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RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo de desarrollo sostenible de contribuir 

con el trabajo decente y crecimiento económico, teniendo como objetivo general 

determinar la vinculación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz – 2024. Para llegar a ello, 

se desarrolló un trabajo cuantitativo, con un enfoque correlacional de tipo aplicada no 

experimental, lo cual se tuvo como instrumento de recolección de datos la encuesta, 

cuyo instrumento fue aplicado a 20 colaboradores de la empresa comercial, en el cual 

los datos fueron analizados para determinar la correlación entra ambas variables de 

investigación. Por ello, los resultados muestran una correlación positiva de 0,837 

entre gestión del talento humano y desempeño laboral. De esta manera concluyendo, 

que de acuerdo con el análisis se observó que refleja una relación positiva entre 

ambas variables. Esta correlación destaca la necesidad de optimizar la gestión del 

talento humano para lograr un mayor impacto en los resultados de la empresa, 

además que la gestión del talento es una herramienta principal para las 

organizaciones que permite un mejor desarrollo de la productividad y calidad de 

trabajo a través de la retención del talento humano y reclutamiento de personal 

adecuado. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, desempeño laboral, empresas. 
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ABSTRACT 

The present research has the sustainable development objective of contributing to 

decent work and economic growth, with the general objective of determining the link 

between human talent management and the work performance of the collaborators of 

a commercial company, Huaraz - 2024. To achieve this, a quantitative work was 

developed, with a correlational approach of a non-experimental applied type, which 

had as a data collection instrument the survey, whose instrument was applied to 20 

collaborators of the commercial company, in which the data were analyzed to 

determine the correlation between both research variables. Therefore, the results 

show a positive correlation of 0.837 between human talent management and work 

performance. Thus concluding that, according to the analysis, it was observed that it 

reflects a positive relationship between both variables. This correlation highlights the 

need to optimize the management of human talent to achieve a greater impact on the 

company's results, in addition to the fact that talent management is a main tool for 

organizations that allows a better development of productivity and quality of work 

through the retention of human talent and recruitment of suitable personnel. 

Keywords: Human talent management, work performance, companies. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente el mundo está experimentando cambios constantes, lo que 

impulsa a que las empresas deban adaptarse a los nuevos cambios para enfrentar 

los desafíos en cuanto a la formación, así como retención de talento. Por ello, es 

importante conocer cada uno de los aspectos y de esta manera los colaboradores 

puedan adquirir conocimientos para un buen desempeño laboral, ya que, en caso no 

se realice una gestión adecuada, esto podría generar conflictos para una correcta 

organización de la empresa causando pérdidas (Montes, 2022).  

Asimismo, para que las empresas tengan un mayor desarrollo, es importante 

determinar la gestión del talento humano, así como el desempeño laboral de todos 

los colaboradores, lo cual debe realizarse mediante capacitaciones para que estén 

preparados y cuenten con un alto rendimiento satisfactorio en la realización de sus 

labores (Romero y Salcedo, 2019). 

Por ello, gestionar el talento de la fuerza laboral en las empresas conlleva al 

uso de herramientas y un modelo adecuado para optimizar el desempeño dentro de 

la empresa y puedan obtener un beneficio a nivel general, esta gestión ha generado 

algunas dificultades y que esto se debe al no tener a los colaboradores involucrados 

y comprometidos con la empresa (Pomaranik y Kludacz, 2023). Además, hoy en día 

las empresas se encuentran muy caracterizadas por un alto grado de rigidez y 

falencias, lo que conlleva a que las empresas no cuentan con una gestión y 

desempeño adecuado de los colaboradores (Castro & Delgado, 2020).  

La gestión del talento humano busca elevar el rendimiento del desempeño 

laboral, ya que esto constituye una gestión revolucionaria de las destrezas y saberes 

de los colaboradores de la empresa, que se usa como una estrategia fundamental 

para contribuir con una ventaja competitiva dentro de la empresa (Marcillo, 2024).  

A nivel internacional, las empresas en Indonesia buscan acoplarse de la mejor 

manera posible a la categoría de industria 4.0, por lo que necesitan una fuerza laboral 

actualizada a las nuevas tendencias tecnológicas, motivadas para asumir presión 

laboral y dispuestas a capacitarse continuamente, pues solo así, pueden cumplir con 

estándares proporcionales óptimos que les permitirá obtener ventajas competitivas 

determinantes para su futuro y supervivencia en el mercado (Damarasri y Ahman, 

2020). En el ámbito global la gestión de talento pasó a ser un principal obstáculo para 

las empresas, pues no es sencillo ubicar a un empleado con destrezas cuantitativas 
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y cualitativas que se ajuste a un puesto. Este reto se complica aún, cuando se refiere 

a un puesto clave. Asimismo, se menciona que deben ejecutarse acciones de 

atracción, retención y desarrollo, para que empleados capaces se interesen por una 

empresa (Almohtaseb et al., 2020)  

A nivel de Latinoamérica, el manejo de los recursos humanos ha sido 

significativo para un crecimiento sostenible de la empresa, por ello, Macas (2024) 

sostiene que esto es fundamental si la organización desea perfeccionar el desempeño 

y rendimiento de los trabajadores de las empresas comerciales en Ecuador para así 

tener un logro positivo de los objetivos, además de que las empresas día a día 

enfrentan desafíos que están en constante desarrollo y de esta manera retener el 

talento y desempeño laboral para un crecimiento óptimo de las empresas. 

Posteriormente al contexto pandémico global, muchas empresas en Latinoamérica 

han visto conveniente dejar de lado los esquemas de gestión tradicionales, los cuales 

solo frenaban su desarrollo, optando por dar un mayor valor a sus recursos humanos, 

capacitándolos y mejorando sus habilidades comunicativas para optimizar su 

desempeño laboral (Montenegro y Chaluisa, 2021) 

A nivel nacional, de acuerdo con Rodríguez (2018) menciona que en Huaraz la 

gestión del talento está pasando por diferentes cambios en cuanto a su manejo, 

siendo así una las herramientas importantes para que la empresa tenga grandes 

logros para un buen proceso y además que le permite realizar evaluaciones del 

desempeño de cada colaborador de la organización. Asimismo, se considera que las 

variables a investigar son puntos clave tanto prácticas como políticas para las 

organizaciones. 

Por ello, este proyecto de investigación busca estudiar la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de los empleados de una empresa comercial de 

Huaraz, lo cual tiene como finalidad contribuir con el trabajo decente así como 

crecimiento económico, donde la problemática es un factor humano en el cual se 

puede diferenciar distintos factores como es la ausencia de equipos laborales y 

omisión de motivación, además que estos son factores importantes y que se debe 

estar en constantes capacitaciones, por el cual se evidencia un desempeño mínimo 

de los trabajadores, por ello, este aspecto me permitirá evidenciar porque los 

miembros de la empresa no se encuentran constantes en una empresa. 

Asimismo, se presenta la formulación del problema general ¿Cuál es la 

vinculación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
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colaboradores en una empresa comercial – Huaraz, 2024? Y en cuanto a los 

problemas específicos se plantea lo siguiente: ¿Cuál es la vinculación entre el perfil 

del colaborador y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa 

comercial, Huaraz – 2024?, ¿Cuál es la vinculación del proceso de reclutamiento y el 

compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz 

– 2024?, ¿Cuál es la vinculación entre el talento humano y el trabajo en equipo de los

colaboradores de una empresa comercial, Huaraz – 2024? 

