Universidad Nacional Autónoma de Nicaragua – Managua, con el propósito de 

realizar un estudio de grado en gestión empresarial, que tiene como objetivo 

analizar la aplicación de la gestión del talento humano para desarrollar la 

productividad de los trabajadores de la Panadería Castillo en la ciudad de Estelí; se 

realizó mediante un diseño no empírico de tipo descriptivo explicativo sobre una 

muestra de 26 trabajadores. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Según el CONCYTEC el tipo de investigación es básica con enfoque 

cuantitativo. 

Tamayo (2007) Es la confrontación de la teoría con un conjunto de hipótesis, 

las cuales deben tener una muestra aleatoria o discriminante, pero son 

representativas de una población. Musalli (2022) dijo: El estudio utilizará el 

tipo de datos de orden cuántico para recolectar los datos o información 

necesaria para la investigación, por estas características, su método es 

cuantitativo porque ocurren los fenómenos los cuales serán observados 

sistemáticamente como estrategia para la información posterior. recopilarlos 

de manera estructurada y convertirlos en estadísticas utilizando herramientas 

computacionales y matemáticas como herramientas. 

3.1.2. Diseño de investigación 

 Toro y Parra (2010) definen: Un diseño no experimental es

cuando los sujetos de investigación no pueden ser controlados, 

manipulados o alterados, sino que solo observan fenómenos en su 

entorno real, con el fin de describir y analizar su frecuencia, 

correlación o magnitud. 

 Sampieri (2014) afirma: Los estudios de correlación buscan

comprender el grado de la magnitud o asociación que pueden tener 

las variables. 
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3.2. Variables y operacionalización 

 
Variable 1: Gestión de Talento Humano 

 

 Definición conceptual: Es un conjunto de métodos proporciaonado por el 

departamento de Recursos Humanos, involucrados en la captación de 

nuevos empleados y la retención de los antiguos. Chiavenato (2009). 

 Definición operacional: Es un conjunto de normas y prácticas para la 

gestión de puestos directivos que involucren personas o recursos humanos. 

 Indicadores: Se han recopilado los siguientes indicadores; costos de 

reclutamiento, llamadas telefónicas, horas trabajadas, satisfacción de 

candidatos, entrevistas, evaluaciones, presupuestos, programas y 

conocimiento. 

 Escala de medición: Para definir este ítem, se considera conveniente este 

tipo de estudio al seguir una escala ordinal. 

Variable 2: Desempeño Laboral 

 

 Definición conceptual: Consiste en la evaluación que determina si una 

persona está haciendo un buen trabajo o no. Se optiene bajo el estudio 

académico como parte de la psicología industrial y organizacional y también 

como parte de la gestión de recursos humanos. Chiavenato (2002). 

 Definición operacional: Esta es la importancia (eficacia) con la que los 

empleados de una organización o empresa trabajan para asegurar sus 

puestos de trabajo; los empleados realizan el trabajo con satisfacción. 
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 Indicadores: En este estudio, pudimos recopilar las siguientes métricas 

principales, como colaboración, comunicación, liderazgo, conocimiento, 

puntualidad, toma de decisiones, iniciativa y reconocimiento. 

 Escala de medición: Es conveniente definir este ítem para que este tipo de 

estudio encaje en una escala ordinal. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población: Podemos entender que es el número total de individuos 

considerados para ser analizados en el estudio y miembros de la 

población con características similares. Sampieri (2014). La población 

incluye 72 empleados de una unidad militar dependiente del Cuartel 

General de Derecho Personal Militar. 

 Criterios de inclusión: Viene ser Todo el personal militar y 

civil de una unidad militar es el jefe de la legislación de 

personal. 

 Criterios de exclusión: Los empleados senior fueron 

despedidos. Para esta investigación se realizó una unidad 

militar (comando del ejército), conformada por varios 

departamentos y un cuartel general, en este caso se 

seleccionó la población del Cuartel General de Ley, comprende 

únicamente 72 efectivos para militares y civiles. 

3.3.2. Muestra: Se entiende que es parte representativa de la población, es 

una colección de elementos de población, es decir, un subconjunto 

de datos pertenecientes a los habitantes. Levin & Rubin (1996). Esta 

muestra fue estratificada aleatoriamente para este puesto, se 

considera población general la Comandancia de las Fuerzas Armadas 



9  

01 Jefe de Estado Mayor, 09 oficiales, 23 técnicos, 19 suboficiales y 

20 empleados civiles, muestra probabilística aleatoria. 

Tabla 1 distribución de población de una unidad militar 
 

Fuente: Elaboración propia 

3.3.3. Muestreo: (López, 2010) Es la selección de la muestra que se realiza 

en una única etapa, directamente y sin reemplazamientos, eso se 
 

Tipo de Trabajador N° Trabajador Proporcionalidad 
Tamaño de

 
la Muestra 

 

Jefe Jefatura 1 0.0139 1 

Personal Oficiales 9 0.1250 8 

Personal Técnicos 23 0.3194 19 

Personal Suboficiales 19 0.2639 16 

Personal Civil 20 0.2778 17 

TOTAL 72 1 61 

conoce como muestreo aleatorio simple. 
 

3.3.4. Unidad de Análisis: Personal militar y civil de la Jefatura de Derecho 

del Personal (Unidad Militar). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Estos son métodos utilizados para recopilar información, como observaciones, 

encuestas y entrevistas. Hernández, (2018). Estas encuestas se realizaron de 

manera virtual utilizando un formulario de 18 preguntas para el personal militar y 

los empleados civiles que trabajan en la Oficina de Abogados Individuales 

(unidades militares). 

El cuestionario incluirá preguntas razonables y estará escrito en un lenguaje 

sencillo de forma sencilla y comprensible. Toro y Parra (2010). El personal 

respondió a la encuesta. 
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3.5. Procedimientos 

Para realizar a cabo este proceso de investigación, se obtuvo el requerimiento del 

consentimiento del jefe de Recursos Humanos, luego el consentimiento de los 

militares para crear un grupo en WhatsApp y así enviar un enlace a la encuesta, 

para no interrumpir el tiempo de trabajo. De esta forma, es posible obtener 

resultados que determinen la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral, sin olvidar que el grupo de WhatsApp se crea con el 

consentimiento previo de los participantes. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para este trabajo se realizó el método el alfa de Cronbach, y luego un análisis 

sistemático de datos mediante un programa SSPS dedicado para recolectar los 

datos obtenidos, se utilizó muestra de Excel, se midieron las medidas de frecuencia 

relativa, media y frecuencia relativa, varianza, coeficiente de varianza y desviación 

estándar, obtenido de ellos. 

3.7. Aspectos éticos 

En cuanto a los aspectos éticos establecidos por la Universidad Cesar Vallejos, se 

siguieron todas las recomendaciones y parámetros descritos para ser consecuente 

con lo planteado en este trabajo de investigación y para poder realizarlo 

adecuadamente se realizó con la ayuda de Turnitin. Citas biográficas de programas 

y autores con estándares establecidos. 
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IV. RESULTADOS 

 
 

 
 Tenemos una correlación directa entre la gestión del talento y el desempeño 

obteniendo un 74,7%; Esta relación es estadísticamente significativa.

 
 

 La primera hipótesis concreta: Existe una correlación directa y excelente 

entre la contratación de gestión del talento y el desempeño laboral del 69,3% 

y esta relación es estadísticamente significativa.

