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Resumen 

Ésta investigación que tuvo como objetivo determinar la relación de la gestión del 

talento humano (y de sus dimensiones, estructura organizacional, objetivos 

organizacionales, selección del personal y trabajo en equipo) en una empresa de 

consultoría ambiental, Los Olivos, en el año 2019. Estudio de enfoque cuantitativo, 

tipo aplicada, nivel relacional y descriptivo, diseño no experimental y con corte 

transversal. Población de 60 trabajadores de dicha empresa, muestra de 60 

(muestra censal). La técnica empleada fue la encuesta en modalidad virtual. El 

instrumento constó de 24 ítems en total, validado cualitativamente y 

cuantitativamente, con el aval de 7 jueces expertos y el coeficiente V. Aiken de 0,99; 

los resultados de confiabilidad arrojaron valores de 0,935 de alfa de Cronbach 

general y 0,910 y 0,877 de dos mitades de Guttman. Se calcularon resultados de 

normalidad, estadísticos descriptivos generales e individuales, además de 

inferenciales. Se concluyó que la gestión del talento humano se relaciona de manera 

positiva y alta en una empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 2019, (p. < 

0,05; r = 0,717), al igual que sus dimensiones (p. < 0,05; r = 0,765; 0,675; 0,441; 

0,555). 

Palabras clave: Gestión del talento humano, desempeño laboral, gestión de 

organizaciones. 
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Abstract 

This research was aimed at determining the relationship between human talent 

management (and its organizational structure, organizational objectives, personnel 

selection and teamwork) in an environmental consulting company, Los Olivos, in 

2019. Study with a quantitative approach, applied type, relational and descriptive 

level, non-experimental design and with a cross section. Population of 60 workers in 

this company, sample of 60 (census sample). The technique used was the virtual 

survey. The instrument consisted of 24 items in total, validated qualitatively and 

quantitatively, with the endorsement of 7 expert judges and the V. Aiken coefficient 

of 0.99; the reliability results showed values of 0.935 of general Cronbach's alpha 

and 0.910 and 0.877 of two Guttman halves. Normality, general and individual 

descriptive statistics, and inferential results were calculated. It was concluded that 

human talent management is positively and highly related in an environmental 

consulting firm, Los Olivos, 2019, (p. < 0.05; r = 0.717), as well as its dimensions (p. 

< 0.05; r = 0.765; 0.675; 0.441; 0.555). 

Keywords: Human talent management, work performance, organisation 

management. 
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I. INTRODUCCIÓN

Bocanegra (1999) menciona que la realidad problemática, pertenece a una 

parte de la realidad que presenta una dificultad o contradicción que se tenga que 

resolver, que guardan relación con los intereses y motivaciones que presenta el 

sujeto.  

Con el pasar del tiempo, la gestión del talento humano ha estado tomando 

relevancia en las organizaciones e instituciones de modo que, en la búsqueda de 

conseguir resultados positivos las empresas buscan profesionales capacitados y 

adecuados para un puesto de trabajo; que cuenten con la preparación necesaria y 

responsabilidades, para los diferentes puestos de trabajo. Por medio de los distintos 

procesos aplicados correctamente y en el momento adecuado, la gestión del talento 

humano mejorará el desempeño laboral de los colaboradores en las organizaciones. 

Asimismo, generará mejores resultados que aumentará los beneficios de la 

empresa.  

En el Perú actualmente existen diferentes empresas, que debido a que no 

cuentan una adecuada gestión de su talento humano, el desempeño laboral no es 

óptimo para que puedan desarrollar sus actividades de una manera efectiva, con el 

presente estudio se buscó dar mayor relevancia al talento humano, para que las 

organizaciones cuenten con mejores resultados y alcancen sus objetivos. 

Por último, la gestión del talento humano conlleva a emplear adecuadamente las 

técnicas, herramientas y modelos de gestión de los trabajadores que vayan de la 

mano con la realidad organizacional. 

De la misma forma, esto se ve reflejado en el ámbito internacional, evaluación de 

la gestión del talento humano en entorno hospitalario cubano del Centro 

Especializado Ambulatorio de Cienfuegos, dada la Revista Cubana de Salud 

Pública, en enero del 2015. Prevalecieron juicios sobre la gestión del talento que 

contaban con valores positivos. Había propuestas para mejorar la evaluación de la 

gestión del conocimiento y las necesidades de auto superación en los trabajadores. 

Desalentaron el anclaje, la poca libertad para el tiempo libre disponible y la toma de 
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decisiones, pero el 78,1 % no estaban seguros de su grado de inteligencia. La falta 

de recursos impedía que se pueda desarrollar el talento. Muchos no estaban 

satisfechos con las recompensas que recibían por no ser suficiente para ellos. La 

burocracia es desmedida y los gerentes aplicaban una gestión bien dirigida hacia 

desarrollo del capital humano. 

En el ámbito nacional, Universidad ESAN (2017); la gestión del talento humano 

en el Perú: una tarea en constante desarrollo, analizó dos grandes tendencias en el 

país. 1) Las empresas grandes y las empresas medianas que pertenecen a la 

modernidad, un grupo de ellas son transnacionales, son influidas por sus casas 

matrices, éstas trabajando con personas alineadas desde la gestión estratégica a 

sus objetivos empresariales, en la cual los gerentes de recursos humanos 

intervienen de forma más seguida en la toma de decisiones de la empresa. 2) En 

las pymes, una persona, la cual se encarga de administrar al personal y la planilla, 

más que aplicar la gestión del personal. Asimismo, ésta persona da seguimiento a 

las reglas para que se cumplan. Como se puede observar, solo en el primer ítem se 

dan mayores cambios, mientras que en el segundo grupo las modificaciones son 

más lentas y menores.  

En el ámbito local, dada en la revista científica Cuentas (2018); La gestión del 

capital humano en una unidad académica de educación superior, en este artículo 

se analizó las estrategias de la gestión del capital humano, en referencia a los 

docentes, en la Facultad de Educación de una universidad en Lima; en la cual se 

concluyó que la estrategia clave que se debería desarrollar son los incentivos 

laborales, ésta institución carece de estos como un plan organizado y se tiene claro 

que es un aspecto, el cual debe llevarse a cabo cuando los docentes tengan un 

desempeño progresivo. Es decir, que en la institución carecen de elementos que 

funcionen como un sistema de incentivos que maximice, consolide o aliente la 

inversión del capital humano. 

De acuerdo con Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez (2014) el planteamiento del 

problema es, como sabemos, el segundo elemento de un proyecto de investigación 

que se considera estratégico por la relevancia con la que cuenta en la investigación 
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científica. Henri Poincaré, destacado físico francés, enfatizó su importancia al 

asegurar que un buen planteamiento del problema establece el 50% de la solución 

del problema, y el otro 50% lo establece el resto. 

En ese sentido, el problema general que se formuló fue la siguiente: ¿Qué 

relación existe entre Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral en una 

empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 2019? 

En cuanto a los problemas específicos que se plantearon, fueron los siguientes: 

¿Qué relación existe entre Estructura Organizacional y Desempeño Laboral en una 

empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 2019?; ¿Qué relación existe entre 

Objetivos Organizacionales y Desempeño Laboral en una empresa consultoría 

ambiental, Los Olivos, 2019?; ¿Qué relación existe entre Selección de personal y 

Desempeño Laboral en una empresa consultoría ambiental, Los Olivos, 2019? y 

¿Qué relación existe entre Trabajo en equipo y Desempeño Laboral en una empresa 

consultoría ambiental, Los Olivos, 2019? 

De acuerdo con Gómez (2012) la justificación es la fase en la cual se 

demostrará porqué es importante que se desarrolle el proceso de investigación; 

asimismo, plantear los beneficios que se van a obtener. También, es conveniente 

que se explique el valor del trabajo que se intenta realizar. Como en cualquier 

investigación, lo que se ha propuesto se debe sustentar con fundamentos 

contundentes, también se debe exponer los propósitos que serán alcanzados; los 

tipos de justificación son teórica, metodológica y práctica. 

En cuanto a la justificación teórica, este proyecto se justificó, en el sentido que 

según Ñaupas (2014) y Fernández-Bedoya (2020), indican que el estudio permitirá 

que se realice una innovación científica, para esto es necesario que se haga un 

balance o estado de la cuestión del problema que se va a investigar; también 

explicar si será útil para objetar resultados de diferentes investigaciones o extender 

un modelo teórico.  