Como justificación teórica, se halla sustentada en el enfoque integral propuesto 

por Chiavenato, el cual brinda un mayor valor al recurso humano de las empresas. 

Precisamente, esta revalorización de la fuerza laboral de las empresas es un factor 

significativo en las organizaciones que buscan acoplarse al mundo global y ser más 

competitivos. 

Asimismo, la justificación práctica está determinada por el aporte de los 

hallazgos esperados en el estudio, los cuales favorecerán el desarrollo futuro de 

propuestas que puedan optimizar el desempeño laboral de la empresa, otorgándole 

ventajas competitivas en el mercado de Huaraz e incluso traspasar fronteras. 

En cuanto a la justificación metodológica, porque la obtención de los datos 

sobre las variables identificadas por medio de encuestas en escala de Likert resulta 

más apropiada para determinar la correlación esperada, permitiendo conocer más a 

fondo su relevancia sobre los empleados de una empresa comercial.  

Lo cual se plantea el siguiente objetivo general: Determinar la vinculación entre 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de una 

empresa comercial, Huaraz – 2024. 

A partir del cual se plantean los siguientes objetivos específicos para la 

obtención de un mejor resultado: Determinar la vinculación del perfil del colaborador 

y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz – 

2024, determinar la vinculación del proceso de reclutamiento y el compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz – 2024, por 

último, determinar la vinculación del desarrollo del talento humano y el trabajo en 

equipo de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz – 2024. 

A nivel internacional, Al Aina y Atan (2020) en su estudio se plantean fijar el 

impacto de la gestión del talento sobre la satisfacción laboral de las enfermeras de un 

hospital público en Malaui. Se optó por un diseño cuantitativo a través de encuestas 

transversales, las cuales fueron aplicadas a una muestra de 834 enfermeras. Para 
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ello, se adaptó el Cuestionario de Satisfacción Laboral de Minnesota (MSQ) bajo una 

combinación con el Cuestionario de Índice de Capital Humano. Los hallazgos 

indicaron que las estrategias de gestión del talento no mejoraron la satisfacción 

laboral de los empleados dentro de la organización. 

Ramírez et al. (2019) analizó un enfoque acerca de la gestión del talento 

humano en el sector minero de países sudamericanos. El estudio manifestó un 

enfoque cuantitativo no experimental, para ello usó como instrumento un cuestionario 

donde la muestra se aplicó a 55 gerentes la cual se obtuvo como resultados que se 

debe diseñar procedimientos para la obtención de un desempeño óptimo y la 

implementación de nuevas tendencias sobre el desempeño laboral, concluyendo así 

que en las gerencias se prioridad a las estrategias organizacionales para fortalecer 

las actividades y el desempeño laboral de los miembros.  

Al Aina y Atan (2020) llevaron a cabo el estudio del efecto de las prácticas de 

gestión del talento sobre el ejercicio organizacional sostenible en el rubro inmobiliario 

de los Emiratos Árabes Unidos. Optándose por un enfoque cuantitativo - no 

experimental, haciendo uso de un cuestionario estructurado para el levantamiento de 

datos, el cual se aplicó a 306 gerentes de las organizaciones. En los hallazgos se 

pudo evidenciar que el aprendizaje y desarrollo y la gestión de la carrera profesional 

manifestaron impactos relevantes positivos. Precisamente, estos últimos deben 

aprovecharse mediante capacitaciones y rotación de puestos para que el desempeño 

organizacional sea sostenible.  

A nivel nacional, Castro y Delgado (2020) en su proyecto tiene como objetivo 

determinar el modelo de gestión para mejorar las condiciones del desempeño laboral 

en un proyecto especial de Huallaga. Este proyecto aplica una investigación no 

experimental la cual se orienta en dar una solución en cuanto al problema 

evidenciado, para ello se usó una muestra de 70 colaboradores que tuvo como 

instrumento una encuesta en donde se evidencio que los colaboradores una visión de 

trabajo en equipo y una actitud emprendedora de salir adelante, por ello, se concluyó 

que dentro de la empresa existe una gestión del talento adecuado y que cada uno de 

los trabajadores se desempeña laboralmente.  

De la Cruz et al. (2024) menciona cómo influye la gestión del talento humano 

en el desempeño laboral de una empresa, es por ello por lo que su investigación contó 

con una población de 20 empleados, teniendo un estudio no experimental y usando 

como instrumento el cuestionario para determinar las variables. Por consecuencia el 
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desempeño laboral obtuvo una calificación alta de 70%, mientras que la otra variable 

un porcentaje del 60%. Según la correlación de Pearson se produjo una relación de 

0.726 lo que señala si la gestión es colosal o eficiente, en la misma medida será el 

desempeño. De esta manera se expresa que en la empresa la gestión del talento 

humano tiene impacto de forma efectiva y relevante con el desempeño laboral. 

Vilcape et al. (2024) señala que la gestión del talento humano se desarrolla 

como un elemento significativo que repercute en el desempeño laboral. El estudio 

propone determinar la correlación entre las dos variables en las asociaciones sociales 

privadas de Lima Metropolitana; de tres asociaciones, como muestra se seleccionaron 

157 trabajadores para un análisis cuantitativo, de esta manera para la compilación de 

los datos se diseñó una encuesta para las variables en estudio, y concluyendo que el 

estudio demuestra una correlación positiva.  

Álvarez (2022) menciona en su investigación, a medida que las economías 

digitales avanzan y evolucionan, la gestión de recursos humanos ha adquirido una 

relevancia cada vez mayor para el futuro de las organizaciones. Esto se debe a que 

el perfil de los trabajadores que se reclutan hoy en día ha cambiado 

considerablemente en comparación con los años anteriores, con la finalidad de 

adaptarse a los cambios y evolucionar significativamente. Las organizaciones se han 

dado cuenta de que, además de encontrar y contratar trabajadores altamente 

talentosos, también es fundamental retener a estos empleados clave, ya que su 

talento contribuye significativamente al éxito organizacional. A su vez, contar con 

colaboradores satisfechos se ha convertido esencial para el logro de los propósitos 

estratégicos. Esto refuerza la importancia de mantener un entorno de trabajo positivo 

y motivador, en el cual los empleados estén comprometidos y alineados con la misión 

de la organización, lo que incrementa la probabilidad de alcanzar los hallazgos 

esperados. 

A nivel regional, Cardoza y Velásquez (2021) realizaron una investigación con 

el objetivo principal de establecer una conexión directa entre las variables propuestas 

de los empleados en la empresa Sodimac a nivel regional. Este estudio se caracterizó 

por su diseño descriptivo - correlacional, la muestra fueron 75 empleados y se usó la 

recolección de datos válidos como herramienta de investigación. Concluyó que existe 

relación directa entre ambas variables, esto quiere decir que si aumenta el grado de 

gestión del talento humano se incrementará la productividad, permitiendo así nivel 

satisfactorio del empleado. 
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En el ámbito local, Camones (2020) en su investigación tiene como objetivo 

determinar cómo influyen en las variables, para ello realiza una investigación 

cuantitativa y un diseño no experimental, considerando como muestra a 21 

administradores de la ciudad de Huaraz, obteniendo como resultado que los 

miembros de los hoteles realizan un manejo adecuado de estas variables, sin 

embargo, también existe un porcentaje que no lo toma en cuenta, por ello, se llegó a 

la conclusión que su investigación influye notablemente para el desempeño y es 

valorado. 