 
 

 La segunda hipótesis específica es que existe una correlación directa y 

completa con la selección de gerentes de talento y el desempeño laboral, 

equivalente al 55,8%. Esta asociación es estadísticamente significativa

 
 

 Una tercera hipótesis específica es que existe una correlación directa y 

perfecta entre la formación en gestión del talento y el desempeño laboral en 

un 58,3%. Esta asociación es estadísticamente muy significativa.
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V. DISCUSIÓN 

 

 
En este rubro mostraremos los resultados para realizar la controversia final del 

análisis de los problemas, objetivos específicos, metodología, resultados de la tesis, 

recomendaciones y deducción de los distintos autores que se muestra a 

continuación: 

Es de precisar, que la herramienta utilizada esta conformada por dieciocho 

preguntas que integran el cuestionario, cada pregunta consta de cinco alternativas 

de respuestas cerradas, las cuales se realizaron de manera virtual y fueron 

resueltas por la muestra la cual está conformada por 72 personas, dando el 

siguiente resultado, el cual fue comparado, de la siguiente manera: 

 Al momento de analizar este estudio se advirtió que, la correlación es 

directamente proporcional y completa entre la administración del talento y el 

desenvolvimiento laboral; utilizando la hipótesis común y obteniendo el 

74,7%. Además, en base a los resultados, se procedió a contrastar con otros 

investigadores, los cuales deben haber usado las mismas variables del 

estudio y asimismo buscaron la correlación que pueda existir entre ellas, 

pudiendo notar que muchos coinciden con nuestros resultados reflejados, 

por ejemplo; Moreno (2018), en su investigación concluye que contribuye de 

manera buena y directamente proporcional al desenvolvimiento laboral de 

los empleados y el progreso laboral, esto debido a que el nivel de 

significancia es menor a 0.05. Por otro lado, Estela (2018), en su 

investigación concluyo que hay una relación directa entre la administración 

del talento humano y el desenvolvimiento laboral. También coincidimos con
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Rojas (2018), en su trabajo de investigación, aplicó un cuestionario y del 

resultado demostró que hay una relación relevante entre la gestión del 

talento humano y el desenvolvimiento laboral. Asimismo, Aldonates (2017) 

en su trabajo de investigación, demostró que el desarrollo del personal tiene 

una conexión positiva con el desenvolvimiento de los empleados, de acuerdo 

el indicador de Spearman de 0.712. Por otro lado, Sosa (2016) en su 

conclusión expuso que existe una correlación relevante entre la 

administración del talento humano y el desenvolvimiento laboral. Además, 

Nolberto (2017), obtuvo resultados similares al nuestro; porque su análisis 

obtuvo el indicador de Spearman de 0.819, además, se demostró que hay 

una correlación elevada superior, relacionadas con las ellas. Por último, 

Arizaga (2019), indica que el comportamiento del personal tiene una relación 

directa con el rendimiento de la gestión de la administración recursos 

humano, dado que, el grado de significancia es 0,01. De esta forma, 

podemos determinar que la eficiencia de los trabajadores de la ciudad es 

media. 

 
 Del análisis se advirtió que la correlación es directamente proporcional y 

completa entre la contratación y el actuar de la administración del talento 

humano. Esta relación es estadísticamente elevada y significativa, por lo que 

concuerda con un estudio realizado los siguientes autores, Peralta (2018), 

quien demostró que el desenvolvimiento de los empleados y la selección y 

contratación, es directa, confirmando esta hipótesis, mostrando que las 

variables de elección y contratación y de desenvolvimiento laboral son 

dependientes y discretamente positivas; debido al coeficiente de Kendall.
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0.404. Asimismo, Cárdenas (2021), en su trabajo de investigación concluye 

que el método de elección de personas influye directamente proporcional 

con el desenvolvimiento laboral de los trabajadores, porque la significación 

asintótica no supera el 0.05. Además, Sal y R. (2018) también logró 

demostró que hay un nivel de incidencia positiva con la elección del personal 

en la administración del talento humano y el desenvolviendo de los 

empleados, obteniéndose un valor del 0,964 y < a 0.05. Es de precisar que, 

Valentín (2017) indico que el nivel de influencia de la incorporación de 

personas sobre el desenvolvimiento laboral es directamente proporcional y 

positiva, según su índice de P=0.000 menor 0.05. Otro resultado similar es 

de Orozco (2018), concluye que la captación del personal y el 

desenvolvimiento laboral de los empleados es positiva, según el valor Rho 

de 0,480. Por último, Ayala (2020), concluye que los métodos de elección y 

retención del personal influye positivamente en el desenvolvimiento laboral 

de los empleados, esto se concluyó al analizar el índice de correlación rho 

Spearman (0.812), siendo la correlación positiva. Por lo que, si se mejora los 

diseños y métodos de elección y detención de los empleados, mejorando el 

desenvolviendo laboral. 

 

 Del estudio se encontró una conexión directa y completa con la contratación 

y el desenvolvimiento de la gestión del talento. Esta relación es significativa 

y comparando con estos autores, determinamos lo siguiente; Oscco (2015), 

Indico que, según el resultado de rho Sperman, y el coeficiente encontrado

= 0,0552, que la correlación es positiva. Asimismo, Delgado (2016) demostró 

en sus resultados que, los encargados del establecimiento de salud, realizan 
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capacitaciones y actividades que de alguna manera incentivaron el 

desempeño de sus trabajadores, generando un mejor orden y distribución 

de actividades, con el fin de cubrir las expectativas de sus superiores y un 

trabajo más eficiente. 

 

 El análisis realizado dentro del estudio actual demostró una conexión 

directamente proporcional y completa con el empleo de la administración 

del recurso humano y el desenvolvimiento laboral, específicamente 

asumiendo una equivalencia del 58,3%. Esta correlación es bastante 

significativa. Además, las organizaciones deben preocuparse por el 

desempeño de los empleados, en sus distintas actividades; como en las 

tareas o puestos en los que fueron asignados. Asimismo, los líderes de 

las empresas, también deben preocuparse por el desarrollo personal de 

cada individuo, este resultó ser un factor importante del presente estudio, 

ya que el comportamiento de los empleados indicó comodidad en su 

centro de trabajo. Otro resultado similar es de, Valeriano (2017) donde 

concluyo en su investigación, que el uso eficiente de la administración del 

talento humano en instituciones públicas, adolece de capacitación. 

Debiendo, establecerse capacitación según cada perfil profesional o 

técnico. Precisa que, las entidades públicas deben usar la reingeniería 

para mejorar su administración, comenzando por capacitación a los 

empleados, con la finalidad de no proporcionar servicios ineficientes al 

público. Asencios (2017) en su trabajo de investigación concluyen que la 

administración del talento humano se relaciona positivamente moderada 

con el desenvolvimiento laboral. Por otro lado, Nolberto (2017), según su 
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resultado obtuvo la investigación dio a conocer el indicador de Spearman 

del 0.819, demostraron que hay una conexión directa con la 

administración de recurso humano y desenvolvimiento laboral. Otros 

resultados son de Quijano y Sa (2016), en el resultado de su 

investigación demostrando que hay una conexión entre la elección de los 

empleados y basándose en la dimensión, proceso, instrumento y técnica 

empleada, procesos, instrumento y técnicas, y la elección del personal y 

basándose en el proceso, instrumento y técnicas, de la elección de 

personal. Dando como resultado un indicador positivo medio de ,687 

según Pearson, generando una hipótesis nula y aceptada la H1”. Otros 

resultados similares obtenidos, son de Inca (2015), por el cual demostró 

que el coeficiente de correlación de Spearman, es el valor de 0,819. 

Concluyendo que hay una correlación superior alta con la administración 

del Talento Humano y el desenvolvimiento laboral. También coinciden 

con los resultados obtenidos por Rojas y, Vílchez (2018), los cuales 

realizaron una encuesta con preguntas cerradas y con opción múltiple, 

esto se realizó a 50 empleados quienes integran la muestra, al analizar 

los resultados de la encuesta, se advirtió que hay una relación 

significativa superior entre la administración del talento humano y el 

desenvolvimiento laboral, por lo que se relacionan directamente. 

 
 Además, nuestros resultados fueron confirmados también por Guillermo 

(2015), quien, en su trabajo de investigación, concluyó que la 

administración del Talento Humano, incide positivamente con el 

desenvolvimiento de los empleados, las instituciones y cualesquier 
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organizaciones públicas o privada. Con el fin de que las personas, 

contribuyan con su eficacia, por lo que aumentar los recursos para invertir 

en la capacitación e incentivos del capital humano, genera en 

consecuencia la eficiencia de la institución, debido a que el público siente 

la carencia de empeño del empleado y podrá de la misma manera sentir 

el cambio hacia una mejora constante por parte de este. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

 
Primera: El objetivo general es determinar la relación entre la Gestión del 

Talento Humano y el desempeño laboral, por lo que se afirma según al 

resultado de la encuestada realizada, que hay una correlación directa y 

perfecta con la Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral 

correspondiente al 69.3% Asociación estadísticamente más significativa con 

un valor p de 0.00 > 0.005. 