La presente investigación dio a conocer, emplear y debatir los conceptos de las 

dimensiones de La Gestión del Talento Humano y del Desempeño Laboral, que en 

la actualidad las empresas les están dando mayor importancia, los cuales cuando 
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se aplican generar una mayor productividad y mejores resultados, diseñando una 

sólida cultura organizacional. 

En cuanto a la justificación metodológica, Ñaupas (2014) y Fernández-Bedoya 

(2020), señalan que al aplicar determinados instrumentos y técnicas de 

investigación servirán cuando se realicen otras investigaciones semejantes. Pueden 

ser técnicas o instrumentos recientes como por eje.: los cuestionarios, pruebas de 

hipótesis, test, modelos, diagramas de muestreo, etc., los cuales el investigador 

verá si los considerará para que sean utilizados en investigaciones parecidas. 

Mediante este trabajo de investigación, se desarrolló la gestión del talento 

humano que se implementa como estrategia del área de recursos humanos para 

que mejore los resultados del desempeño laboral de los trabajadores y así la 

empresa maximice sus ganancias. 

En cuanto a la justificación práctica, Bernal (2010) y Fernández-Bedoya (2020), 

nos dicen que su aplicación ayuda a solucionar un problema o también, cuando 

sugiere estrategias que al ser aplicadas contribuirían a resolverlo. También genera 

información que se puede utilizar para que más adelante se tomen medidas que se 

adecúen para mejorar ese sector. 

La información que se recopiló fue útil para observar cómo se desenvuelve la 

empresa internamente y así sugerir mejoras, implementando la Gestión del Talento 

Humano y tener mejores resultados de productividad y corroborar mediante la 

medición del desempeño de cada trabajador. 

De acuerdo con Bernal (2010) los objetivos son la finalidad del estudio, 

manifiestan el propósito que se pretende alcanzar; por ende, todo el desarrollo del 

proyecto de investigación se orientará a alcanzar estos objetivos. 

En ese sentido, el objetivo general es: determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano con el desempeño laboral en una empresa de 

consultoría ambiental Los Olivos, 2019. 

En cuanto a los objetivos específicas, se plantearon los siguientes: determinar 

la relación que existe entre Estructura Organizacional y Desempeño Laboral en una 
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empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 2019; determinar la relación que 

existe entre Objetivos Organizacionales y Desempeño Laboral en una empresa de 

consultoría ambiental, Los Olivos, 2019; determinar la relación que existe entre 

Selección de Personal y Desempeño Laboral en una empresa de consultoría 

ambiental, Los Olivos, 2019 y determinar la relación que existe entre Trabajo en 

Equipo y Desempeño Laboral en una empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 

2019. 

La hipótesis, de acuerdo con Gómez (2012) es como un enunciado sobre un 

acontecimiento futuro, o cuyo resultado aún no se conoce. También se puede 

desarrollar desde diferentes puntos de vista, por tanto, una hipótesis nos ayudará a 

obtener datos depende sea el problema; de igual manera, es una proposición que 

nos permitirá crear relaciones entre hechos, y su importancia radica en explicar por 

qué resultan estas relaciones. 

En ese sentido, la hipótesis general fue la siguiente: ¿Existe relación entre 

Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral en una empresa de consultoría 

ambiental, Los Olivos, 2019? 

En cuanto a las hipótesis específicas, estas son: ¿Existe relación entre 

Estructura Organizacional y Desempeño Laboral en una empresa de consultoría 

ambiental, Los Olivos, 2019?; ¿Existe relación entre Objetivos Organizacionales y 

Desempeño Laboral en una empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 2019?; 

¿Existe relación entre Selección de Personal y Desempeño Laboral en una empresa 

de consultoría ambiental, Los Olivos, 2019? y ¿Existe relación entre Trabajo en 

Equipo y Desempeño Laboral en una empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 

2019? 

Podemos observar en la figura 1, de forma gráfica, la hipótesis general y las 

hipótesis específicas que se formularon. 
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Figura 1. Detalle gráfico de hipótesis formuladas 

Fuente: Elaboración propia. 

Por último, se realizó una matriz de consistencia, la cual se ubica en el ANEXO 

3.
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II. MARCO TEÓRICO

Los principales trabajos previos para el estudio son: 

(Arabia Saudita), Salah (2016), en su investigación “La influencia de la gestión 

del talento humano sobre el desempeño laboral de las organizaciones en Arabia 

Saudita”. Para obtener el grado de Doctor de Administración Empresarial en la 

Facultad de Administración de Empresas y Tecnología de Posgrado, con un estudio 

que usó un diseño transversal correlacional cuantitativo y utilizó un cuestionario para 

determinar las relaciones entre las políticas de la gestión del talento humano, 

gestión del talento humano y el desempeño organizacional dentro de las empresas 

en Al Khobar en la Provincia Oriental de Arabia Saudita. La población de este 

estudio incluyó empleados de cuatro empresas que en total fueron 1000 empleados 

y la muestra fue de 208 trabajadores. El estudio se ajustó a los criterios para el 

muestreo probabilístico; se utilizó un instrumento de encuesta validado por Katou, 

la confiabilidad fue medida por el Alfa de Cronbach, el análisis de datos se realizó 

con el software LISREL 9.2 y la metodología, correlación de Pearson, para la probar 

las hipótesis. Del cual sus resultados fueron los siguientes: a) Se halló una relación 

significativa y positiva entre las políticas de la gestión del talento humano y el 

desempeño organizacional, r = 0.832, p < 0.001. b) Hubo un resultado positivo entre 

las políticas de la gestión del talento humano y la gestión del talento humano, r = 

797, p < 0,001. c) También hubo un resultado positivo y significativo entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral, r = 0.953; p < 0.001.  

(Estambul, Turquía), Zehir, Gurol, Karaboga y Kole (2016) en su investigación 

“Gestión estratégica de la gestión del talento humano y el desempeño laboral: el 

papel mediador de la orientación empresarial”, cuyo objetivo fue investigar el efecto 

mediador de la orientación empresarial en la relación entre la gestión estratégica 

del talento humano y el desempeño laboral, en la Universidad Técnica de Yildiz, 

Estambul, Turquía; sus hipótesis fueron, la orientación empresarial media mide la 

relación entre la gestión estrategia de la gestión del talento humano y el desempeño 

financiero, y la orientación empresarial mide la relación entre la gestión estratégica 

del talento humano y el desempeño laboral; para este estudio se preparó un 
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cuestionario se analizaron con los programas de software SPSS y AMOS, la 

muestra fue de 297 cuestionarios de puesto gerenciales, de los cuales 204 

participantes eran hombres y 92 participantes eran mujeres, la mayoría tenían 

menos de cinco años laborando en la empresa, el análisis se realizó

mediante el método de extracción de análisis de componentes principales y 

rotación Promax, la prueba de adecuación de la muestra, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

y las pruebas de esfericidad de Bartlett y la fiabilidad de los factores se verificó a 

través, del Alfa de Cobranch. Los resultados que se obtuvieron fueron: a) La gestión 

estrategia de la gestión del talento humano tiene un efecto positivo en el desempeño 

financiero (β=0,179; p<0,01) y desempeño laboral (β=0,407; p<0,01). b) La variable 

mediadora en el análisis, muestra un efecto significativo de la variable, la gestión 

estratégica  de la gestión del talento humano, en las finanzas, el desempeño 

desapareció y el efecto significativo de la gestión estratégica en la gestión del talento 

humano disminuyó, (β=0,272; p<0,01). c) El análisis de correlación indica que hay 

una relación positiva y significativa entre las variables factoriales, lo que quiere decir 

que las variables de investigación se correlacionan entre sí lo suficiente; KMO = 

0,872, prueba de Barlett; p <0,001 y variación total explicada (%); 60,727.  