Los investigadores Acuña y Catire (2023) se propusieron fijar una relación entre 

ambas variables, la cual se basa en un enfoque cuantitativo que tuvo como muestra 

a los trabajadores de la empresa en el que realiza el estudio. Obteniendo como 

resultados que los logros obtenidos se debe a la relación que existe entre ambas 

variables, concluyéndose la existencia de una vinculación entre las variables y que es 

importante tener en cuenta la disposición de ello para la empresa ya que le permite 

generar un mejor desempeño de la fuerza laboral. 

Gonzales y Jaramillo (2022), buscaron determinar la relación de las variables 

de estudio en la municipalidad distrital de Ticapampa. Esta variable es un proceso 

que consta de varias dimensiones y elementos de dificultad. La gestión de recursos 

humanos es esencial para la innovación estatal, la mejora de las estructuras, la 

eficiencia y el desempeño institucional. A través de esta gestión pretendemos 

garantizar que las instituciones públicas cuenten con recursos humanos altamente 

capacitados y motivados, lo cual es fundamental para la efectiva realización de los 

objetivos institucionales. Algunos de los objetivos de la gestión del talento en el ámbito 

del servicio público incluyen el desarrollo profesional continuo de los servidores 

públicos en las áreas necesarias para que puedan desempeñar sus respectivas 

funciones y la adecuada contratación de directivos y subordinados en los niveles 

adecuados de sus organizaciones. Además, se hace necesario diseñar estrategias 

que ayuden a mantener a los empleados en la fuerza laboral para alinearlos con los 

valores y principios morales que rigen la función estatal, fomentando así un sentido 

de servicio público orientado al bienestar y la justicia. 

La gestión del talento humano es muy importante en las organizaciones, por 

ello, Chiavenato (2009) menciona esto es una agrupación de políticas y prácticas que 

permite dirigir a los colaboradores o recursos de las empresas, esto se da mediante 
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el perfil del empleado, proceso de reclutamiento, así como el desarrollo del talento 

humano.  

Por ello, señala que las dimensiones de esta variable permiten que las 

organizaciones puedan lograr un mayor éxito de acuerdo con el propósito que desea 

lograr la empresa mediante: 

Perfil del colaborador: es una serie de habilidades técnicas y humanas con una 

fuerte ética de trabajo y una disposición hacia el aprendizaje continuo y la adaptación, 

esto ayuda a las empresas a seleccionar y desarrollar empleados que no solo son 

competentes en sus roles, sino que también contribuyen positivamente al entorno 

organizacional y a sus objetivos estratégicos.  

Proceso de reclutamiento: esto se debe alinear con los propósitos y 

necesidades de la organización, ya que un procedimiento de reclutamiento bien 

gestionado no solo atrae a los mejores talentos, sino que también mejora la eficiencia, 

así como efectividad de la organización en general. 

Desarrollo del talento humano: es un procedimiento integral que incluye la 

capacitación, evaluación del desempeño, planificación de la carrera, gestión del 

conocimiento, desarrollo de liderazgo, y la creación de un clima organizacional 

positivo. Este enfoque estratégico asegura que los empleados puedan crecer y 

desarrollarse continuamente, beneficiando tanto a los individuos como a la 

organización en su conjunto. 

El desempeño laboral según Chiavenato (2006) es el comportamiento de los 

colaboradores de una empresa con el objetivo de lograr las estrategias y de esta 

manera se logre las metas propuestas por la empresa, teniendo en cuenta el 

compromiso organizacional, la satisfacción laboral y el trabajo en equipo. Por el cual 

estas variables comprenden diferentes dimensiones que permitirán realizar un mejor 

análisis de el estudio. 

Compromiso organizacional: es esencial para el éxito sostenible de cualquier 

organización. Las empresas deben invertir en políticas y prácticas que fomenten el 

compromiso de sus empleados, asegurando así un alto rendimiento, una mayor 

retención y un clima organizacional positivo. 

Satisfacción laboral: es importante ya que permite el éxito de una empresa, 

además de crear un entorno de trabajo que apoye y valore a cada uno de los 

miembros de la empresa para que de esta manera pueda maximizar su potencial.  
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Trabajo en equipo: esto requiere una gestión cuidadosa para superar los 

desafíos y maximizar los beneficios realizando un trabajo en equipo adecuado, 

además que esto permite tener mayor ventaja para la empresa ya que todos los 

miembros del equipo trabajan para un propósito en común.  

Asimismo, Cabezas y Brito (2021) definen que el desempeño laboral es un 

proceso en el cual cada colaborador refleja cómo interactúa con el individuo, ya que 

esto sirve para regular la actividad de conductas con el propósito de analizarlas y 

cumplir con los requerimientos deseables de la empresa. Por ello, esta investigación 

es fundamental para una organización ya que de esta manera se refleja el desempeño 

laboral de cada empleado para un desarrollo positivo y también que la empresa 

cumpla satisfactoriamente con sus objetivos y metas planteadas. 

El estudio plantea como hipótesis general: Existe vinculación entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores en una empresa 

comercial – Huaraz, 2024. Y como hipótesis especificas: Existe vinculación entre el 

perfil del colaborador y la satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa 

comercial, Huaraz – 2024, Existe vinculación entre el proceso de reclutamiento y el 

compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz 

– 2024, Existe vinculación entre el talento humano y el trabajo en equipo de los

colaboradores de una empresa comercial, Huaraz – 2024. 
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II. METODOLOGÍA

El tipo de estudio fue aplicado, ya que según Arias (2021) busca mejorar o 

resolver los problemas prácticos, el cual se sustenta en las revelaciones y soluciones 

que se plantearon en el objeto de estudio. 

Asimismo, el enfoque de estudio que se usó es cuantitativo ya que se usó el 

levantamiento y análisis de datos para que de esta manera se pueda investigar las 

interrogantes del estudio y su interpretación, por ello, Hernández (2020) menciona 

que el enfoque cuantitativo se orienta al levantamiento y análisis de cifras numéricas 

y estadísticas para vislumbrar patrones, probar teorías y hacer predicciones. 

El diseño de investigación que se implementó es una metodología de diseño 

no experimental de tipo transeccional, ya que esto implica que no se aplicó 

situaciones experimentales de las variables (Radhakrishnan, 2013). Por ello, es 

importante que no se realizó ninguna manipulación de las variables y de acuerdo con 

la elección del diseño de investigación, implica una recopilación de datos y que de 

esta manera se pueda describir el proceso de investigación, lo cual los alcances de 

el estudio son explicativos por el grado de investigación que se aborda en el fenómeno 

estudiado.  

Para el estudio se consideró como variable independiente la gestión del talento 

humano y como variable dependiente el desempeño laboral.  

Por ello, Chiavenato (2009) sostiene que de acuerdo con la variable, es una 

agrupación de políticas y prácticas que permiten orientar a los colaboradores o 

recursos de las empresas, esto se da mediante el perfil del empleado, proceso de 

reclutamiento y el desarrollo del talento humano.  

Novera y Akhtar (2018) mencionan que la gestión del talento humano es 

fundamental en una empresa para un mejor manejo y eficiente, ya que esto tiene 

como finalidad que cada colaborador. Teniendo en cuenta el enfoque de la variable, 

se medirá mediante dimensiones las cuales son: perfil del empleado, proceso de 

reclutamiento y desarrollo del talento humano.  