 
 

Segunda: De igual forma, la hipótesis nula es rechazada porque se confirma 

la normalidad entre la variable 1 (gestión del talento humano), el aspecto 2 

(calidad de vida laboral) y la variable 2 (productividad laboral), porque su nivel 

de significancia es de 0.105, el cual es superior al p <0,05. Por lo que genera 

la aceptación de la hipótesis alternativa. 

 
 

Tercera: Consta de 09 preguntas la primera variable, incluyendo 3 

parámetros: reclutamiento, selección de personal y capacitación. Por tanto, al 

analizar específicamente la primera hipótesis: tenemos un equipo de gestión 

del talento que está reclutando con una productividad laboral equivalente al 

69,3%, esta relación es muy significativa estadísticamente. Asociación 

moderadamente activa. 

 
 

Cuarta: Para la tarea específica 02, se puede decir que hay una correlación 

directa y muy estrecha con la contratación de gestores de talento y el 

desempeño laboral, representando un 55,8%, esta relación es 
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estadísticamente significativa alta, con p-valor de 0,00 > 0,05 Aceptar 

alternativa hipótesis. 

 
 

Quinta: Finalmente, podemos concluir que hay una correlación directa y 

excelente con el potencial de gestión del talento y el desempeño laboral, en 

un 58,3%, esta relación es estadísticamente significativa con el valor del 

dinero, el valor de p es 0,00 > 0,05. Aceptar hipótesis alternativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
En esta parte de la tesis escribiremos algunas recomendaciones respecto al 

trabajo de investigación realizado; quienes aportarán no sólo los resultados 

obtenidos sino también la experiencia obtenida: 

 
 

Primero: La gestión del talento del personal debe ser más humana, es decir, 

no solo debe corresponder a la cadena de actividad teóricamente creada, sino 

que también debe tener contactos más humanizados con los empleados, 

porque al revisar los resultados, estos no están. El proceso es el único factor 

que afecta el funcionamiento de la institución. 

 
 

Segundo: Mejorar los estándares o políticas de dotación de personal y 

desempeño, no solo para los empleados sino también para los usuarios y el 

público que visita la organización, ya que los usuarios del servicio brindado 

por la organización ocasionalmente notan cambios en el personal, como 

consecuencia provoca que los usuarios piensen o se sientan inseguros sobre 

el servicio que están recibiendo. 

 
 

Tercero: Asimismo se debería alentar a las organizaciones e instituciones a 

mejorar continuamente su evaluación para mejorar aún más la selección y el 

desempeño del personal. Esto permitirá a los usuarios y público en general 

que visite su organización estén al tanto de las mejoras del personal. 
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Cuarto: Respecto al sistema de formación y desempeño, es fundamental tener 

un correcto desempeño laboral y para lograrlo los miembros de la 

organización deben estar en constante aprendizaje el cual deberá estar 

relacionado con sus necesidades y según el servicio que brindan. En relación 

a ello y considerando que la correlación que existe entre la educación y el 

desempeño laboral es positiva pero baja, la institución debe revisar sus planes 

y proyectos al respecto. 
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ANEXOS 



 

 
 
 
 

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA TITULO: ESTION DEL TALENTOHUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL DE UNA UNIDAD MILITAR AF- 2021 

 
PREGUNTA 

 

GENERAL 

OBJETIVO 
 

GENERAL 

HIPOTESIS 
 

GENERAL 

VARIABLE 1 Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Indicadores Técnicas 
 

Instrumentos 

 
 

¿Cuál es la 

relación entre la 

gestión del talento 

humano y 

desempeño 

Laboral de los 

trabajadores  en 

una Unidad Militar 

Año 2021? 

 
 

Determinar   la 

relación que existe 

entre la gestión del 

talento humano y 

desempeño 

Laboral de los 

trabajadores  en 

una Unidad Militar 

Año 2021 

 
 

Existe relación entre 

la gestión del talento 

humano y 

desempeño Laboral 

de los trabajadores 

en una Unidad 

Militar Año 2021. 

 
 

GESTION DEL 

TALENTO 

HUMANO 

 
 

Es el conjunto  de 

procesos  que una 

organización, a través 

de su departamento de 

recursos humanos, 

pone en marcha para la 

atracción, captación e 

incorporación  de 

nuevos colaboradores, 

al igual que para la 

retención de los que ya 

son parte de la empresa 

Chiavenato (2009) 

 
 

Es el conjunto de 

políticas y prácticas 

necesarias para dirigir 

los aspectos de los 

cargos gerenciales 

relacionados con las 

personas o recursos, 

incluidos 

reclutamiento, 

selección, 

capacitación y 

evaluación de 

desempeño. 

 
 
 

Reclutamiento 

 
 
 
 
 
 

Selección 

Del 

Personal 

 
 
 
 
 

Capacitación 

 
 

1.Costo  de 

Contratación 

2.Convocatoria 

3.Tiempo  de 

Contratación 

4.Satisfacion del 

candidato 

 
 

1.Entrevista 

2.Evaluacion 

 
 
 

1. Presupuesto. 
 

2. Programa. 
 

3. Conocimientos. 

 
 

Técnicas: 

Se utilizó las 

Encuestas. 

 
 

Instrumento: 

Se utilizó el 

Cuestionario. 



 

 
 
 

 
PREGUNTA 

 
ESPECIFICA 

OBJETIVO 

ESPECIFICO 

HIPOTESIS ESPECIFICO VARIABLE 2 DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES INSTRUMENTOS 

TÉCNICAS 

¿Cuál es la relación 

entre el reclutamiento y 

desempeño Laboral de 

los trabajadores en una 

Unidad Militar Año 

2021? 

¿Cuál es la relación 

entre la selección del 

personal y desempeño 

Laboral de los 

trabajadores en una 

Unidad Militar Año 

2021? 

¿Cuál es la relación 

entre la capacitación y 

el desempeño Laboral 

de los trabajadores en 

una Unidad Militar Año 

2021? 

Determinar la relación 

que existe entre el 

reclutamiento y 

desempeño Laboral de 

los trabajadores en una 

Unidad Militar Año 

2021. 

Determinar la relación 

que existe entre la 

selección del personal y 

desempeño Laboral de 

los trabajadores en una 

Unidad Militar Año 

2021. 

Determinar la relación 

que existe entre la 

capacitación y el 

desempeño Laboral de 

los trabajadores en una 

Unidad Militar Año 

2021. 

Existe relación entre el 

reclutamiento     y 

desempeño Laboral de los 

trabajadores en una 

Unidad Militar Año 2021. 

Existe relación entre la 

selección del personal y 

desempeño Laboral de los 

trabajadores en una 

Unidad Militar Año 2021. 

Existe relación entre la 

capacitación  y  el 

desempeño Laboral de los 

trabajadores en una 

Unidad Militar Año 2021 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

Es la evaluación que determina 

si una persona realiza bien su 

trabajo. Es estudiado 

académicamente como parte 

de la psicología industrial y 

organizacional, formando 

también parte de la gestión de 

recursos humanos. 

Chiavenato (2002) 

Es la validez (eficacia), con 

que trabaja el personal 

dentro de una organización 

o empresa, permitiendo el 

funcionamiento de la misma; 

el trabajador se desempeña 

con satisfacción laboral. 

 
 

Trabajo en equipo 

 
 
 
 
 
 

Calidad de Vida 

Laboral 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Compensación y 

Beneficios 

1.Colaboracion 

2.Comunicacion 

3.Liderazgo 

4.Conocimiento 

 
 

1. Puntualidad. 

 

2.Decision 

3.Iniciativa 

 
 
 
 
 
 

 
1.Reconocimiento 

Técnicas: 

 
 
 

Se utilizo las 

Encuestas. 