(Riobamba, Ecuador), Yanza (2018), “Gestión del talento humano por 

competencias para optimizar el desempeño laboral en la hostería Andaluza del 

Cantón Guano, provincia de Chimborazo”, para obtener del grado de titulación de la 

carrera de Ingeniería en Gestión Turística y Hotelera, en la facultad de Ciencias 

Políticas y Administrativas, en la Universidad Nacional de Chimborazo. Tuvo como 

objetivo diagnosticar la gestión del talento humano por competencias para optimizar 

el desempeño laboral de la hostería Andaluza del Cantón Guano. El tipo de 

investigación fue de descriptiva; por medio de un instrumento, la encuesta y guía de 

entrevistar, la población que utilizó fue de 33 colaboradores, divididos en dos grupos 

(33 encuestas al personal operativo y 4 entrevistas al personal administrativo), para 

los resultados se usó un análisis descriptivo y explicativo, para lo cual se diseñó 

tablas y gráficos estadísticos por medio del programa Microsoft Excel, que 

posteriormente, fueron interpretados y analizados. Se observó que el 94% de los 

colaboradores manifiestan que si se pone en práctica la gestión del talento humano, 
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podría mejorar el desempeño laboral y el otro 6% opina que, no. Lo que nos lleva a 

concluir que el porcentaje más alto, de 94 % cree que al llevar a cabo un modelo de 

gestión del talento humano, mejorará el desempeño laboral. 

(Guayaquil, Ecuador), Flores (2016), en su investigación “Análisis para mejorar 

la gestión del talento humano en el desempeño laboral de la empresa Sidelcorsa 

Cía. Ltda. en la ciudad de Guayaquil en el periodo junio, diciembre 2015”. Para 

obtener el grado de titulación en pregrado en la Universidad Estatal de Milagro. 

Cuyo objetivo fue determinar de qué manera la gestión del talento humano, índice 

en el desempeño laboral de la empresa Sidelcorsa Cía. Ltda., en la ciudad de 

Guayaquil, 2015. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, nivel descriptiva, 

correlacional, con un método de muestreo no probabilístico; la técnica que se utilizó 

fue la encuesta, la cual será procesada por medio del programa Microsoft Excel y 

se utilizó gráficos explicativos; la población fue de 65 personas. Los resultados 

fueron los siguientes: a) De los trabajadores que fueron encuestados, coinciden en 

que deben ser motivados para poder mejorar su desempeño en su puesto de 

trabajo. b) Según el estudio que se realizó el 33,3% de los trabajadores indica que 

se debe mejorar las condiciones de trabajo. c) El otro 33,3% de los trabajadores 

manifestó que se revise el nivel de capacitación que se brinda, a través de la gestión 

del talento humano, para que así se pueda mejorar el desempeño laboral. 

 (Puno, Perú), Según Condori (2018) en su investigación “Gestión del Talento 

Humano y su Relación con el Desempeño Laboral del Personal de Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones Puno, 2017”, para obtener el título de 

profesional de Licenciada en Trabajo Social en la Facultad de Trabajo Social de la 

Universidad Nacional del Altiplano; con una investigación tipo correlacional, diseño 

no experimental, tipo transversal, usó un método hipotético deductivo, bajo un 

paradigma cuantitativo. La población del estudio con la que trabajó fue de 122 

trabajadores y para la muestra consideraron a 46 trabajadores, su objetivo fue 

determinar la relación de la gestión del talento humano y desempeño laboral del 

personal de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones, Puno, 2017. 

Utilizó como técnicas, la encuesta y la revisión bibliográfica, y como instrumento el 
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cuestionario y las fichas bibliográficas; los datos fueron procesados a través de 

Microsoft Excel, luego por el programa SPSS 22.0 y la prueba de hipótesis por 

medio de la prueba de correlación de Pearson. Los resultados fueron los siguientes: 

a) La gestión del talento humano y el desempeño laboral se relacionan directa y

significativamente, donde el 34,8% indica que se cumple la primera variable, por 

ende, el desempeño laboral es regular; simboliza una correlación moderada de 

0,528. 

 (Cajamarca, Perú), Pérez y Ruiz (2018) en su investigación “Influencia de la 

gestión del talento humano en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Ricsam Ingenieros SRL, Cajamarca, 2018”, para obtener el grado de 

Licenciado en Administración, en la facultad de negocios en la Universidad 

Privada del Norte; cuyo objetivo fue determinar la influencia de la gestión del 

talento humano en el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa 

Ricssam Ingenieros SRL, Cajamarca, 2018. El diseño de la investigación fue no 

experimental, corte transversal, correlacional; la población tuvo un grupo de 20 

colaboradores, el muestro fue de la misma cantidad, por el método no probabilístico; 

el método para la recolección de datos fue cuantitativo, se utilizó como técnica la 

encuesta y como instrumento el cuestionario, que está constituido por la escala de 

Likert; la confiabilidad se determinó por medio por el Alfa de Cronbach, por medio 

del programa SPSS 23, a) En la investigación la variable independiente, gestión del 

talento humano, tuvo un resultado de 0,979, lo que significa que cuenta con una 

correlación positiva muy alta. b) para la variable dependiente, desempeño laboral, 

tuvo un resultado de 0.958, lo que significa que cuenta con una correlación positiva 

muy alta, por parte de los colaboradores. c) Se comprobó la hipótesis, por medio de 

una prueba estadística no paramétrica para variables ordinales d de somers, donde 

(d=0.510) con una significación aproximada (Sig. Aprox. = 0.010) es menor que el 

nivel de significancia ( = 0.05), lo que quiere decir que existe influencia de la 

variable independiente, gestión del talento humano en la variable dependiente, 

desempeño laboral.  
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(Cajamarca, Perú), Castañeda (2018) en su investigación “Relación de gestión 

del talento humano con el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de los 

Baños del Inca, 2018”, para obtener el grado de Licenciado en Administración en la 

facultad de negocios en la Universidad Privada del Norte. Cuyo objetivo fue 

determinar la relación existente entre la gestión talento humano con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Baños Incas, 2018. 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño del tipo transversal, 

correlacional y no experimental. La población que se utilizó fue de 364 trabajadores, 

la técnica de investigación que fue utilizada fue la encuesta y como instrumento el 

cuestionario, según escala de Likert, la instrumento de confiabilidad a emplear fue, 

a través, del Alfa de Cronbach y para analizar los resultado se utilizó el programa 

SPSS 18, se representó los resultados por medio de gráficos y tablas y para 

comprobar el objetivo principal se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson. 

Los resultados de la investigación, fueron los siguientes: a) Para la evaluación del 

coeficiente de correlación de Pearson, donde (r=0.655), que es una correlación 

positiva con su significancia aproximada (Sig. Aprox.= 0.000) es menor que el nivel 

de significancia (α = 0.05), quiere decir que quiere decir que hay relación entre 

gestión del talento humano con el desempeño laboral entre los trabajadores. b) Por 

medio de la evaluación del Alfa de Cronbach para la variable gestión del talento 

humano, arrojó un resultado de 0,799 que significa que la fiabilidad es buena. c) 

Para la variable, desempeño laboral, arrojó un resultado de 0,906, lo que indica que 

la fiabilidad es excelente.  

(Chaclacayo, Perú), Del Castillo (2016) en su investigación “La gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Chaclacayo”, para obtener el grado académico de 

Maestría en Gestión Pública en la escuela posgrado de la Universidad César 

Vallejo; cuyo objetivo fue determinar la relación que existe entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2016, con una investigación básica, con 

enfoque cuantitativo, diseño descriptivo, correlacional, no experimental. La 

población conformada por 82 trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
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Chaclacayo, utilizando la encuesta como instrumento de validación, la confiabilidad 

a través del Coeficiente del Alfa de Cronbach y con la aplicación del programa 

estadístico SPSS versión 24 y se realizó la prueba del coeficiente de correlación 

Rho de Spearman. Los resultados obtenidos fueron: a) La investigación tuvo por 

resultado mediante la aplicación del Coeficiente del Alfa de Cronbach un 0.84 en 

relación a la primera variable, gestión del talento humano, lo quiere decir que el nivel 

de confiabilidad de dicho instrumento es bueno. b) En relación a la segunda variable, 

desempeño laboral, a través del Coeficiente del Alfa de Cronbach, el resultado fue 

de 0.85, lo quiere decir que el nivel de confiabilidad de dicho instrumento es bueno. 

c) También se demostró por medio del Coeficiente de correlación Rho de Spearman

que el resultado fue de 0.77, en relación de ambas variables, lo que quiere decir 

que cuenta existen una correlación alta y siendo el nivel de significancia bilateral de 

p=0.000 < 0.05, donde se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis general. 