Jalagat (2016) define que el desempeño laboral es un proceso en el cual cada 

colaborador refleja cómo interactúa con el individuo, ya que esto sirve para regular la 

actividad de conductas con el propósito de analizarlas y de esta manera cumplir con 

las metas y propósitos de la empresa. 
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Por otro lado, Pashanasi, Gárate y Palomino (2021) mencionan que el 

desempeño laboral define el estado del colaborador en el cual refleja un estado 

emocional positivo en el cual se ve el desempeño que realiza cada trabajador en una 

empresa. Al igual que el punto anterior, el manejo de esta variable es importante para 

una organización ya que de esta manera se reflejará el aporte de cada colaborador 

para un crecimiento positivo así como para que la empresa cumpla satisfactoriamente 

con sus objetivos y metas. 

Para esta variable se realizó la medición mediante las dimensiones 

seleccionadas para el estudio: satisfacción laboral, compromiso organizacional y 

trabajo en equipo.  

Teniendo como población a un grupo de empleados de una empresa comercial 

de Huaraz, ya que esto es un conjunto de elementos el cual permite que el estudio 

obtenga conclusiones más claras sobre los hallazgos (Hernández, 2020).  

Asimismo, la muestra es un conjunto de procedimientos que se realizaron para 

analizar la manera en que está distribuido los caracteres de una población (Arias, 

2021).  

Las técnicas de levantamiento de datos que se usaron es la encuesta, ya que 

de acuerdo con Hernández (2020) mencionan que es un proceso que requiere una 

serie de recopilación de datos sobre el objetivo a investigar, de esta manera se puede 

obtener las opiniones y hechos de los colaboradores de una empresa, asimismo, los 

conocimientos para una investigación más clara y promover la comunicación entre los 

encuestados de la empresa comercial. En este sentido, se ha empleado una encuesta 

como técnica para obtener información de los empleados de una empresa comercial 

Huaraz.  

Este estudio se usó como medio para elaborar la encuesta utilizando un 

cuestionario como instrumento. Según Arias (2021), los cuestionarios consisten en un 

conjunto de preguntas cerradas que ofrecen opciones de respuesta a fin de medir las 

variables. Se usó este instrumento para obtener información sobre los colaboradores 

de una empresa comercial abordando preguntas relacionadas con las dos variables 

de interés. 

Asimismo, para poder alcanzar los hallazgos deseados y el análisis de datos 

que se obtuvo fue por medio de un procedimiento estadístico del programa SPSS, lo 

cual se pudo ver la confiabilidad del cuestionario que se realizó y la relación entre las 

variables, de esta manera se alcanzó los hallazgos y porcentajes deseados.  
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Por ello, para poder admitir el procedimiento ético del estudio, se desarrolló de 

manera auténtica, además se elaboró a base de investigaciones con ayuda de 

autores a nivel internacional, nacional y local, lo cual brinda mayor credibilidad a esta 

investigación, asimismo, el estudio está citada de acuerdo con las normas APA, y toda 

la información recolectada se mostró tal y como es sin ser manipulada. 

Por otro lado, el estudio se desarrolló respetando los principios éticos, 

asegurando un proceso transparente y responsable en cada etapa realizada. Se 

garantizo el respeto por las personas mediante la participación voluntaria y consiente 

de los colaboradores.  Asimismo, se mantuvo el principio de confiabilidad que todos 

los datos recolectados se manejen de manera anónima y con fines investigativos. Se 

trabajo con la integridad y transparencia, presentando los hallazgos tal cual fueron 

recolectados y sin ser manipulados.  

El principio de justicia también se respetó en todo momento, asegurando 

igualdad de oportunidades para todos los participantes, sin ningún tipo de 

discriminación ni favoritismo. Este enfoque equitativo permitió una representación 

balanceada de todos los colaboradores involucrados. 

Además, se cumplió con el principio de responsabilidad social, priorizando la 

generación de conocimientos relevantes y útiles para la sociedad y la comunidad 

científica. Se cuidó que el estudio aportara valor al entorno social, respetando siempre 

los valores culturales y éticos de los participantes y el contexto investigado. 

Finalmente, el cumplimiento de las normas APA aseguró que todas las fuentes 

y referencias utilizadas fueran citadas correctamente, respetando los derechos de 

autor y fomentando la transparencia académica. Este trabajo se enmarca dentro de 

los lineamientos éticos de la UCV, promoviendo la honestidad, rigor y credibilidad 

necesarios para un aporte significativo en el ámbito científico y social. 
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III. RESULTADOS  

Se presentan los hallazgos obtenidos del análisis del uso del instrumento para 

la recolección de datos mediante un instrumento que permitió analizar la relación en 

cuanto a las dimensiones de los objetivos específicos para un mejor resultado. 

Tabla 1  

Nivel de vinculación entre el perfil del colaborador y satisfacción laboral 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

V
á
lid

o
 Bajo 1 5% 5.0 5.0 

Medio  15 75% 75.0 80.0 

Alto  4 20% 20.0 100.0 

Total 20 100% 100.0  

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 

En la tabla 1, de acuerdo con el objetivo específico se realizó el análisis de los 

datos estadísticos con un total de 20 colaboradores, el cual contamos con tres 

categorías: "Bajo", "Medio" y "Alto". Se observa que solo 1 colaborador que 

representa el 5% tiene un perfil que indica una baja satisfacción laboral. En el nivel 

medio se registra una mayoría significativa de 15 colaboradores, lo que representa el 

75%. Por último, en la categoría alta hay 4 colaboradores, con un representativo del 

20%. Lo cual según el análisis se pudo observar que predomina el nivel medio con un 

75%, esto representa que la satisfacción laboral de los colaboradores impactará 

positivamente en cuanto al desempeño laboral. 

Tabla 2  

Nivel de vinculación del proceso de reclutamiento y compromiso 

organizacional. 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

V
á
lid

o
 

Medio  13 65% 65.0 65.0 

Alto  7 35% 35.0 100.0 

Total 20 100% 100.0  

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 
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En la tabla 2 se presenta la vinculación entre el proceso de reclutamiento y el 

compromiso organizacional de los empleados en una empresa comercial. Se han 

analizado un total de 20 colaboradores, distribuidos en dos niveles: "Medio" y "Alto". 

En el nivel medio se registran 13 colaboradores, lo cual representa el 65% del total y 

en el nivel alto, hay 7 colaboradores, representando un 35%. El porcentaje válido 

indica que el 65% de los colaboradores tiene un compromiso organizacional 

considerado como "Medio", mientras que el 35% se encuentra en nivel "Alto". El 

porcentaje acumulado muestra que el 65% de los colaboradores está en la categoría 

media y el 100% en la categoría alta. 

Tabla 3  

Nivel de vinculación de desarrollo del talento humano y trabajo en equipo. 

Frecuencia % % válido % acumulado 

V
á
lid

o
 

Medio 17 85% 85.0 85.0 

Alto 3 15% 15.0 100.0 

Total 20 100% 100.0 

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 

En la tabla 3, son presentados los hallazgos de acuerdo con el objetivo 

específico, el cual se determinó que se muestran dos niveles lo que indica que, de los 

20 colaboradores encuestados, solo un 15% está totalmente de acuerdo con el 

desarrollo del talento humano para aumentar la productividad del trabajo en equipo, 

mientras que un 85% se encuentra en nivel medio, lo cual significa que los 

colaboradores que se encuentran en este nivel no se encuentran satisfechos del todo 

con respecto a la metodología que realiza la empresa con respecto a este objetivo.  