 
 

Instrumentos: 

 
 
 

Se utilizo el 

Cuestionario. 



 

 
 
 
 

ANEXO 02. 

 
Tabla 2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES INDEPENDIENTE 

 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores 

Gestión del Talento 

Humano 

Chiavenato (2009) 

Es el conjunto de procesos 

que una organización, a 

través de su departamento 

de recursos humanos, 

pone en marcha para la 

atracción, captación e 

incorporación de nuevos 

colaboradores, al igual que 

para la retención de los 

que ya son parte de la 

empresa 

Es el conjunto de 

políticas y prácticas 

necesarias para dirigir 

los aspectos de los 

cargos gerenciales 

relacionados con las 

personas o recursos, 

incluidos reclutamiento, 

selección, capacitación 

y evaluación de 

desempeño. 

Reclutamiento Costo de contratación 

Convocatoria 

Tiempo de contratación 

Satisfacción del candidato 

Selección del Personal Entrevista 

evaluación 

Capacitación Presupuesto 

Programa 

Conocimientos 

 
FUENTE: Elaboración propia del tesista 



 

 
 
 
 

ANEXO 03: 

 

Tabla 3 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE 
 

 
Variable 

 
Definición 

Conceptual 

 
Definición 

Operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

     

Colaboración 

     
Comunicación 

 
 
 
 
 

Desempeño Laboral 

Chiavenato (2002) 

Es la evaluación que 

determina si una 

persona realiza bien su 

trabajo. Es estudiado 

académicamente como 

parte de la psicología 

industrial y 

organizacional, 

formando también parte 

de la gestión de 

recursos humanos. 

Es la validez 

(eficacia), con que 

trabaja el personal 

dentro de una 

organización  o 

empresa, 

permitiendo el 

funcionamiento de la 

misma; el trabajador 

se desempeña con 

satisfacción laboral. 

Trabajo en Equipo 
 

 

Liderazgo 

 

Conocimiento 

 
 

 
Calidad de Vida Laboral 

 

Puntualidad 

 

Decisión 

 
Iniciativa 

    

Compensación y 

beneficios 

 
Reconocimiento 

FUENTE: Elaboración propia del tesista 



 

 
 
 
 
 

 

ANEXO 04: 

 

Tabla 4 Matriz metodológica 
 

 
 

Tipo 

 
 

Nivel 

 
 

Enfoque 

 
 

Diseño 

 
 

Población Muestra Muestreo 

Técnica 

Instrumento 

 
 

Validez y Confiabilidad 

 
 
 
 
 
 
 
 

Descriptivo 

 
 
 
 
 
 
 
 

Correlacional 

 
 
 
 
 
 
 
 

Cuantitativo 

 
 
 
 
 
 
 

No 

Experimental 

Población: Al no tener una 

población se está investigando 

con la muestra de 72 personas. 

que existen en la Unidad 

Militar. Muestra; será el total 

de la población 72 personas. 

Muestreo: Tipo No 

Probabilístico 

 
 
 
 

 
Técnica: 

Encuestas 

 
Instrumento: 

Cuestionario 

-La Validez fue puesto a 

consideración de los 

expertos. 

-La Confiabilidad, se 

estableció un valor 

numérico para cada opción 

a elegir en el cuestionario 

considerando la escala de 

Likert. 

FUENTE: Elaboración propia del tesista 



 

ANEXO 5: 

 

Tamaño de muestra infinita 
 

 
𝑛 = 

𝑍2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞 𝑥 𝑁 
 

 

𝑒2 (𝑁 − 1) + 𝑍2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞 

 

Z95% = 1.96  Nivel de confiabilidad (nivel de confianza del 95%) 

p = 0.5  Probabilidad de éxito 

q = 0.5  Probabilidad de fracaso 

 

℮9.5% = 0.05  Precisión de la muestra 

N =  tamaño de la población 

n =  tamaño de la muestra 

 
 

𝑛 = 
1,962 𝑥 0,5 𝑥 0,5 𝑥 72 

0.052 (72 − 1) + 1,962 𝑥 0,5 𝑥 0,5   
= 61 (𝑝𝑜𝑏𝑙𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛 𝑓𝑖𝑛𝑖𝑡𝑎)

 



 

ANEXO 6: 

 

ENCUESTA 

 

Estimado Señor (a) ……………………………………………………………………. 

 

Le agradecemos anticipadamente por su colaboración, en dar su opinión sobre la 

Unidad Militar, la presente encuesta tiene por finalidad recoger información acerca 

de la Gestión de Talento Humano en el Desempeño Laboral. Esta investigación es 

para fines académicos. 

Por favor no escriba su nombre, es anónimo y confidencial. 

 

Responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marqué con una “X” 

la alternativa de respuesta que se adecué a su criterio 

1 = Nunca 2 = Casi Nunca   3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre 
 
 

 
N° 

 
ITEMS 

Escala de 

 
calcificación 

 
VARIABLE 1: GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

Dimensión: Reclutamiento 1 2 3 4 5 

 
1 ¿La Unidad Militar cuenta con presupuesto para la contratación de 

personal? 

     

 
2 ¿La Unidad Militar realiza convocatorias adecuadas y apropiada para la 

selección de su personal? 

     

 
3 ¿El tiempo de contratación cubre a las necesidades de la Unidad Militar 

de acuerdo al requerimiento del servicio? 

     



 

 
4 ¿En el reclutamiento, el candidato está de acuerdo con los beneficios que 

le da la Unidad Militar? 

     

Dimensión: Selección del Personal 1 2 3 4 5 

 
5 ¿La entrevista del personal ayuda a seleccionar de manera adecuada 

para laborar en una Unidad Militar? 

     

 
6 ¿La evaluación de las capacidades del candidato es importante en la 

selección del personal en una Unidad Militar? 

     

 
7 ¿Los programas o cursos ayudan al que el personal se encuentre 

actualizado en sus conocimientos laborales? 

     

Dimensión: Capacitación 1 2 3 4 5 

 
8 ¿El presupuesto asignado para la capacitación facilita que el personal 

tenga más experiencia en la parte laboral? 

     

 
9 ¿La capacitación que realiza el personal permite enriquecer sus 

conocimientos laborales? 

     

 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 
Dimensión: Trabajo en equipo 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

10 ¿Existe colaboración entre los trabajadores del mismo Departamento al 

 
momento de realizar su labor? 

     

 
11 ¿La socialización laboral interna es la adecuada en las acciones para el 

trabajo en equipo? 

     

 
12 ¿El liderazgo en los equipos de trabajo se orienta a lograr los objetivos 

propuestos? 

     



 

 
13 ¿El conocimiento laboral es el adecuado para desarrollar el trabajo en 

equipo? 

     

 
Dimensión: Calidad de vida Laboral 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

14 ¿La puntualidad es importante para tener un buen rendimiento laboral en 

 
una Unidad Militar? 

     

15 ¿La Unidad Militar promueve las decisiones laborales de sus 

 
trabajadores? 

     

 
16 ¿La responsabilidad es importante para que los trabajadores tengan un 

buen rendimiento en su labor? 

     

 
17 ¿La Unidad Militar promueve y alienta la iniciativa de sus trabajadores 

para garantizar la calidad de vida? 

     

 
Dimensión: Compensación y Beneficios 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 
18 ¿La Unidad Militar reconoce el esfuerzo laboral mediante compensación y 

beneficios? 

     



 

ANEXO 7: INSTRUMENTO DE MEDICIÓN A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 

 
 
 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

 

Señores: Miembros de la Comisión Revisora Presente 

 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y 

así mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestría en 

Gestión Pública de la Universidad César Vallejo, Sección B6 en la sede Callao, 

promoción 2021, a cargo del Dr. Manuel Alberto Mori Paredes, requiero validar los 

instrumentos con el cual recogeré la información necesaria para poder desarrollar 

mi investigación. El título de investigación es: Gestión del Talento Humano en el 

Desempeño Laboral de los Trabajadores en una Unidad Militar. Año 2021; y siendo 

imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación en Gestión 

Pública. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

 

 Carta de presentación. 