(Lima, Perú), Martinez (2018) en su investigación “Gestión del talento humano y 

desempeño laboral en la pastelería Miraflores S.A.C.”, para obtener el grado 

académico de Maestra de Administración de Negocios – MBA, en la escuela de 

posgrado en la Universidad César Vallejo, cuyo objetivo fue determinar la relación 

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

pastelería Miraflores S.A.C., la investigación tuvo un diseño correlacional, no 

experimental y corte transversal. Siendo la población compuesta por 150 servidores 

de la pastelería Miraflores S.A.C., como instrumento se utilizó el cuestionario 

compuesto por 30 ítems, con escala de Likert; para el proceso de validez y 

confiabilidad del instrumento se utilizó la técnica del Alfa de Cronbach, con la 

aplicación del programa SPSS versión 24. Los resultados que se han obtenido 

fueron los siguientes: a) Para el proceso de confiabilidad del instrumento se realizó 

por medio del Alfa de Cronbach, aplicadas a 20 personas, prueba piloto, el resultado 

para la variable gestión del talento humano fue de 0,906, lo que quiere decir que un 

fuerte nivel de confiabilidad, demostrando que el instrumento de esta variable es 

confiable. b) Para el proceso de confiabilidad del instrumento se realizó por medio 

del Alfa de Cronbach, aplicadas a 20 personas, prueba piloto, el resultado para la 

variable desempeño laboral fue de 0.870, lo que quiere decir que un fuerte nivel de 



13 

confiabilidad, siendo esta una variable confiable, también. c) La relación entre la 

Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Pastelería Miraflores 

S.A.C., se obtuvo por medio de la correlación Rho de Spearman un resultado de 

0,026 y un p < 0,05; lo que indica que existe una relación positiva baja pero 

significativa entre ambas variables. 

(Lima, Perú), Casma (2015), en su investigación “Relación de la gestión del 

talento humano por competencias en el desempeño laboral de la empresa 

FerroSistemas, Surco, Lima, 2015.” para obtener el grado de Maestría en la escuela 

de posgrado en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 

Cuyo objetivo fue determinar y describir la relación existente entre la gestión del 

talento humano por competencias y desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa FerroSistemas, Surco, Lima, 2015. La investigación tuvo un nivel 

descriptivo correlacional de corte transversal. El instrumento que se utilizó fue la 

encuesta y el instrumento de confiabilidad que se utilizó fue Alfa de Cronbach, en el 

cual se usó frecuencias y parámetros, para la constatación de la hipótesis se utilizó 

la prueba (r) correlación de Pearson a un nivel de significancia del 0,05; la población 

fue de 84 trabajadores. Los resultados fueron los siguientes: a) En la aplicación del 

Alfa de Cronbach en la encuesta para la variable gestión del talento humano por 

competencias se tuvo el valor de 0.91 lo que quiere decir que tiene una excelente 

confiabilidad. b) Por consiguiente, para la aplicación del Alfa de Cronbach, en la 

variable de desempeño laboral, el resultado fue de 0,89, lo cual también indica que 

cuenta con una excelente confiabilidad. c) El valor de la Correlación de Pearson 

(r=0,065) y el valor de significancia p=0,000, cumple (p<0,05); lo que quiere decir 

que existe una relación directa y moderada en ambas variables.  

(Lima, Perú), Morales (2016), en su investigación “Gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal que labora en el Sistema de Atención Móvil de 

Urgencias – SAMU 2015”. Para obtener el grado académico de Magíster en Gestión 

Pública de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, investigación 

de diseño experimental, transversal y correlacional; no experimental con enfoque 

cuantitativo y de nivel descriptivo; con una población de 250 y una muestra de 152 
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y como prueba piloto utilizó 30 trabajadores; presentó como objetivo determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal 

que labora en el Sistema de Atención Móvil de Urgencias – SAMU 2015, sus 

resultados fueron los siguientes: a) Para la prueba de confiabilidad se utilizó la 

prueba piloto, por medio del Alfa de Cronbach, fue de 0,899, lo cual representa un 

excelente nivel de confiabilidad, para la variable, gestión del talento humano. b) Para 

la variable, desempeño laboral, el resultado de la prueba de confiabilidad fue de 

0,849, lo que indica que cuenta con un buen nivel de confiabilidad. c) Para la prueba 

de hipótesis, existe relación directa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal de sistema de atención móvil de urgencias – 

SAMU, 2015, según la correlación de Spearman fue de 0.569, lo que quiere decir 

que es un resultado moderado con una significancia de p = 0,000 < 0,05. 

(Lima, Perú), Olivo (2017), en su investigación “Gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal del I.S.T. El Buen Pastor del distrito de Los Olivos, 

2016”. Para obtener el grado de Maestra en Gestión del Talento Humano en la 

Escuela de Posgrado en la Universidad César Vallejo, el tipo de estudio de la 

investigación es descriptivo y correlacional, utilizando la medida de correlación de 

Spearman, p (rho); y el diseño de la muestra es tipo no experimental, su población 

consta de 106 trabajadores de una Institución Superior, del área de Coordinación 

Académica. Su objetivo fue determinar la relación que existe entre la gestión del 

talento y el desempeño laboral del personal según su edad, género, condición social 

del I.S.T. El Buen Pastor del distrito de Los Olivos, 2016. Los resultados fueron las 

siguientes: a) La confiabilidad para la variable independiente, gestión del talento 

humano, el resultado fue de 0,919, quiere decir que el instrumento es altamente 

confiable. b) Para la variable dependiente, desempeño laboral, el resultado fue 

0,926, indica que el instrumento es altamente confiable. c) Para la prueba de 

hipótesis, el resultado fue de r = 0,798 y p = 0,000, lo que quiere decir que existe un 

relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral. 

En cuanto a las teorías relacionadas al tema, es conveniente indicar que para 

la variable 1 “gestión del talento humano”,  
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La primera vez que se mencionó el término gestión del talento humano, fue en 

un artículo por David Waltinks (citado en Porcela, 2018): El proceso de atraer y de 

retener a colaboradores productivos, se ha tornado cada vez más competitivo entre 

las empresas y tiene además importancia estratégica de la que muchos creen. Se 

ha llegado a convertir en una "guerra por el talento" y aún más en una etapa donde 

la competencia entre empresas es muy dura. Por qué no ser el mejor si podemos 

serlo, indica que es el proceso de búsqueda del personal que cuenta con las 

habilidades y aptitudes óptimas, talento, en su puesto de labores, siendo primordial 

retener y atraer a quienes cumplan con este perfil, (1998). 

Según Vallejo (2016) La gestión del talento humano es el proceso por el cual se 

desarrolla y persigue conseguir los objetivos organizacionales, para esto se 

necesita tener una estructura organizacional y fomentar el trabajo en equipo, 

seleccionando al personal competente a la vez que se minimiza la rotación del 

personal. 

Figura 2. Proceso de la gestión del talento humano 

Fuente: Vallejo 2016. 

 Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019) afirman que, la gestión del talento humano 

permite mejorar el desempeño laboral de los empleados en una organización, a 
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través de estrategias, herramientas y elementos que pertenecen a esta temática, 

permitiendo una efectiva competitividad en la globalización que se diferenciará.  

Figura 3. Pasos de la gestión del talento 

Fuente: Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019). 

Por otro lado según Hernández y Santamaría (2018) la gestión del talento 

humano debe ser aplicado adecuadamente según las competencias de los 

trabajadores, para ello, deben estar capacitados, motivados, tener competencias 

definidas y desarrolladas para que puedan cumplir con las metas establecidas.  

Figura 4. Gestión del talento humano 

Fuente: Hernández y Santamaría (2018). 
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También la gestión del talento humano definida por Pérez, Bermúdez, Aldás y 

Alarcón (2017) indican que es el punto clave de desarrollo de una organización; ya 

que, impulsa a transformar a los trabajadores en administradores de sus propias 

funciones en sus puestos de trabajo, contando con una comunicación fluida, por 

ende, se desarrollará un ambiente laboral favorable.  

Figura 5. Resultados de la gestión del talento humano 

Fuente: Pérez, Bermúdez, Aldás y Alarcón (2017). 

Según Chiavenato (2002), la gestión del talento humano es una de las funciones 

que cuenta la administración, la cual se dedica al reclutamiento, al entrenamiento, 

a la evaluación y a la remuneración de los trabajadores.  