Asimismo, se presentan los hallazgos del instrumento aplicado para el objetivo 

general. 
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Tabla 4  

Nivel de vinculación de gestión del talento humano y desempeño laboral. 

Frecuencia % % válido % acumulado 

V
á
lid

o
 

Medio 16 80% 80.0 80.0 

Alto 4 20% 20.0 100.0 

Total 20 100% 100.0 

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 

En la tabla 4 se presentan las variables de gestión del talento humano y el 

desempeño laboral, en el que se puede apreciar en el nivel "medio", se registran 16 

colaboradores, lo que representa el 80% del total. En contraste, al nivel "Alto", hay 4 

colaboradores, equivalentes al 20%. De acuerdo con el porcentaje obtenido del 

análisis, en el nivel medio un 80% indica que hay un área de mejora en la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral de los empleados en la empresa, ya que solo 

un 20% se encuentra en nivel alto. Este análisis es fundamental para entender la 

situación actual que maneja la empresa sobre estas variables y como los 

colaboradores los desarrollan. 

Tabla 5 

Prueba de correlación de coeficiente de Spearman de gestión del talento humano y 

desempeño laboral 

Gestión del 

talento humano 

Desempeño 

laboral 

Coeficient

e de 

Spearman 

V1_Gestión 

del talento 

humano 

Coeficiencia 

de correlación 

1,000 ,837 

Sig. (bilateral) ,002 

N 20 20 

V2_Desemp

eño laboral 

Coeficiencia 

de correlación 

,837 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 

N 20 20 

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 
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En la tabla 5 se presentan los hallazgos de la correlación entre ambas variables 

del estudio, lo cual el valor de coeficiente entre las variables indica un valor de 0,837, 

brindando así una correlación positiva entre ambas variables, lo cual se puede decir 

que si la gestión del talento humano mejora, el desempeño de los empleados 

aumentará y de esta manera la empresa mejoraría en diferentes aspectos permitiendo 

que los colaboradores puedan desempeñarse más. En este caso, de acuerdo con la 

hipótesis planteada se puede decir que existe vinculación entre ambas variables y 

obtener un éxito positivo de la empresa comercial. 

Tabla 6 

Prueba de correlación de coeficiente de Spearman de perfil del colaborador y 

satisfacción laboral 

   Perfil del 

colaborador 

Satisfacción 

laboral 

Coeficient

e de 

Spearman  

Perfil del 

colaborador 

Coeficiencia 

de correlación 

1,000 ,160 

Sig. (bilateral)  ,500 

N 20 20 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiencia 

de correlación 

,160 1,000 

Sig. (bilateral) ,500  

N 20 20 

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 

En la tabla 6 de acuerdo con el análisis de la hipótesis, los hallazgos muestran 

que existe una correlación débil (0,160) entre el perfil del colaborador y la satisfacción 

laboral, asimismo, el nivel de significancia bilateral supera el nivel estándar de 0,05, 

lo cual esto sugiere que la correlación estadística no es significativa. Por ello, implica 

que hay una relación leve entre ambas variables, aunque la hipótesis planteada 

muestra cómo influirá estos datos estadísticos. 
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Tabla 7 

Prueba de correlación de coeficiente de Spearman del proceso de 

reclutamiento y compromiso organizacional. 

Proceso de 

reclutamiento 

Compromiso 

organizacional 

Coeficient

e de 

Spearman 

Proceso de 

reclutamient

o 

Coeficiencia 

de correlación 

1,000 ,119 

Sig. (bilateral) ,616 

N 20 20 

Compromis

o 

organizacio

nal 

Coeficiencia 

de correlación 

,119 1,000 

Sig. (bilateral) ,616 

N 20 20 

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 

En la tabla 7, se aprecia el análisis de correlación de Spearman entre el 

proceso de reclutamiento y compromiso organizacional, en el cual se muestra que el 

coeficiente de es de 0,119, esto indica una correlación débil entre ambas 

dimensiones. Por otro lado, el valor bilateral es de 0,616, que es mayor al nivel 

estándar de 0,05, que implica que no hay una relación significativa entre ambas 

dimensiones. Dado que la hipótesis planteada entre la vinculación de estas 

dimensiones, los hallazgos muestran una leve relación para la afirmación, indicando 

que el proceso de reclutamiento tiene una leve influencia con el compromiso de los 

empleados dentro de la empresa. 
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Tabla 8 

Prueba de correlación de coeficiente de Spearman de desarrollo del talento 

humano y trabajo en equipo 

   Desarrollo del 

talento humano 

Trabajo en 

equipo 

Coeficient

e de 

Spearman  

Desarrollo 

del talento 

humano 

Coeficiencia 

de correlación 

1,000 ,228 

Sig. (bilateral)  ,333 

N 20 20 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiencia 

de correlación 

,228 1,000 

Sig. (bilateral) ,333  

N 20 20 

Nota: Información recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS. 

En la tabla 8, se presentan los hallazgos de la correlación entre las 

dimensiones de la hipótesis, de acuerdo con el coeficiente de 0,228, lo cual indica 

que existe una correlación leve entre ambas dimensiones. Estos resultados sugieren 

que, aunque el desarrollo de talento humano podría influir ligeramente en la dinámica 

del trabajo en equipo, en este caso se demuestra una conexión suficientemente sólida 

como para ser significativa en términos estadísticos. 
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IV. DISCUSIÓN

El propósito del estudio es determinar la vinculación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa comercial. 

Por ello, de acuerdo con el estudio como primer objetivo específico determinar 

la vinculación del perfil del colaborador y la satisfacción laboral de los empleados de 

una empresa comercial, esto en base a los aportes de Cardoza y Velásquez (2021), 

quienes sostienen que el perfil del colaborador es fundamental para mantener una 

satisfacción laboral positiva, ya que esto permite conocer más las actitudes, las 

características y entre otros aspectos más del empleado permitiéndole a la empresa 

tener un mayor conocimiento de quienes son los que aportan a la empresa para un 

mayor crecimiento. Asimismo, de acuerdo con los hallazgos que se obtuvieron de la 

encuesta se muestra que gran parte de los colaboradores (75%) se encuentran en 

nivel medio, mientras que solo el 5% presenta nivel bajo. Este hallazgo sugiere que, 

aunque gran parte de los empleados están satisfechos, existe un considerable 

número de ellos que no alcanzan nivel óptimo de satisfacción. Por otro lado, de 

acuerdo con Manosalvas et al. (2015), menciona que estos indicadores abordan 

características diferente ya que de acuerdo al desarrollo de cada variable se centra 

en actitudes diferente de los colaboradores hacia el trabajo que realizan, asimismo, 

estudios han confirmado que el perfil del trabajador influye en la satisfacción laboral, 

evidenciando efectos positivos en liderazgo, productividad y reducción de tensión 

laboral. La satisfacción laboral es fundamental, ya que se ha demostrado que influye 

en la productividad y el compromiso organizacional. 

La predominancia de nivel medio indica que podría haber factores que limitan 

la satisfacción total, como la falta de reconocimiento, oportunidades de desarrollo o 

un ambiente laboral no del todo positivo. Es esencial que la empresa realice 

encuestas adicionales o entrevistas para identificar las áreas específicas que 

requieren atención. Mejorar la satisfacción laboral no solo beneficiaría a los 

colaboradores, sino que también podría impactar favorablemente en el desempeño 

laboral general de la organización. 