 

 Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 

 

 Matriz de operacionalización de las variables. 

 

 Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 



 

 Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de 

usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

Atentamente. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Jhonny José Cuzcano Rojas 

DNI N° 45670299 

V°B° Firma Digital del Asesor Dr. 

Manuel Alberto Mori Paredes 



 

ANEXO 8. MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
 



 

 

 
 
 
 

ANEXO 9 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 

QUE MIDE LA GESTION POR PROCESOS 

 

Variable 1: Gestión del Talento 

Humano 

 
Pertinencia1 

 
Relevancia2 

 
Claridad3 

 
Sugerencias 

Dimensión/Indicador SI NO SI NO SI NO  

Reclutamiento/Costo de 

Contratación 

  

 
 

1 

¿La Unidad Militar cuenta 

con presupuesto para la 

contratación de personal? 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

Reclutamiento/Convocatoria 
  



 

 
 
 

2 

¿La Unidad Militar realiza 

convocatorias adecuadas y 

apropiada para la selección 

de su personal? 

 
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

Reclutamiento/Tiempo de 

Contratación 

  

 
 
 

3 

¿El tiempo de contratación 

cubre a las necesidades de 

la Unidad Militar de acuerdo 

al requerimiento del 

servicio? 

 
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

Reclutamiento/Satisfacción del 

Candidato 

  

 
 
 

4 

¿En el reclutamiento, el 

candidato está de acuerdo 

con los beneficios que le da 

la Unidad Militar? 

 
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

Selección del Personal/Entrevista   

 
 
 

5 

¿La entrevista del personal 

ayuda a seleccionar de 

manera adecuada para 

laborar en una Unidad 

Militar? 

 
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

Selección del Personal/Evaluación   

6 
¿La evaluación de las 

 
capacidades del candidato 

X 
 

X 
 

X 
  



 

 es importante en la 

selección del personal en 

una Unidad Militar? 

       

Capacitación/Programa   

 
 
 

7 

¿Los programas o cursos 

ayudan al que el personal se 

encuentre actualizado en 

sus conocimientos 

laborales? 

 
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

Capacitación/Presupuesto   

 
 
 

8 

¿El presupuesto asignado 

para la capacitación facilita 

que el personal tenga más 

experiencia en la parte 

laboral? 

 
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

Capacitación/Conocimientos   

 
 
 

9 

¿La capacitación que realiza 

el personal permite 

enriquecer sus 

conocimientos laborales? 

 
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  



 

 

 
 

 

ANEXO 10 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 

QUE MIDE LA SIMPLIFICACIÓN ADMINISTRATIVA 

 

Variable 2: Desempeño 

Laboral 

 
Pertinencia1 

 
Relevancia2 

 
Claridad3 

 
Sugerencias 

Dimensión/Indicador SI NO SI NO SI NO  

Trabajo en 

equipo/Colaboración 

  

 
 
 

 
1 

¿Existe 

colaboración 

entre los 

trabajadores del 

mismo 

 
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  



 

 Departamento al 

momento de 

realizar su labor? 

       

Trabajo en 

equipo/Comunicación 

  

 
 
 
 

 
2 

¿La socialización 

laboral interna es 

la adecuada en las 

acciones para el 

trabajo en 

equipo? 

 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  

Trabajo en equipo/Liderazgo   

 
 
 
 

 
3 

¿El liderazgo en 

los equipos de 

trabajo se orienta 

a lograr los 

objetivos 

propuestos? 

 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  

Trabajo en 

equipo/Conocimiento 

  



 

 
 
 
 

 
4 

¿El conocimiento 

laboral es el 

adecuado para 

desarrollar el 

trabajo en 

equipo? 

 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  

Calidad de Vida 

Laboral/Puntualidad 

  

 
 
 
 

 
5 

¿La puntualidad 

es importante 

para tener un 

buen rendimiento 

laboral en una 

Unidad Militar? 

 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  

Calidad de Vida 

Laboral/Decisión 

  

 
 
 

 
6 

¿La Unidad Militar 

promueve las 

decisiones 

laborales de sus 

trabajadores? 

 
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  



 

Calidad de Vida 

Laboral/Responsabilidad 

  

 
 
 
 
 
 
 

7 

¿La 

responsabilidad 

es importante 

para que los 

trabajadores 

tengan un buen 

rendimiento en su 

labor? 

 
 
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 
 

X 

  

Calidad de Vida 

Laboral/Iniciativa 

  

 
 
 
 
 
 

8 

¿La Unidad Militar 

promueve y 

alienta   la 

iniciativa de sus 

trabajadores para 

garantizar la 

calidad de vida? 

 
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  

Compensación y 

Beneficios/Reconocimiento 

  



 

 
 
 
 

 
9 

¿La Unidad Militar 

reconoce el 

esfuerzo laboral 

mediante 

compensación y 

beneficios? 

 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  
 
 
 

 
X 

  

 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

ANEXO 11: ENCUESTA ONLINE 
 
 
 



 

 

 



 

 

 

 



 

 
 
 

 



 

 
 
 
 
 

 



 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 



 

 



 

ANEXO 12: 

 

Tabla 5 Análisis Estadístico Descriptivo de la Información 

 
Resumen del procesamiento de los casos 

 

 
N 

 
% 

 
Válidos 

 
72 100,0 

Casos Excluidosa 
 

0 ,0 

 
Total 

 
72 100,0 

 
 

 
Tabla 6 Estadísticas de Fiabilidad 

 

Estadísticas de fiabilidad 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,910 18 
 

 
 
 

Tabla 7 Estadísticas de cada pregunta realizada en la presente investigación. 
 

Estadísticos de los elementos 
 

 
Media Desviación típica N 

 

 
PRESUPUESTO 

CONTRATACION DEL 

PERSONAL 

 
3,43 

 
1,208 

  
72 

CONVOCATORIAS 

APROPIADAS PARA LA 

SELECCION DEL 

PERSONAL 

3,39 1,120 
 

72 

LA CONTRATACION Y EL 

REQUERIMIENTO DE 

SERVICIO 

3,31 ,959 
 

72 

EL RECLUTAMIENTO Y 

LOS BENEFICIOS 

3,56 ,948 
 

72 



 

LA ENTREVISTA Y LA 

SELECCION DEL 

PERSONAL 

3,57 1,085 72 

LA CAPACIDADES DEL 

CANDIDATO 

4,11 ,897 72 

LOS PROGRAMAS O 

CURSOS PARA EL 

PERSONAL 

3,82 1,142 72 

EL PRESUPUESTO PARA 

CAPACITACION DEL 

PERSONAL 

3,69 1,229 72 

LA CAPACITACION Y LOS 

CONOCIMIENTOS 

LABORALES 

3,78 1,129 72 

LA COLABORACION DE 

LOS TRABAJADORES EN 

TRABAJO EN EQUIPO 

3,76 ,880 72 

LA SOCIALIZACION 

LABORAL INTERNA 

3,74 ,731 72 

EL LIDERAZGO Y LOS 

OBJETIVOS PROPUESTOS 

3,99 ,957 72 

EL CONOCIMIENTO 

LABORAL 

3,93 ,893 72 

LA PUNTUALIDAD Y EL 

RENDIMIENTO LABORAL 

4,40 ,867 72 

LAS DECISIONES 

LABORALES DE LOS 

TRABAJADORES 

3,89 1,029 72 

LA RESPONSABILIDAD Y 

EL RENDIMIENTO DE SU 

LABORES 

4,24 1,000 72 

LA INICIATIVA PARA LA 

CALIDAD DE VIDA 

3,71 1,119 72 

EL ESFUERZO LABORAL Y 

LA COMPESACION 

3,17 1,210 72 



 

Tabla 8 Estadísticas de total de preguntas realizadas en la presente investigación 
 