Figura 6. Procesos del talento humano 

Fuente: Chiavenato (2002). 
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El enfoque actual de la gestión del talento humano es que ha superado la 

tradicional concepción del factor humano y la inversión del capital humano; ya que, 

ha evolucionado y son considerados como activos primordiales, los cuales van a 

permitir que se incrementen las ventajas competitivas, asegurando la utilización 

eficaz y eficiente de los trabajadores, según Gelabert (2012). 

Figura 7. Eficacia y eficiencia como resultados 

Fuente: Gelabert (2012). 

Asimismo, en cuanto a la estructura organizacional, Anzola (2003) la define como 

al igual que las políticas, metas, objetivos, etc., influyen en la forma de pensar de 

los trabajadores, dando sentido al contexto y formando una cultura organizacional 

dentro de una empresa, donde se designa relaciones formales de subordinación. 

También determina el comportamiento de las personas y su desempeño en sus 

puestos de trabajo. Otra definición de estructura organizacional según Ahmady, 

Mehrpour y Nikooravesh (2016) se refiere a los modelos internos relaciones de una 

organización, poder y relaciones e informes, medios formales de comunicación, 

responsabilidad y se esclarece la delegación de toma de decisiones. Otra definición, 

manifiesta que la estructura organizacional integra a las tareas organizacionales 

donde se desarrollan los conocimientos y se basa en el trabajo coordinado para el 

cumplimiento sus resultados y objetivos, según Zehir, Gurol, Karaboga y Kole 

(2016). 

Según Chiavenato (1999), sobre los objetivos organizacionales, sugiere que cada 

organización cuenta con una finalidad, del porqué de su origen tanto como su 

existencia y que es lo que va a producir. Para responder a esto deben fijar objetivos 

comunes o también llamados específicos, metas y un adecuado ambiente interno 
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que necesita cada puesto de trabajo y así satisfacer las necesidades de bienes y 

servicios en la sociedad. También se puede contar con otra definición de objetivos 

organizacionales según Camejo y Cejas (2009), están en la búsqueda constante de 

objetivos propios de la organización para que puedan posicionarse dentro de las 

mejores condiciones, desarrollándose entre un contexto social externo e interno. 

Los objetivos organizacionales, según Santistevan (2016), también están ligados 

directamente con el desempeño laboral; ya que, no solo se busca cumplir con los 

objetivos, también se busca que estos tengan un nivel profesional por medio de la 

innovación y la capacitación  

En cuanto a la selección de personal, Chiavenato (2006) indica que es el 

procedimiento por el que se encuentra a la persona clave para un puesto de trabajo, 

seleccionar entre varios candidatos que se encuentra dentro del proceso de 

reclutamiento, a quienes se adecuen mejor para el cargo dentro de una 

organización, utilizando pruebas de capacidad; para obtener mayores beneficios 

dentro de ésta y de esta forma, mejore el desempeño del personal. Otro concepto 

según García, etc. (2016) es que el proceso de selección beneficia a una empresa, 

dado que, se llega a reducir la rotación de personal, había menos ausentismo y un 

estado de ánimo más alto, asimismo, que la persona contaría con una mayor 

satisfacción en su puesto de trabajo. Por otro lado, la selección del personal debe 

realizarse por medio de competencias, selección y atendiendo criterios de 

reclutamiento que posibilitan a los gerentes de las organizaciones (Flórez-

Rodríguez, 2016) elegir a los candidatos que puedan aportar con el desarrollo 

empresarial que esté acorde con los planes estratégicos que favorezcan al éxito de 

las organizaciones (Alonso, Moscoso y Cuadrado, 2015). 

Por otro lado, el trabajo en equipo es definido como el grupo de personas, las 

cuales tienen un objetivo en común (Ezequiel, 2001) y lo lograran a través de 

actividades consecuentes y complementarias, uniendo sus capacidades y 

habilidades que caracteriza a cada individuo, de igual forma, se asignan 

responsabilidades y tareas para cumplir con su finalidad (Herrera, Muñoz y Salazar, 

2017). Reza (2016) indica que el trabajo en equipo debe ser considerada una 
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herramienta efectiva para que los gerentes aumenten la satisfacción laboral y la 

cooperación entre los trabajadores. El trabajo en equipo posibilita a las persona a 

cooperar, colaborar e integrar de forma activa con los demás, según Rivadeneira y 

Silva (2017). 

Espinoza (citado en Ball, 1990) indica que las políticas simbolizan la declaración 

operacional de los valores de las sociedades y pretenden definir alguna línea de 

acción (2009). 

La meta es el motivo por el cual un individuo está dispuesto llegar a hacer y 

esforzarse para que pueda lograrlo, conseguirlo o alcanzarlo, según Ferro (2005). 

Según Marulanda, López y López (2016) la cultura organizacional es el patrón de 

comportamiento por el cual se puede observar los valores, creencias y 

pensamientos en común de una organización o comunidad, que se da de una 

manera única, en consecuencia, influye en la toma de decisiones. 

La organización es el conjunto de personas, que tiene en común una finalidad, 

ya sean, espacios de interacción para poder desarrollar sus actividades diarias, 

según Alpuche y Bernal (2015).  

El ambiente interno comprende en su totalidad las fuerzas que actúan dentro de 

una organización que cuenta con implicaciones específicas para su dirección y 

desempeño, según Salazar, Cristóbal, Machado y Cañedo (2009). 

Los bienes y servicios son materializaciones de distintas actividades, los bienes 

son tangibles mientras que los servicios son de carácter intangibles, según Grande 

(2005). 

El puesto de trabajo responde a un grupo de tareas agrupadas en torno a 

funciones que han sido determinadas por el empleador, según Santacruz (2007). 

Los candidatos son personas potencialmente interesantes para un puesto de 

trabajo, los cuales tendrán que pasar por pruebas de selección, según López-Fé 

(2002). 
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Huertas y Domínguez (2008) definen a la capacidad como la cantidad de servicio 

que podría ser conseguida en una determinada unidad productiva durante un rango 

de tiempo. 

Un grupo de personas es el conjunto de personas que se relacionan para poder 

obtener una meta en común, así sean individuales o colectivas, según Schiffman y 

Kanuk (2005). 

Los objetivos establecen metas a las cuales se quiere alcanzar, cuya adquisición 

acerca progresivamente el logro de un fin señalado, según Calvo (2005). 

Murphy (citado en Salgado y Cabal, 2011) definió por primera vez al desempeño 

laboral como aquellas habilidades que ayudan al cumplimiento de las metas de la 

organización o el área en el que se encuentra laborando, (1990).  

Según Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y Montalván (2002) el desempeño 

laboral es la medida en que se satisfacen las necesidades y los requisitos de una 

empresa y sus empleados, identifica cuatro elementos clave del desempeño laboral: 

eficacia, eficiencia, motivación y competencias. 

Figura 8. Elementos claves del desempeño laboral 

Fuente: Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y Montalván (2002). 
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Álvarez, Alfonso e Indacochea (2018), indican que el desempeño laboral, es el 

medio por el cual el personal fortalece su competitividad, consolidando 

institucionalmente un ambiente laboral, para así, propiciar una mejora continua de 

la calidad y desempeño de cada uno de sus trabajadores. 

Figura 9. Calidad en el desempeño laboral 

Fuente: Álvarez, Alfonso e Indacochea (2018). 

 Por otro lado Sobaih, Ibrahim y Gabrhy (2019), definen al desempeño laboral 

como la medida en que una persona es capaz de lograr las tareas que les han sido 

asignadas bajo restricciones usuales de un trabajo, utilizando los recursos 

disponibles. 

Figura 10. Desempeño laboral 

Fuente: Sobaih, Ibrahim y Gabrhy (2019). 

El desempeño laboral es planteado como uno de los más relevantes indicadores 

para que pueda ser medido los resultados organizacionales y puede ser afectado 

por factores personales, administrativos, económicos y sociales; según Díaz, 

Gutiérrez y Amancio (2018).  
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Figura 11. Factores que definen el desempeño laboral 

Fuente: Díaz, Gutiérrez y Amancio (2018).  

Asprilla (2018) indica que el desempeño laboral positivo es unas de las fortalezas 

más importantes, consecuencia de trabajadores sobresalientes, dentro de una 

organización. Por último, el desempeño laboral incluye la cantidad y la calidad del 

trabajo. 