Asimismo, de acuerdo con el siguiente objetivo específico determinar la 

vinculación del proceso de reclutamiento y el compromiso organizacional de los 

empleados, se basa con el aporte teórico de Chiavenato (2009), en el cual sostiene 

que las organizaciones escogen a las personas que quieren tener como parte de la 
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empresa que muestre sus habilidades y que se sientan comprometidos, este es un 

proceso importante ya que permite brindar oportunidades de trabajo, además de que 

este aspecto sirve como una conexión entre las oportunidades laborales y los 

recursos humanos para el compromiso de los colaboradores. Por ello, de acuerdo con 

los hallazgos obtenidos se evidencia que el 65% de los colaboradores tiene un 

compromiso organizacional medio, mientras que un 35% se encuentra en nivel alto. 

Este compromiso es crucial porque permite lograr el éxito de la empresa, ya que los 

empleados que se sienten comprometidos con la empresa tienden a ser más 

productivos y a permanecer más tiempo en la organización. 

Ya que existe un alto porcentaje significativo de que los colaboradores tengan 

un compromiso medio sugiere que, aunque los procesos de reclutamiento puedan 

estar alineados con las expectativas, hay espacio para mejorar. La empresa podría 

beneficiarse de una revisión de sus estrategias de reclutamiento y selección, 

asegurándose de que los candidatos seleccionados tengan las habilidades y se 

alineen con la cultura organizacional. Además, la implementación de programas de 

integración y capacitación podría aumentar el compromiso y la satisfacción a largo 

plazo. 

Seguidamente, como último objetivo específico determinar la vinculación del 

desarrollo del talento humano y el trabajo en equipo de los colaboradores de una 

empresa comercial, esto se basa de acuerdo a la base de aportes de Castro y 

Delgado (2020), ya que mencionan en su investigación que el desarrollo del talento 

humano es primordial para las empresas para obtener resultados positivos de 

acuerdo al puesto de trabajo que buscan, es por ello, que esto se realiza de acuerdo 

a una base de datos de cada colaborador para gestionar un buen ambiente de trabajo 

en equipo y de esta manera valorar la eficacia de cada colaborador a fin de lograr las 

metas y objetivos de la organización. De acuerdo con el estudio se muestra que un 

85% de los colaboradores se encuentra en nivel medio de satisfacción con respecto 

al desarrollo del talento humano así como el trabajo en equipo, mientras que sólo un 

15% está en nivel alto. Este resultado indica que, aunque gran parte de los 

colaboradores reconoce la importancia del trabajo en equipo, no están 

completamente satisfechos con las oportunidades de desarrollo que se les ofrecen. 

Lo cual es recomendable que la empresa debería poner más énfasis en 

programas de formación y desarrollo que promuevan habilidades de trabajo en 

equipo. Además, es posible que la metodología actual utilizada para el desarrollo del 
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talento humano no sea suficientemente efectiva o no esté bien comunicada. La 

implementación de talleres, actividades y programas podrían ser útiles para elevar el 

nivel de satisfacción y mejorar el desempeño colectivo de los colaboradores. 

Finalmente, de acuerdo con el objetivo general, según con la base teórica de 

Ramírez et al. (2019), contempla que estas variables para una organización es un 

indicador fundamental ya que permite realizar un control a los colaboradores para 

medir su desempeño y que la empresa logre obtener resultados positivos, asimismo, 

de acuerdo con estos autores, señalan que una buena gestión permite tener una 

visión estratégica y de esta manera aplicar procesos según los puestos de cada 

colaborador para un desempeño óptimo. Se revela que un 80% de los colaboradores 

se encuentra en nivel medio de la vinculación de las variables, con solo un 20% en 

nivel alto. Este resultado es particularmente significativo, ya que muestra que la 

gestión actual del talento humano no está alcanzando su máximo potencial en 

términos de impacto en el desempeño laboral. 

Es necesario que la empresa reevalúe sus prácticas en materia de gestión de 

talentos humanos y sugiera esquemas como retroalimentación constante, 

recompensa de los logros de cada empleado y elaboración de planes de carrera que 

pueden ser fundamentales para mejorar el nivel de eficacia en el trabajo. Localizar las 

debilidades en la gestión de recursos humanos puede ayudar a desarrollar políticas 

más adecuadas a los objetivos de la organización. 

Por otro lado, de acuerdo con los hallazgos de la primera hipótesis específica

muestra que existe una leve correlación entre el perfil del colaborador y la satisfacción 

laboral (rho = 0,160, p > 0,05), hasta cierto punto, estas variables no están 

necesariamente interrelacionadas. Sin embargo, en algunos estudios se ha 

establecido que algunas variables como el clima de la organización, la estructura del 

trabajo y el perfil profesional del empleado son fuertes predictores de la satisfacción 

laboral. De acuerdo con un estudio realizado en la SUNARP de Arequipa 2020, 

concluyó que existe una correlación positiva entre la satisfacción laboral y la 

productividad, destacando la importancia de las condiciones físicas y las relaciones 

sociales como elementos importantes para la organización. Asimismo, según Chuque 

y Gonzales (2022) en una entidad financiera de Lima Metropolitana encontró una 

relación moderada entre sus variables de investigación, sugiriendo que aspectos 

como la motivación y el reconocimiento impactan directamente en el desempeño y 

satisfacción de los colaboradores. 
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Seguidamente, de acuerdo con el análisis de la siguiente hipótesis, los 

hallazgos muestran una correlación leve entre el proceso de reclutamiento y el 

compromiso organizacional, por ello, de acuerdo con el aporte teórico de Mendoza y 

Paredes (2023), mencionan que en su investigación acerca del estudio que realizaron 

una correlación moderada entre el proceso de selección y el compromiso 

organizacional, lo cual indica una adecuada alineación entre los valores 

organizacionales y como el candidato durante todo el proceso de reclutamiento puede 

fomentar el compromiso con la organización. Asimismo, destacan que factores como 

entrevistas estructuradas y evaluaciones de compatibilidad cultural influyen 

positivamente en el compromiso de los nuevos empleados. Esto puede reflejar que el 

impacto del proceso de reclutamiento depende en gran medida de cómo se diseñen 

e implementen las prácticas de selección en cada organización. 

Por último, de acuerdo con la última hipótesis específica, según la base teórica 

de los autores Flores y Ávila (2022), mencionan que identificaron una correlación 

moderada y significativa entre el desarrollo del talento humano y el trabajo en equipo, 

asimismo, difieren que la capacitación y el fortalecimiento de las habilidades 

interpersonales en los colaboradores incrementan la cohesión y colaboración para 

realizar exitosamente el trabajo en equipo dentro de la empresa. Asimismo, los 

hallazgos del estudio pueden diferir debido a limitaciones en el diseño del programa 

de desarrollo del talento humano o a factores externos, como el estilo de liderazgo 

así como la cultura organizacional, que podrían estar afectando el trabajo en equipo.     
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo con la relación de los indicadores, se concluye que el estudio 

muestra que gran parte de los colaboradores (75%) tiene nivel medio de satisfacción 

laboral, además un 20% alcanza nivel alto. Esto indica que, aunque existe 

conformidad, aún hay áreas de mejora que la empresa podría abordar, como las 

oportunidades de desarrollo profesional en la empresa. Incrementar la satisfacción 

laboral podría impactar positivamente en la retención y el desempeño. 