Estadísticos Total Elemento 
 

 
Media de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Varianza de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Correlación 

elemento-total 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si se 

elimina el 

elemento 

PRESUPUESTO 

CONTRATACION DEL 

PERSONAL 

64,04 118,998 ,592 ,905 

CONVOCATORIAS 

APROPIADAS PARA LA 

SELECCION DEL 

PERSONAL 

64,08 116,077 ,776 ,899 

LA CONTRATACION Y EL 

REQUERIMIENTO DE 

SERVICIO 

64,17 122,761 ,582 ,905 

EL RECLUTAMIENTO Y 

LOS BENEFICIOS 

63,92 124,697 ,494 ,907 

LA ENTREVISTA Y LA 

SELECCION DEL 

PERSONAL 

63,90 119,188 ,662 ,902 

LA CAPACIDADES DEL 

CANDIDATO 

63,36 128,178 ,348 ,910 

LOS PROGRAMAS O 

CURSOS PARA EL 

PERSONAL 

63,65 119,892 ,594 ,904 

EL PRESUPUESTO PARA 

CAPACITACION DEL 

PERSONAL 

63,78 118,457 ,601 ,904 

LA CAPACITACION Y LOS 

CONOCIMIENTOS 

LABORALES 

63,69 120,779 ,564 ,905 

LA COLABORACION DE 

LOS TRABAJADORES EN 

TRABAJO EN EQUIPO 

63,71 123,026 ,628 ,904 



 

LA SOCIALIZACION 

LABORAL INTERNA 

63,74 127,042 ,514 ,907 

EL LIDERAZGO Y LOS 

OBJETIVOS PROPUESTOS 

63,49 121,831 ,630 ,903 

EL CONOCIMIENTO 

LABORAL 

63,54 122,562 ,642 ,903 

LA PUNTUALIDAD Y EL 

RENDIMIENTO LABORAL 

63,07 126,657 ,443 ,908 

LAS DECISIONES 

LABORALES DE LOS 

TRABAJADORES 

63,58 121,711 ,585 ,905 

LA RESPONSABILIDAD Y 

EL RENDIMIENTO DE SU 

LABORES 

63,24 122,718 ,557 ,905 

LA INICIATIVA PARA LA 

CALIDAD DE VIDA 

63,76 120,662 ,575 ,905 

EL ESFUERZO LABORAL Y 

LA COMPESACION 

64,31 120,807 ,518 ,907 

 

 
Tabla 9 Estadísticas de escala de la presente investigación 

 

Estadísticos de la escala 
 

Media Varianza Desviación típica N de elementos 
 

67,47 136,056 11,664 18 
 



 

ANEXO 13: 

 

Prueba de Normalidad: Para la Variable 1 (gestión de talento humano) y la 

Variable 2 (desempeño laboral) de la presente investigación. 

HO: Existe normalidad entre la variable 1 y la variable 2. 

 

H1: No existe normalidad entre la variable 1 y la variable 2 

 

Comentario: Se evidencia estadísticamente normalidad entre la variable 1 y la 

variable 2. 

Tabla 10 Prueba de Kolmogórov-Smirnov para una muestra 
 

VARIABLE 1 VARIABLE 2 

N 72 72 

Media 32,65 34,82 
Parámetros normalesa,b 

 Desviación típica 6,640 5,837 

Absoluta ,114 ,153 

Diferencias más extremas Positiva ,058 ,090 

 Negativa -,114 -,153 

Z de Kolmogorov-Smirnov  ,964 1,294 

Sig. asintót. (bilateral)  ,310 ,070 

a. La distribución de contraste 

 
b. Se han calculado a partir de 

es la Normal. 

 
los datos. 

  

 

Prueba Hipótesis General: Entre la variable 1 y la variable 2 de la presente 

investigación. 

HO: No existe correlación entre la variable 1 y la variable 2 

 

H1: Existe correlación entre la variable 1 y la variable 2. 

 

Comentario: existe correlación directa y perfecta entre gestión de talento humano 

con Desempeño laboral equivalente al 74.7%; siendo esta asociación 

estadísticamente altamente significativa. 



 

Tabla 11 correlaciones para ambas variables 

 
 

 
VARIABLE 1 VARIABLE 2 

 
Correlación de Pearson 1 ,747** 

VARIABLE 1 Sig. (bilateral)  ,000 

 N 72 72 

 Correlación de Pearson ,747** 1 

VARIABLE 2 Sig. (bilateral) ,000  

 N 72 72 

 
 
 
 

Prueba de Normalidad 1: Entre la Variable 1 Dimensión 1 y la Variable 2 

 

HO: Existe normalidad entre la variable 1 dimensión 1 y la variable 2. 

 

H1: No existe normalidad entre la variable 1 dimensión 1 y la variable 2. 

 

Comentarios: Se evidencia que estadísticamente que existe normalidad entre la 

variable 1 dimension1 y la variable 2 

Tabla 12 Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 

VARIABLE 1 

DIMENSION 1 

VARIABLE 2 

N 72 72 

Media 13,68 34,82 
Parámetros normalesa,b 

 Desviación típica 3,389 5,837 

Absoluta ,176 ,153 

Diferencias más extremas Positiva ,094 ,090 

 Negativa -,176 -,153 

Z de Kolmogorov-Smirnov  1,497 1,294 

Sig. asintót. (bilateral)  ,023 ,070 

a. La distribución de contraste 

 
b. Se han calculado a partir de 

es la Normal. 

 
los datos. 

  

 



 

Prueba de Hipótesis Especifica Numero 1: Entre la Reclutamiento de la Gestión 

de Talento Humano y Desempeño Laboral. 

HO: No existe correlación entre la variable 1 Dimensión 1 y la variable 2. 

 

H1: Existe correlación entre la variable 1 Dimensión 1 y la variable 2. 

 

Comentario: Existe correlación directa y perfecta entre la Reclutamiento de la 

Gestión de Talento Humano con Desempeño Laboral equivalente un 69.3% siendo 

asociación estadísticamente significativa. 

Tabla 13 Correlación entre la variable dependiente y la primera dimensión 
 

Correlaciones 

 VARIABLE 2 VARIABLE 1 

DIMENSION 1 

 Correlación de Pearson 1 ,693**
 

VARIABLE 2 Sig. (bilateral)  ,000 

 N 72 72 

 Correlación de Pearson ,693**
 1 

VARIABLE 1 DIMENSION 1 Sig. (bilateral) ,000  

 N 72 72 

 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

-Prueba de Normalidad 2: Entre la Variable 1 Dimensión 2 y la Variable 2 

 

HO: Existe normalidad entre la variable1 dimension2 y la variable 2. 

 

H1: No existe normalidad entre la variable 1 dimensión 2 y la variable 2. 

 

Comentario: Se evidencia que existe normalidad entre la variable 1 dimensión 2 y 

la variable 2. 



 

Tabla 14 Correlación entre la variable dependiente y la segunda dimensión 

 

Correlaciones 

 
VARIABLE 2 VARIABLE 1 

DIMENSION 2 

 
Correlación de Pearson 1 ,558**

 

VARIABLE 2 Sig. (bilateral)  ,000 

 N 72 72 

 Correlación de Pearson ,558**
 1 

VARIABLE 1 DIMENSION 2 Sig. (bilateral) ,000  

 N 72 72 

 
 

 

-Prueba de Normalidad 3: Entre la Variable 1 Dimensión 3 y la Variable 2 

HO: Existe normalidad entre la variable1 dimension3 y la variable 2. 

H1: No existe normalidad entre la variable 1 dimensión 3 y la variable 2. 

 
Comentario: Se evidencia que existe normalidad entre la variable 1 dimensión 3 y 

la variable 2. 

 
Tabla 15 Correlación entre la variable dependiente y la tercera dimensión 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 
VARIABLE 2 VARIABLE 1 

DIMENSION 3 

N 

 
Parámetros normalesa,b 

 

 
Diferencias más extremas 

 

Z de Kolmogorov-Smirnov 

Sig. asintót. (bilateral) 

 
 

Media 

Desviación típica 

Absoluta 

Positiva 

Negativa 

72 72 

34,82 11,29 

5,837 2,952 

,153 ,141 

,090 ,105 

-,153 -,141 

1,294 1,198 

,070 ,113 

 

a. La distribución de contraste es la Normal. 

 
b. Se han calculado a partir de los datos. 