Figura 12. Desempeño laboral como fortaleza 

Fuente: Asprilla (2018). 
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Por último, Chiavenato (2000) define al desempeño laboral como conductas de 

los trabajadores que son importantes para lograr metas de una organización, si se 

cuenta con un buen desempeño suma una importante fortaleza. 

Figura 13. Camino al desempeño laboral 

Fuente: Chiavenato (2000). 

Fernández-Ríos y Sánchez (1997) indican sobre la eficacia que todos tenemos 

un conocimiento implícito de su significado, pero encontramos una gran dificultad 

cuando tenemos que explicitarlo. Una organización es eficaz si da cumplimiento a 

esos significados. Esto nos lleva a considerar la eficacia como el reflejo de la 

organización, ya que busca dar énfasis en los resultados, elaborar las cosas de 

forma adecuada, optimizar la utilización de los recursos, obtener resultados y 

otorgar la eficacia a los subordinados. La efectividad juega un papel importante en 

el desarrollo organizacional. La organización es efectiva cuando es capaz de 

gestionar la ambigüedad, la flexibilidad, el aprendizaje orientado al cliente, la 

producción, el valor y el aprendizaje estructurado y conoce el área principal de 

trabajo y el empoderamiento de los empleados; según Mehdibeigi; Dehghani y 

Yaghoubi (2016). Otra definición es la fuerza de poder para hacer algo, por lo tanto, 

si un trabajador o una organización disponen sobre los recursos y se tiene la 
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capacidad ejecutiva adecuada para realizar, es eficaz, según Bouza (2000) y Calvo, 

Pelegrín y Gil (2018). 

Según Killian (2004) y Calvo, Pelegrín y Gil (2018) indican que la eficiencia es 

cumplir los objetivos establecidos a través de buenas elecciones que proporcionan 

un mejor beneficio, esto depende de seguir las instrucciones que se brindaron 

dentro de la planificación, la cual también debe ser flexible; de no ser así esto puede 

conllevar al fracaso, ya que existen factores que influyen dentro del entorno y 

generan cambios. Según Ortiz y Ordoñez, la eficiencia debe ser entendida como el 

resultado de un buen manejo de la administración en general, y particularmente de 

la transparencia. Oliveira indica que, a través de la eficiencia se puede medir el 

factor económico, mediante los productos obtenidos, la relación numérica y los 

recursos utilizados en una organización determinada (2016).  

Por otro lado, las competencias definida por Alles (2017) como características de 

una persona, que se convierte en un comportamiento, el cual genera un buen 

desempeño dentro de un puesto de trabajo. Las competencias difieren según sea 

el cargo y el nivel de cada trabajador dentro de la empresa, depende del grado de 

importancia que se le dé y por la cual sea requerida. Según Carrasco (2019) Las 

competencias laborales son básicas y necesarias ya que tiene como objetivo 

contribuir una formación eficaz y eficiente; por ende los trabajadores sean 

evaluados. Las competencias también se pueden definir como aquellos atributos o 

rasgos que diferencian a un trabajador en su puesto de trabajo, siendo estos 

observables y habituales, según Cáceres (2018). 

En cuanto a la motivación, Robbins y Judge (2013) indica que es el esfuerzo y 

persistencia de gran intensidad que ejecuta un trabajador para cumplir las metas 

establecidas, pero dentro de una organización esto se convierte en objetivos 

organizacionales y sus elementos fundamentales son tres: persistencia, dirección e 

intensidad. Por otro lado, Mehdipour y Yadegarzee (2019) indican que la motivación 

es uno de los elementos claves de la gestión en una organización, la cual debe ser 

un factor al cual se debe prestar atención para que haya mayor productividad. La 

motivación, es relevante para fomentar el desarrollo de las diferentes competencias 
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y habilidades de los trabajadores, por resultados como, recompensas o por el 

interés genuino (Terrazas-Bañales, 2019) así mismo, este influye sobre la eficiencia 

en los resultados (Alemán, Navarro, Suárez, Izquierdo y Encinas, 2018) 

La eficacia es la fuerza de poder para hacer algo, por lo tanto, si un trabajador o 

una organización disponen sobre los recursos y se tiene la capacidad ejecutiva 

adecuada para realizar, es eficaz, según Bouza (2000). 

El énfasis en los resultados, se encuentra en toda organización estructurada, 

enfocada y que produce resultados, los cuales serán medidos por evaluaciones para 

poder alcanzar los objetivos establecidos, según Estupiñan (2009). 

La optimización de los recursos, se refiere a ahorrar algunos aspectos para llevar 

a cabo una actividad dentro de una organización, según Erick (2015).  

Las buenas elecciones se dan ya que, las organizaciones usan información de 

forma estratégica para contar con cambios, adquirir nuevos conocimientos para que 

haya innovación en su ambiente, según Citroen (2011). 

Las instrucciones son disposiciones que manera escrita que forma precisa y 

clara, sobre cómo se realizará una determinada tarea, según Robledo (2017). 

La planificación se representa mediante el proceso el cual es ordenado y gradual, 

donde cada actividad está ligado al paso anterior, según Peña, Urdaneta y 

Casanova (2010). 

La persistencia es una acción, hacer algo nuevamente luego de haber tenido un 

fracaso hasta buscar la forma de hacerlo bien, según Hernández (2011). 

El trabajador es un recurso de una organización, destinado a lograr una meta u 

objetivo y a cambio recibe un salario, según Palomino (2015). 

La dirección es el proceso por el cual se coordina el trabajo común de los 

empleados para lograr los objetivos de una organización, según Koontz y Weihrich 

(2002) citado por Marín y Atencio (2008). 
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El comportamiento es una fracción intangible y no verbal de la comunicación, que 

abarca todas las acciones de un trabajador y una organización, según Pérez y 

Rodríguez (2014). 

El buen desempeño es la efectividad y el valor de la conducta de los trabajadores 

en sus resultados, según la Society for Industrial and Organizational Psychology 

(1987) citado por Salgado y Cabal (2011). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Diseño de investigación 

El enfoque fue cuantitativo, según Hernández, Fernández y Baptista (2014), 

este tipo de enfoque se caracteriza por ser secuencial y probatorio. Cada fase 

anticipa a la siguiente y no podemos evitar pasos. Siempre se debe seguir los pasos 

con rigurosidad, aunque también, se puede redefinir alguna etapa. A partir, de una 

idea delimitada se puede deducir los objetivos y las preguntas para ser parte de una 

investigación, se revisan la literatura y se construye un marco teórico. 

El tipo de investigación fue aplicada, según Behar (2008), se caracteriza por 

buscar la aplicación de la información que se recopilan y solucionar un problema en 

específico. De la misma forma, se halla fuertemente asociada a la investigación de 

tipo básica; ya que, ambas dependen de los resultados que se obtendrán dentro de 

la investigación, en la cual es necesario contar con un marco teórico, porque busca 

comprobar la teoría con la realidad. 

El nivel fue descriptivo - relacional, según Bernal, ya que, su propósito es 

manifestar la relación que hay entre las variables o sus resultados (2010).  Indica 

Tamayo, que es descriptiva por buscar la descripción, la interpretación y también el 

análisis de resultados (2004). 

El diseño fue no experimental, según Hernández, Fernández y Baptista (2014), 

este diseño de investigación se caracteriza porque se realiza sin manipular 

deliberadamente variables. Esto quiere decir que, se trata de estudios en los que no 

se modifica a propósito las variables independientes para conocer su efecto sobre 

las demás variables. También se observan fenómenos, como se desarrollan 

escenario natural, para que puedan ser analizados. 

El corte fue transversal, según Malhotra (2004), esta clase de corte de 

investigación se utiliza con más frecuencia en la investigación de mercado. El corte 

transversal también incluye la recopilación de información de elementos de 

población una sola vez. 
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3.2 Variables – Operacionalización 

La variable es un dominio que puede cambiar y cuya variación es susceptible 

de medirse u observarse, que tiene un fin de estudio e investigación, según 

Hernández, Fernandez y Lucio (2014). 

Debido a que el estudio fue de nivel relacional, se presentaron dos variables: 

variable 1 y variable 2. 