Dando respuesta al segundo objetivo específico, se logró concluir que los 

hallazgos evidencian que el proceso de reclutamiento influye en el compromiso 

organizacional: el 65% de los colaboradores tiene un compromiso medio, mientras 

que un 35% muestra un compromiso alto. Optimizar este proceso y alinear a los 

candidatos con la cultura organizacional ayudaría a incrementar el compromiso, lo 

que puede contribuir a una mayor lealtad y productividad. 

Para el tercer objetivo específico, se concluyó que el 85% de los empleados se 

encuentra en nivel medio de satisfacción respecto al desarrollo del talento y el trabajo 

en equipo, lo cual sugiere que las actuales metodologías podrían no estar siendo 

completamente efectivas. La empresa debería implementar programas de formación 

y actividades que fortalezcan las habilidades de colaboración y el desarrollo integral 

de los empleados. 

Finalmente, como objetivo general se llegó a la conclusión que el 80% de los 

colaboradores está en nivel medio de desempeño, indicando que la gestión del talento 

humano no está logrando un impacto óptimo. La implementación de estrategias como 

la retroalimentación constante y el reconocimiento de logros pueden elevar el 

rendimiento laboral y alinear los objetivos organizacionales con las expectativas de 

los empleados. 

Por ello, de acuerdo con el análisis de la hipótesis planteada se observó que la 

correlación de 0.837 (Coeficiente de Spearman) refleja una relación positiva entre 

ambas variables, sugiriendo en mejorar la gestión del talento lo cual elevaría aún más 

el desempeño. Esta correlación destaca la necesidad de optimizar la gestión del 

talento humano para lograr mayores resultados dentro de la empresa. 

La discrepancia con estudios previos, como el de Flores y Ávila (2022), quien 

identificó una conexión moderada entre estas variables, subraya el impacto del 

entorno organizacional. Variables como el comportamiento del líder, la cultura 
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organizacional y el despliegue de programas adaptados a los requisitos de los 

equipos pueden ser cruciales. Mendoza y Paredes (2023) enfatizar que se obtienen 

mejoras importantes en el desempeño a nivel de grupo cuando los programas de 

desarrollo humano están dirigidos adecuadamente a las metas del equipo. 

Es factible afirmar que pueden existir vacíos en las áreas de desarrollo humano 

de esta empresa, por ejemplo, en materia de capacitación en competencias para 

interrelacionar y potenciar el trabajo en equipo. Además, estudios como el de 

Rodríguez y Pérez (2021) señalan la importancia del liderazgo como intermediario 

para potenciar el talento humano y la cooperación en equipo. La eficacia del liderazgo, 

en esta situación, por otra parte, puede estar obstaculizando la eficacia de dichos 

programas. 

Por lo tanto, se sugiere que la organización debería buscar evaluar más a fondo 

sus estrategias existentes con énfasis en la resolución de conflictos y el liderazgo 

transformacional, ya que estos factores han sido aludidos como críticos en estudios 

anteriores.   
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VI. RECOMENDACIONES

El presente objetivo de investigación se centra en la gestión del talento humano 

así como en el impacto del empleo en el desempeño laboral y donde parece haber 

mucho margen de mejora. Así, las propuestas tienen como objetivo mejorar los 

procesos de trabajo llevados a cabo en las empresas y así fomentar la colaboración 

para mejorar el rendimiento laboral. 

Para ello, es recomendable realizar una evaluación que permita identificar los 

perfiles y habilidades que poseen los colaboradores para que a cambio se pueda 

optimizar el perfil de los colaboradores y el impacto que tiene en la satisfacción laboral 

de las personas. organizada, por lo que se insta que la empresa implemente nuevas 

estrategias. Asimismo, se trata de mejorar las políticas de la empresa en materia de 

evaluación del desempeño de los empleados. 

En cambio, al hablar del proceso de selección y reclutamiento de personas, se 

debe considerar que los candidatos elegidos sean consistentes con los valores 

aceptados por la empresa para mejorar el nivel de compromiso hacia la organización. 

Adicionalmente, la aplicación de programas de inducción es crucial para la adecuada 

asimilación de los nuevos integrantes de la organización. Además, es importante que 

la organización brinde la oportunidad de participar en proyectos que ayudarán a los 

empleados a mejorar su compromiso organizacional y su lealtad hacia la 

organización. 

Se debe potenciar acciones que fomenten el trabajo en equipo, como 

dinámicas de grupo y proyectos cooperativos. Asimismo, desarrollar programas 

particulares de capacitación en habilidades interpersonales y trabajo colaborativo 

ayudaría en el desarrollo del talento humano y la integración de los trabajadores. No 

sólo se mejoraría el rendimiento sino también la satisfacción de los empleados con 

respecto a su lugar de trabajo. 

La gestión del talento humano debe adoptar un enfoque estratégico lo que 

implica evaluaciones periódicas del desempeño de los asociados en el curso del logro 

de los objetivos de la organización. Al mismo tiempo, es igualmente importante crear 

una atmósfera organizativa favorable dentro de la empresa, cuando las políticas 

instituidas están dirigidas a mantener el equilibrio entre las obligaciones laborales y 

familiares, mejorando así la productividad y el bienestar. 
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Para mejorar la relación entre el desarrollo del talento humano y el trabajo en 

equipo, existe el argumento de que la organización formula programas de desarrollo 

estratégico adaptados a los requisitos de los equipos. Estos programas deben tener 

como objetivo mejorar las habilidades sociales, la gestión adecuada de conflictos y el 

liderazgo mediante la colaboración. Además, es importante introducir formación 

dirigida a líderes, ya que se ha establecido que el liderazgo transformacional es 

importante tanto para el desarrollo humano como para la mejora del desempeño del 

equipo. 

Nuevamente, se recomienda establecer métricas claras para medir el efecto 

de dichos programas y garantizar que las inversiones realizadas se reflejen en el 

desempeño del equipo.  

La dimensión comparativa que se debe evaluar es el clima organizacional y la 

cultura interna porque estos elementos pueden afectar la efectividad de los equipos. 

La organización podría pensar en dejar que los empleados participen en la definición 

de las necesidades y objetivos del programa, de modo que eliminen cualquier 

sentimiento de irrelevancia e inutilidad para sus tareas. Además, integrar 

herramientas tecnológicas que potencien tanto la formación como los esfuerzos 

colaborativos para que los programas beneficiarios de la empresa puedan extenderse 

aún más. 

Por último y para finalizar este análisis recomendaría que se realice un ejercicio 

de benchmarking con otras organizaciones que hayan podido implementar 

exitosamente programas de desarrollo del talento humano, esto permitiría explorar 

mejores prácticas que se contextualizarán a las diferencias que posee la empresa y 

Ayudar a formular una estrategia mejor, más eficaz y sostenible a largo plazo para la 

empresa. 
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ANEXO 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables o tabla de categorización 

Variables de 

estudio 
Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Gestión del talento 

humano 

Chiavenato (2009) menciona 

que la gestión del talento 

humano es un conjunto de 

políticas y prácticas que 

permie dirigir a los 

colaboradores o recursos de 

las empresas. 

La gestión del talento humano es 

fundamental para una 

organización ya que de esta 

manera se reflejar el desempeño 

laboral de cada colaborador para 

un desarrollo positivo y que la 

empresa cumpla con sus objetivos 

y metas planteadas.   