 

ANEXO 14: RESULTADOS DE LA ESTADISTICA DESCRIPTIVA 

 
Tabla 16 Estadística descriptiva de las variables en investigación 

 

 
PRESUPUESTO 

CONTRATACION 

DEL PERSONAL 

CONVOCATORIAS 

APROPIADAS PARA 

LA SELECCION DEL 

PERSONAL 

LA CONTRATACION 

Y EL 

REQUERIMIENTO DE 

SERVICIO 

EL 

RECLUTAMIENT 

O Y LOS 

BENEFICIOS 

LA ENTREVISTA 

Y LA SELECCION 

DEL PERSONAL 

Válidos 

N 

Perdidos 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

Media 3,43 3,39 3,31 3,56 3,57 

Mediana 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 

Moda 4 4 3 4 3 

Desv. típ. 1,208 1,120 ,959 ,948 1,085 

Varianza 1,460 1,255 ,919 ,898 1,178 

Rango 4 4 4 4 4 

 
 

Tabla 17 Estadístico descriptivo de las dimensiones 
 

 
LA LOS EL LA LA 

CAPACIDADES PROGRAMAS O PRESUPUESTO CAPACITACION COLABORACIO 

DEL CURSOS PARA PARA Y LOS N DE LOS 

CANDIDATO EL PERSONAL CAPACITACION CONOCIMIENT TRABAJADORE 

  DEL PERSONAL OS LABORALES S EN TRABAJO 

    EN EQUIPO 

 

N 

Válidos 

 
Perdidos 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

Media 
 

4,11 3,82 3,69 3,78 3,76 

Mediana 
 

4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 

Moda 
 

5 5 5 4 4 

Desv. típ. 
 

,897 1,142 1,229 1,129 ,880 

Varianza 
 

,804 1,305 1,511 1,274 ,774 

Rango 
 

3 4 4 4 4 



 

Tabla 18 Estadístico descriptivo de las dimensiones 
 

  
LA EL LIDERAZGO EL LA LAS 

  SOCIALIZACIO Y LOS CONOCIMIENT PUNTUALIDAD DECISIONES 

  N LABORAL OBJETIVOS O LABORAL Y EL LABORALES DE 

  INTERNA PROPUESTOS  RENDIMIENTO LOS 

     LABORAL TRABAJADORE 

      S 

 

N 

Válidos 

 
Perdidos 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

Media 
 

3,74 3,99 3,93 4,40 3,89 

Mediana 
 

4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

Moda 
 

4 4 4 5 4 

Desv. típ. 
 

,731 ,957 ,893 ,867 1,029 

Varianza 
 

,535 ,915 ,798 ,751 1,058 

Rango 
 

3 4 4 4 4 

 

 
Tabla 19 Estadístico descriptivo 

 

 
LA RESPONSABILIDAD 

Y EL RENDIMIENTO DE 

SU LABORES 

LA INICIATIVA PARA LA 

CALIDAD DE VIDA 

EL ESFUERZO 

LABORAL Y LA 

COMPESACION 

 

N 

Válidos 

 
Perdidos 

72 

 
0 

72 

 
0 

72 

 
0 

Media 
 

4,24 3,71 3,17 

Mediana 
 

5,00 4,00 3,00 

Moda 
 

5 4 3 

Desv. típ. 
 

1,000 1,119 1,210 

Varianza 
 

1,000 1,252 1,465 

Rango 
 

4 4 4 

a. Existen varias modas. Se mostrará el menor de los valores. 



 

ANEXO 15: TABLAS DE FRENCIAS E HISTOGRAMA DE ANALISIS DE DATOS 

 

Tabla 20 Presupuesto contratación del personal 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA CASI 

NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

5 

12 

18 

21 

16 

72 

6,9 

16,7 

25,0 

29,2 

22,2 

100,0 

6,9 

16,7 

25,0 

29,2 

22,2 

100,0 

6,9 

23,6 

48,6 

77,8 

100,0 

 
 

Figura 1 Presupuesto de contratación del personal 
 

 

Interpretación: En referencia al Presupuesto Contratación del Personal se tiene 

como resultado que el 29.2%, de los colaboradores respondió que están casi 

siempre, mientras el 25% respondió A veces y el 6.9% estuvo Nunca. 



 

Tabla 21 Convocatorias apropiadas para la selección del personal. 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

7 

5 

23 

27 

10 

72 

9,7 

6,9 

31,9 

37,5 

13,9 

100,0 

9,7 

6,9 

31,9 

37,5 

13,9 

100,0 

9,7 

16,7 

48,6 

86,1 

100,0 

 
 

Figura 2 Convocatorias apropiadas para la selección del personal. 

 

Interpretación: 

 
La convocatoria Apropiada para la selección el Personal un 37.5% estuvieron Casi 

Siempre, luego un 31.9% estuvieron A veces, pero un 6.9% Casi Nunca. 



 

Tabla 22 La contratación y el requerimiento de servicio 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

3 

9 

30 

23 

7 

72 

4,2 

12,5 

41,7 

31,9 

9,7 

100,0 

4,2 

12,5 

41,7 

31,9 

9,7 

100,0 

4,2 

16,7 

58,3 

90,3 

100,0 

 
 

Figura 3 La contratación y el requerimiento de servicio 

 
 

 
 
 
 

Interpretar: La contratación y el Requerimiento de Servicios el personal estuvieron 

de acuerdo un 41.7% estuvieron A veces, 31.9% casi siempre, un 4.2% estuvieron 

Nunca. 



 

Tabla 23 El reclutamiento y los beneficios 

 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

4 

3 

22 

35 

8 

72 

5,6 

4,2 

30,6 

48,6 

11,1 

100,0 

5,6 

4,2 

30,6 

48,6 

11,1 

100,0 

5,6 

9,7 

40,3 

88,9 

100,0 

 
 

Figura 4 El reclutamiento y los beneficios 

 
 

 
 
 
 

Interpretar: El 48.6% de los encuestados estuvieron Casi Siempre, un 30.6% 

estuvieron A veces, mientras el 5.6% estuvieron Nunca. 



 

Tabla 24 La Entrevista y la Selección del Personal 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

2 

10 

22 

21 

17 

72 

2,8 

13,9 

30,6 

29,2 

23,6 

100,0 

2,8 

13,9 

30,6 

29,2 

23,6 

100,0 

2,8 

16,7 

47,2 

76,4 

100,0 

 
 

Figura 5 La Entrevista y la Selección del Personal 

 
 
 

Interpretar: El 30.6% del personal estuvo A veces, pero un 29.2% Casi Siempre 

pero un 2.8% estuvieron que Nunca. 



 

Tabla 25 La capacidad del candidato 
 

LA CAPACIDADES DEL CANDIDATO 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

CASI NUNCA 4 5,6 5,6 5,6 

A VECES 13 18,1 18,1 23,6 

Válidos CASI SIEMPRE 26 36,1 36,1 59,7 

SIEMPRE 29 40,3 40,3 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 
 
 

Figura 6 La capacidad del candidato 
 

 

Interpretar: El 40.3% de los encuestados dicen Siempre que cumplen con 

capacidades del candidato, pero el 36.1% dicen Casi Siempre, pero el 5.6% están 

Totalmente Casi Nunca. 



 

 

Tabla 26 Los programas o concursos para el personal 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

3 

6 

18 

19 

26 

72 

4,2 

8,3 

25,0 

26,4 

36,1 

100,0 

4,2 

8,3 

25,0 

26,4 

36,1 

100,0 

4,2 

12,5 

37,5 

63,9 

100,0 

 
 

Figura 7 Los programas o concursos para el personal 

 
 

 

Interpretar: 

 

El 36.1% de los encuestados quedaron de Siempre, pero el 26.4% de ellos Casi 

Siempre, solo un 4.2% dice Nunca. 