La variable 1 es: Gestión del talento humano, en cuanto a sus dimensiones, estos 

son: Estructura Organizacional, Objetivos Organizacionales, Selección de personal 

y Trabajo en equipo. 

Cabe resaltar que, la variable 1 “gestión del talento humano”, es cualitativa, por 

lo que se optó por utilizar la escala de Likert de 5 elementos (totalmente en 

desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, 

totalmente de acuerdo). 

La variable 2 es: Desempeño Laboral, en cuanto a sus dimensiones, estos son: 

Eficacia, Eficiencia, Motivación y Competencias. 

Cabe resaltar que, la variable 2 “desempeño laboral”, es cualitativa, por lo que se 

optó por utilizar la escala de Likert de 5 elementos (totalmente en desacuerdo, en 

desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo). 

3.3 Población y muestra 

La población es el grupo de todos los casos que se ajustan a una serie de 

distinciones, siendo el total para el estudio de una investigación, según Hernández, 

Fernández y Baptista (2014).  

Consiste de 60 personas, quienes son trabajadores de una empresa de 

consultoría ambiental. La empresa tiene dos áreas gerenciales, de las cuales se 

dividen en seis jefaturas: Atención al Cliente, Comercial, Facturación, Medio 

Ambiente, Recojo de Residuos y Logística. Las características fueron que: tenían 

entre las edades de 20 a 35 años, de los cuales 40% eran mujeres y el 60% eran 
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hombres, quienes se entrevistaron en diferentes momentos. Siendo una población 

finita. 

Criterios de inclusión: La población engloba a todos los trabajadores en una 
empresa de consultoría ambiental, Los Olivos, 2019. 

Criterios de exclusión: Aquellos que no sean trabajadores de una empresa de 
consultoría ambiental, Los Olivos, 2019. 

Tabla 1 
Distribución de la población 

Fuente: Planilla, agosto (2019) 

Según nos indica Hernández, Fernández y Baptista, la muestra es un grupo 

tomado de la población, que será evaluada para obtener resultados (2014). 

La muestra censal recaba información sobre ciertas características de todos y 

cada uno de los elementos que compone la población, según Pérez (2010). En este 

caso, la muestra por ser censal, tiene la misma cantidad que la población que es de 

60 trabajadores.  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

La técnica de recolección fue por medio de la encuesta, es un método de 

investigación relevante, ya que su procedimiento nos permite obtener información 

Área N° 

Área de Gerencia 8 

Área Atención al Cliente 10 

Área de Facturación 2 

Área Comercial 8 

Área de Contratos 4 

Área OMA 10 

Área de Recojo de 

Residuos 
10 

Área de Logística 8 

TOTAL 
60 

trabajadores 
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de un grupo de personas, de forma más sistemática que los demás procedimientos 

de observación, según Grasso (2006). 

El instrumento que se utilizó fue un cuestionario, que recopiló información para 

que sean evaluados utilizando la escala de Likert., según García (2004) el 

cuestionario sirve para poder recolectar información de pequeñas poblaciones o 

muestras, siendo su objetivo, obtener un amplio margen de personas, respuestas 

uniformes, a partir de ahí, los datos se agrupan y comparan, se encuentra en el 

Anexo 2, la cual cuenta con veinticuatro preguntas. 

Gráfico 14. Distribución de ítems. 

Fuente: Elaboración propia 

La escala de respuesta que se utilizó fue la escala de Likert, se puede visualizar 

en la siguiente tabla: 

Tabla 2 
Tabla de Likert 

Fuente: Cuestionario 

N

° 
Ítem 

1 Totalmente desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 
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La validez es un instrumento para poder medir algo a lo que está destinado, en 

este caso el cuestionario según Bernal (2010). La cual fue aprobada por el juicio de 

7 expertos (Anexo 7) y se comprobó por medio de la V. de Aiken, donde se obtuvo 

como resultado 0,99. (Anexo 8 y Anexo 9) 

De acuerdo a la estadística, los coeficientes serán más confiables si son más 

cercano a 1, por lo tanto, podemos observar que los resultados obtenidos 

demuestran ser altamente confiables. 

La confiabilidad fue dada, mediante la prueba de Alfa de Cronbach y dos 

mitades de Guttman. Para la valoración de ambos coeficientes, se usó la propuesta 

de Chaves-Barbosa y Rodríguez-Mendoza (2018), detallado en la Tabla 3. 

Tabla 3 
Valoración de la fiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach 

Intervalo que pertenece el 
coeficiente alfa de Cronbach 

Valoración de la fiabilidad 
de los ítems valorizados 

[0 ; 0,5[ Inaceptable 
[0,5 ; 0,06[ Pobre 

[0,06 ; 0,07[ Débil 
[0,07 ; 0,08[ Aceptable 
[0,08 ; 0,09[ Bueno 

[0,09 ; 1] Excelente 
Fuente: Chaves-Barbosa y Rodríguez-Mendoza (2018) 

El coeficiente de Alfa de Cronbach, puntualmente estudia la consistencia interna 

de la escala como una dimensión de su fiabilidad, a través del cálculo de la 

correlación entre los ítems de dicha  escala. Se puede considerar como un 

coeficiente de correlación, la interpretación de sus resultados nos indicará si se está 

midiendo una misma realidad, según Molina, Martínez, Ares y Emil (2008). 

El coeficiente de Alfa de Cronbach General fue 0,890, por cuanto es 

considerado excelente. Se elaboró un análisis más detallado para determinar el 

Coeficiente Alfa de Cronbach para la variable 1 “gestión del talento humano” tiene 

un puntaje de 0,910, lo cual es considerado excelente, mientras tanto, la 

dimensión 1 “estructura organizacional” tiene un puntaje de 0,718, lo cual es 

considerado aceptable, la dimensión 2 “objetivos organizacionales” tiene un 

puntaje de 0,718, lo cual es considerado aceptable, la dimensión 3“selección del 
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personal”, tiene un puntaje de 0,595, lo cual es considerado pobre y la dimensión 4 

“trabajo en equipo” tiene un puntaje de 0,685, lo cual es considerado débil. Por 

consiguiente, la variable 2 “desempeño laboral” tiene un puntaje de 0,877, lo cual 

es considerado bueno, la dimensión 1 “eficacia” tiene un puntaje de 0,607, lo cual 

es considerado débil, la dimensión 2 “eficiencia” tiene un puntaje de 0,607, lo cual 

es considerado débil, la dimensión 3“motivación”, tiene un puntaje de 0,663, lo 

cual es considerado débil y la dimensión 4 “competencias” tiene un puntaje de 

0,718, tiene un puntaje de 0,718, lo cual es considerado aceptable. El cálculo 

probabilístico puede ser verificado en el Anexo 10. 

También se realizó la prueba de dos mitades de Guttman, la cual es 

conveniente a fin de poder contar con dos opiniones de confiabilidad, obteniendo 

por resultado 0,835, considerado bueno, el cual se detalla en el Anexo 11. 

3.5 Procedimientos 

La empresa, la cual fue objeto de estudio, tiene información secreta, por ello, no 

se puede mencionar el nombre. Cuando se recibió la autorización para realizar el 

estudio, el cual fue enviado por medio de una solicitud, justificando el propósito del 

estudio, el investigador se contactó con el gerente de la empresa, a través, de correo 

electrónico para poder coordinar la hora y la forma como se iba a realizar el 

cuestionario, el cual fue revisada por éste antes de ser enviado a los colaboradores. 

Se envió un enlace y la carta de presentación del estudio a los participantes el cual 

incluía la explicación del cuestionario que iban a responder, el cual era confidencial 

y que era de manera voluntaria, todos indicaron su edad y sexo, también llenaron el 

Consentimiento Informado, el cual se puede visualizar en el anexo 5. Los 

cuestionarios fueron respondidos, tomándoles 15 a 20 minutos aproximadamente a 

los colaboradores. Luego de tener la información se llenó la base de datos que se 

encuentra en Excel para poder y seguidamente trasladada al programa estadístico 

SPSS versión 26, para finalizar la información fue destruida para proteger la 

integridad de los colaboradores. 

3.6 Métodos de análisis de datos 
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Se utilizó el programa estadístico SPSS, en la versión 26 en español. 

Para la presentación de datos descriptivos se utilizarán tablas y gráficos de barras 

que muestren resultados numéricos y porcentuales. 