Perfil del colaborador  

Actitudes 

Ordinal 

Aptitudes 

Proceso de 

reclutamiento 

Selección de personal 

Convocatorias 

Desarrollo del talento 

humano 

Incentivos 

Solución de conflictos 

Desempeño laboral 

Chiavenato (2006) menciona 

que es el comportamiento de 

los colaboradores de una 

empresa con el objetivo de 

lograr las estrategias y de 

esta manera se logre las 

metas propuestas por la 

empresa. 

El desempeño laboral es muy 

importante para las 

organizaciones, ya que esto 

determina la calidad de trabajo 

que realiza cada colaborador en 

una organización, también ver 

como cada miembro refleja el 

desempeño que muestra. 

Satisfacción laboral 

Desempeño 

Ordinal 

Compromiso 

Compromiso 

organizacional 

Identificación con la entidad 

Compromiso normativo 

Compromiso calculado 

Trabajo en equipo 

Compromiso 

 Empatía 
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Anexo 2: Matriz de consistencia  

Título: Gestión del talento humano y desempeño laboral de los colaboradores en una empresa comercial, Huaraz - 2024 

Formulación del problema Objetivos Técnica e instrumento Hipótesis 

Problema general  

¿Cuál es la vinculación entre la 

gestión del talento humano y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores en una empresa 

comercial – Huaraz, 2024? 

Problemas específicos  

• ¿Cuál es la vinculación entre el

perfil del colaborador y la

satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa 

comercial, Huaraz – 2024? 

• ¿Cuál es la vinculación entre el

reclutamiento y el compromiso

organizacional de los

colaboradores de una empresa

comercial, Huaraz – 2024?

Objetivo general  

Determinar la vinculación entre la 

gestión del talento humano y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores de una empresa 

comercial, Huaraz – 2024. 

Objetivos específicos  

• Determinar la vinculación entre

el perfil del colaborador y la

satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa 

comercial, Huaraz – 2024. 

• Determinar la vinculación entre

el proceso de reclutamiento y el

compromiso organizacional de

los colaboradores de una

empresa comercial, Huaraz –

2024.

Técnica 

Para esta investigación se 

hizo uso de la técnica de la 

encuesta formulada para 

ambas variables, siendo las 

variables gestión del talento 

humano y la variable 

desempeño laboral. 

Instrumento 

Se aplicará un cuestionario 

para las variables gestión del 

talento humano y desempeño 

laboral.  

Existe vinculación 

entre la gestión del 

talento humano y el 

desempeño laboral de 

los colaboradores en 

una empresa 

comercial – Huaraz, 

2024.  

Hipótesis 

especificas:   

Existe vinculación 

entre el perfil del 

colaborador y la 

satisfacción laboral de 

los colaboradores de 

una empresa 

comercial, Huaraz – 

2024. 
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• ¿Cuál es la vinculación entre el

desarrollo del talento humano y

el trabajo en equipo de los

colaboradores de una empresa

comercial, Huaraz – 2024?

• Determinar la vinculación entre

el desarrollo del talento

humano y el trabajo en equipo

de los colaboradores de una

empresa comercial, Huaraz –

2024.

Existe vinculación 

entre el proceso de 

reclutamiento y el 

compromiso 

organizacional de los 

colaboradores de una 

empresa comercial, 

Huaraz – 2024. 

Existe vinculación 

entre el talento 

humano y el trabajo en 

equipo de los 

colaboradores de una 

empresa comercial, 

Huaraz – 2024. 

Diseño de la investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Se empleará un diseño no 

experimental de tipo transversal ya 

que no se aplicará situaciones 

experimentales de las variables.  

M: Colaboradores de una empresa 

comercial de Huaraz.  

V1: Gestión del talento humano  

V2: Desempeño laboral  

r: Relación entre ambas variables 

de investigación  

Población 

La población estará conformada 

por un grupo de colaboradores de 

una empresa comercial de Huaraz.  

Muestra 

La muestra es un conjunto de 

procedimientos que se realizara 

para analizar la manera en que 

está distribuido los caracteres de 

una población y de esta manera 

obtener los resultados de acuerdo 

al instrumento de investigación.   

V1: Gestión del talento 

humano  

• D1: Perfil del colaborador

• D2: Proceso de 

reclutamiento

• D3: Desarrollo del talento

humano

V2: Desempeño laboral 

• D1: Satisfacción laboral

• D2: Compromiso 

organizacional

• D3: Trabajo en equipo
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA COMERCIAL – HUARAZ 

Reciba usted un cordial saludo. 

Estoy muy agradecido por su colaboración aportando información sobre los temas internos 

en su ambiente de trabajo, ayudándome a realizar esta investigación cuyo título es: Gestión 

del talento humano y desempeño laboral de los colaboradores en una empresa comercial, 

Huaraz – 2024.  

I. DATOS PERSONALES

1. Edad:

a) 18 – 25 años

b) 26 – 35 años

c) 36 años a más

II. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

A continuación, se presenta una serie de preguntas sobre la gestión del talento humano,

marca con honestidad y transparencia una equis “X” en el cuadro de la alternativa que

mejor representa tu opinión.

Dimensión 1: Perfil del colaborador

Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

2. ¿Tomas la iniciativa para
identificarte y abordar
oportunidades de mejora
en la empresa?

3. ¿Puedes generar ideas y
análisis de la información
para la toma de
decisiones?

Dimensión 2: Proceso de reclutamiento 

Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5)
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4. ¿Estás de acuerdo con el
proceso de selección del
personal en cuanto a la
claridad y método de
evaluación?

5. ¿La empresa utiliza
canales efectivos para
difundir las convocatorias
de empleo?

Dimensión 3: Desarrollo del talento humano 

Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

6. ¿La empresa ofrece
incentivos adicionales
para promover el
desarrollo y desempeño
de los colaboradores?

7. ¿Consideras que la

efectividad de los
mecanismos de solución
de la empresa es
eficiente?

III. DESEMPEÑO LABORAL

A continuación, se presenta una serie de preguntas sobre el desempeño laboral, marca

con honestidad y transparencia una equis “X” en el cuadro de la alternativa que mejor

representa tu opinión.

Dimensión 1: Satisfacción laboral

Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

8. ¿Te sientes satisfecho

con tu desempeño en el
trabajo?

9. ¿Te sientes

comprometido(a) con tu
trabajo?
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Dimensión 2: Compromiso organizacional 

Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

10. ¿Con que frecuencia te
sientes identificado con
los valores y objetivos de
la empresa?

11. ¿Consideras que es
importante cumplir con
las normas de la
empresa?

12. ¿Estarías dispuesto a
cambiar de trabajo si
surgiera una nueva
oportunidad laboral?

Dimensión 3: Trabajo en equipo 

Nunca 

(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A 
veces 

(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

13. ¿Te sientes
comprometido con los
objetivos establecidos
de la empresa?

14. ¿Sientes empatía hacia
los demás miembros del
equipo?

¡AGRADEZCO SU COLABORACIÓN, TIEMPO Y HONESTIDAD! 
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Anexo 4: Validación del instrumento por juicio de expertos 

1. Validador experto: Mg. Vladimir Giovanni Rodríguez Sabino
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2. Validador experto: Dr. Jorge Francisco Sabbass Chacón
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3. Validador experto: Mg. Jason Steve Hernández Castillo
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.814 14 

Resumen de procesamiento de casos 

N 
% 

Casos Válido 20 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 20 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento.
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Anexo 6: Consentimiento informado 
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Anexo 7: Reporte de similitud del Turnitin 
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Anexo 8: Solicitud de autorización para investigar 
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Anexo 9: Autorización de la entidad para desarrollar la investigación 