 

 

 
Tabla 27 El presupuesto para capacitación del personal 

 
EL PRESUPUESTO PARA CAPACITACION DEL PERSONAL 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

7 

2 

20 

20 

23 

72 

9,7 

2,8 

27,8 

27,8 

31,9 

100,0 

9,7 

2,8 

27,8 

27,8 

31,9 

100,0 

9,7 

12,5 

40,3 

68,1 

100,0 

 
 

 
Figura 8 El presupuesto para capacitación del personal 

 

 
 

 
Interpretar: 

 

Un 31.9% de los trabajadores estuvo que Siempre, sin embargo, el 27.8 % están 

en Casi Siempre, pero el 9.7% dicen que Nunca. 



 

 

 
Tabla 28 La capacitación y los conocimientos laborales 

 
LA CAPACITACION Y LOS CONOCIMIENTOS LABORALES 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

5 

3 

16 

27 

21 

72 

6,9 

4,2 

22,2 

37,5 

29,2 

100,0 

6,9 

4,2 

22,2 

37,5 

29,2 

100,0 

6,9 

11,1 

33,3 

70,8 

100,0 

 
 

 
Figura 9 La capacitación y los conocimientos laborales 

 

 

 

Interpretar: 



 

Un 37.5% de los trabajadores dicen que Casi Siempre con la capacitación y los 

conocimientos laborales, sin embargo, el 29.2% de ellos mencionan que Siempre 

solo un 6.9% dicen que Nunca. 

Tabla 29 La colaboración de los trabajadores en trabajo en equipo. 

 
LA COLABORACION DE LOS TRABAJADORES EN TRABAJO EN EQUIPO 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 

CASI NUNCA 

A VECES 
Válidos 

CASI SIEMPRE 

SIEMPRE 

Total 

1 

5 

17 

36 

13 

72 

1,4 

6,9 

23,6 

50,0 

18,1 

100,0 

1,4 

6,9 

23,6 

50,0 

18,1 

100,0 

1,4 

8,3 

31,9 

81,9 

100,0 

 
 

 
Figura 10 La capacitación y los conocimientos laborales 

 
 



 

Interpretar: Un 50% de los trabajadores dice que Casi Siempre en relación a la 

colaboración de los trabajadores en trabajo en equipo, sin embargo, un 23.6 % de 

ellos mencionan que A veces, pero el 1.4% dicen que Nunca. 

Tabla 30 La socialización laboral interna. 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

CASI NUNCA 4 5,6 5,6 5,6 

A VECES 19 26,4 26,4 31,9 

Válidos CASI SIEMPRE 41 56,9 56,9 88,9 

SIEMPRE 8 11,1 11,1 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 
 
 

Figura 11 La socialización laboral interna. 

 
 

 



 

Interpretar: 

 

Un 56.9 % dicen que Casi Siempre con la socialización laboral Interna, pero un 26.4 

 
% dicen que A veces pero un 5.6% dicen que Casi Nunca. 

 

Tabla 31 El liderazgo y los objetivos propuestos. 

 
 
 
 
 
 

 
Válidos 

 
 
 
 
 
 

 
Figura 12 El liderazgo y los objetivos propuestos 

 
 

 

Interpretar: 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 1 1,4 1,4 1,4 

CASI NUNCA 4 5,6 5,6 6,9 

A VECES 

CASI SIEMPRE 

15 

27 

20,8 

37,5 

20,8 

37,5 

27,8 

65,3 

SIEMPRE 25 34,7 34,7 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 



 

Un 37.5% de los trabajadores dicen Casi Siempre que el liderazgo y los objetivos 

propuestos, sin embargo, un 34.7% dicen Siempre, pero el 1.4% dicen que nunca. 

 
 
 

Tabla 32 El conocimiento laboral 

 
 
 
 
 
 

 
Válidos 

 
 
 
 
 
 

 
Figura 13 El conocimiento laboral 

 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 2 2,8 2,8 2,8 

CASI NUNCA 1 1,4 1,4 4,2 

A VECES 

CASI SIEMPRE 

16 

34 

22,2 

47,2 

22,2 

47,2 

26,4 

73,6 

SIEMPRE 19 26,4 26,4 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 



 

Interpretar: 

 

Un 47.2% de los trabajadores dice que Casi siempre, sin embargo, un 26.4% dicen 

que Siempre, solo el 2.8% dicen que Nunca. 

Tabla 33 La puntualidad y el rendimiento laboral. 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 2 2,8 2,8 2,8 

A VECES 6 8,3 8,3 11,1 

Válidos CASI SIEMPRE 23 31,9 31,9 43,1 

SIEMPRE 41 56,9 56,9 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 
 
 

Figura 14 La puntualidad y el rendimiento laboral. 

 
 



 

Interpretar: 

 

Un 56.9% de los trabajadores dicen que Siempre sobre la puntualidad y el 

rendimiento laboral, sin embargo, un 31.9% menciona que Casi siempre, pero tuvo 

un 2.8% menciona que Nunca. 

Tabla 34 Las decisiones laborales de los trabajadores. 

 
 
 
 
 
 

 
Válidos 

 
 
 
 

 
Figura 15 Las decisiones laborales de los trabajadores 

 
 
 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 2 2,8 2,8 2,8 

CASI NUNCA 4 5,6 5,6 8,3 

A VECES 

CASI SIEMPRE 

18 

24 

25,0 

33,3 

25,0 

33,3 

33,3 

66,7 

SIEMPRE 24 33,3 33,3 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 



 

 

 
Interpretar: 

 

Un 33.3% de los trabajadores dicen que Siempre y Casi Siempre con relación la 

decisión laborales de los trabajadores, pero sin embargo, un 25% menciona que 

Aveces , solo el 2.8% dicen que nunca. 

Tabla 35 La responsabilidad y el rendimiento de sus labores 

 
 
 
 
 
 

 
Válidos 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 2 2,8 2,8 2,8 

CASI NUNCA 2 2,8 2,8 5,6 

A VECES 

CASI SIEMPRE 

11 

19 

15,3 

26,4 

15,3 

26,4 

20,8 

47,2 

SIEMPRE 38 52,8 52,8 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 



 

Figura 16 La responsabilidad y el rendimiento de sus labores 

 
 

 
 

 
Interpretar: 

 

Un 52.8% de los trabajadores mencionan que Siempre con la Responsabilidad y 

el rendimiento de sus labores, sin embargo, el 26.4% menciona que Casi 

Siempre, pero el 2.8% dicen que Nunca. 

Tabla 36 La iniciativa para la calidad de vida 

 
 
 
 
 
 

 
Válidos 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 3 4,2 4,2 4,2 

CASI NUNCA 9 12,5 12,5 16,7 

A VECES 

CASI SIEMPRE 

13 

28 

18,1 

38,9 

18,1 

38,9 

34,7 

73,6 

SIEMPRE 19 26,4 26,4 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 



 

Figura 17 La iniciativa para la calidad de vida 

 
 

 
 

 
Interpretar: 

 

Un 38.9% de los de los trabajadores indica que Casi Siempre, sin embargo, un 

26.4% de los trabajadores mencionan que Siempre; sin embargo, el 4.2% indican 

que Nunca. 

Tabla 37 El esfuerzo laboral y la compensación. 

 
 
 
 
 
 

 
Válidos 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

NUNCA 9 12,5 12,5 12,5 

CASI NUNCA 9 12,5 12,5 25,0 

A VECES 

CASI SIEMPRE 

26 

17 

36,1 

23,6 

36,1 

23,6 

61,1 

84,7 

SIEMPRE 11 15,3 15,3 100,0 

Total 72 100,0 100,0  

 



 

Figura 18 El esfuerzo laboral y la compensación 

 
 

 
 

 
Interpretar: Un 36.1% de los trabajadores mencionan que A veces con relación al 

esfuerzo laboral y la compensación, sin embargo, un 23.6% indican que Casi 

siempre solo el 12.5% dicen que nunca. 
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