En cuanto a los resultados inferenciales, se utilizó la prueba de correlación de 

Spearman, a fin de nivel de relación entre variables. 

Se realizó la prueba de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov, ya que la 

población es de 60 trabajadores, cabe mencionar que si el valor de significación 

asintótica es menor a valor de 0,050 los valores serán no normales. 

Se detallaron datos descriptivos generales, lo cuales muestran, número 

estadístico, rango estadístico, mínimo estadístico, máximo estadístico, media 

estadístico, media desviación error, desviación estadístico y varianza estadístico. 

Se detallaron datos descriptivos por ítem (tablas de frecuencia), donde se 

puede observar la frecuencia, porcentaje, porcentaje válido y porcentaje acumulado. 

También se realizó la prueba de hipótesis, a través del estadístico rho de 

Spearman, ya que, las variables son cuantitativas y se busca medir si existe o no 

relación entre éstas. Si el valor de significación asintótica es menor a 0,05 se dará 

validez a la hipótesis planteada. 

Es posible medir el grado de correlación de las variables, el cual se da a través, 

del coeficiente de correlación y cuya interpretación se basó en la propuesta por 

Martínez y Campos (2015). 

Tabla 4 
Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 

Valor de 
rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

- 0.9 a - 0.99 Correlación negativa muy alta  

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta  

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada  

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja  

0 Correlación nula  
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0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada  

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta  

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta  

1 Correlación positiva grande y perfecta 
Fuente: Martínes y Campos (2015) 

3.7 Aspectos éticos 

El autor asegura que para el avance de ésta investigación no ha cometido ningún 

acto de plagio, por lo tanto, ha citado y colocado las referencias, evidenciando de 

autoría a todos los enunciados, siguiendo el manual APA. 

Se afirma que toda la información recopilada fue obtenida y tratada estrictamente 

con fines académicos para proteger de manera anónima a los encuestados. 

Las personas que han sido encuestadas fueron informadas previamente sobre el 

estudio que se realizó; para ello fue necesario indicarles qué es lo que sucederá en 

todo el tiempo que dure el proyecto de investigación como prueba de esto, han 

firmado un formato que es, el consentimiento informado. 

Se asegura que los resultados obtenidos son fruto de la información recopilada 

en el campo por el autor. 

Respecto a la originalidad, cabe mencionar que se utilizó el TURNITIN con 

frecuencia a fin de no incurrir en similitudes. 

Los colaboradores del estudio fueron informados sobre el uso de los datos, a 

través del consentimiento informado, anexo 5, en el cual se encuentra el 

consentimiento informado que fue utilizado para la recolección de datos. 
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IV. RESULTADOS

En cuanto a los resultados, se aplicó la prueba de normalidad, que sirve para 

poder evaluar, el alejamiento que pueda tener los datos al modelo normal, de esta 

forma se determina que puede ayudar a tomar una decisión propia, según Díaz 

(2009). La tabla 7 da los resultados de dicha prueba que se realizó, a través de la 

prueba Kolmogorov-Smirnov.  

Tabla 5 
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

Gestión 
del talento 
humano 

Desemp
eño 

Laboral 

Estructura 
Organizac

ional 

Objetivos 
Organizac

ionales 

Selecció
n del 

personal 

Trabajo 
en 

equipo 
Eficaci

a 
Eficien

cia 
Motiva

ción 
Compet
encias 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Parámetros 
normalesa,b 

Media 3.52 3.58 3.43 3.43 3.73 3.55 3.43 3.43 3.78 3.43 

Desv. 
Desviación 

1.017 0.907 1.212 1.212 1.133 1.032 1.095 1.095 0.993 1.212 

Máximas 
diferencias 
extremas 

Absoluto 0.299 0.277 0.297 0.297 0.343 0.285 0.298 0.298 0.320 0.297 

Positivo 0.217 0.206 0.153 0.153 0.190 0.181 0.186 0.186 0.214 0.153 

Negativo -0.299 -0.277 -0.297 -0.297 -0.343 -0.285 -0.298 -0.298 -0.320 -0.297

Estadístico de prueba 0.299 0.277 0.297 0.297 0.343 0.285 0.298 0.298 0.320 0.297 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c 

Fuente: SPSS versión 25 

Si la sig. asintótita (bilateral) es menor a 0,05, los datos no son normales; por lo 

tanto, la variable 1 “Gestión del talento humano” no contiene datos normales puesto 

que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnof fue de 0,000; por otro lado, la variable 2 

“Desempeño laboral” tampoco presentó características normales, puesto que su 

coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000. 
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Tabla 6 
Estadísticos descriptivos generales 

N Rango Mínimo Máximo Media 
Desv. 

Desviación Varianza 

Estadísti
co Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Desv. Error Estadístico Estadístico 

1.- La política empresarial es una 
de las vías para hacer operativa 
la estrategia y alcanzar los 
objetivos. 

60 4 1 5 3.28 0.203 1.574 2.478 

2.- Las metas dirigen las 
acciones y proporcionan un 
objetivo a la organización. 

60 4 1 5 3.40 0.177 1.368 1.871 

3.-  Los valores hace que los 
trabajadores se sientan 
identificados con la empresa 

60 4 1 5 3.47 0.167 1.295 1.677 

4.- Contar con el personal 
capacitado y los recursos 
adecuados se alcanzará las 
metas establecidas. 

60 4 1 5 3.28 0.203 1.574 2.478 

5.- Contar con un buen ambiente 
laboral mejorará el desempeño 
de los trabajadores. 

60 4 1 5 3.40 0.177 1.368 1.871 

6.- Contar con una buena calidad 
de bienes y servicios se cumplirá 
con las expectativas de los 
clientes. 

60 4 1 5 3.47 0.167 1.295 1.677 

7.- En el puesto de trabajo se 
desarrollan las actividades con 
los medios necesarios por parte 
de los trabajadores. 

60 4 1 5 3.78 0.172 1.329 1.766 
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8.- Los candidatos son evaluados 
para saber si cumplen el perfil 
requerido. 

60 4 1 5 3.63 0.186 1.438 2.067 

9.- Si los trabajadores cuentan 
con la capacidad requerida se 
cumplirán con los objetivos 
establecidos. 

60 4 1 5 3.77 0.158 1.226 1.504 

10.- La empresa cuenta con 
personal que trabaja en equipo, 
optimizando las tareas. 

60 4 1 5 3.97 0.163 1.262 1.592 

11.- El personal trabaja en 
conjunto para poder lograr un 
objetivo en común. 

60 4 1 5 3.32 0.171 1.321 1.745 

12.- Contar con trabajadores con 
habilidades de mejora y así 
podrán enfrentar los desafíos del 
día a día. 

60 4 1 5 3.35 0.194 1.505 2.265 

13.- El buen desenvolvimiento de 
los trabajadores ayudará a 
ejercer un resultado eficaz. 

60 4 1 5 3.50 0.180 1.396 1.949 

14.- Al dar la importancia 
adecuada a cada logro obtenido 
se encontrará formas de mejorar 
los procesos. 

60 4 1 5 3.33 0.171 1.323 1.751 

15.- El uso adecuado de los 
recursos que brinda la empresa 
permitirá que se cumplan las 
actividades determinadas de 
cada puesto. Los trabajadores 
dan el uso adecuado a los 
recursos que brinda la empresa 
para que se cumplan las 
actividades determinadas de 

60 4 1 5 3.40 0.170 1.317 1.736 
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16.- Las buenas decisiones están 
basadas en un análisis previo 
para identificar posibles riesgos. 

60 4 1 5 3.50 0.180 1.396 1.949 

17.- Seguir las instrucciones de 
manera adecuada facilitará 
realizar las funciones de manera 
eficiente. 

60 4 1 5 3.33 0.171 1.323 1.751 

18.- La planificación es 
fundamental para poder definir 
los objetivos. 

60 4 1 5 3.40 0.170 1.317 1.736 

19.- Mantener la constancia es 
esencial para poder resolver 
problemas que puedan perjudicar 
la calidad de servicio. 

60 4 1 5 4.03 0.156 1.207 1.456 

20.- Los trabajadores motivados 
cumplirán con responsabilidad 
sus actividades. 

60 4 1 5 3.52 0.189 1.467 2.152 

21.- Los gerentes toman las 
decisiones correctas con 
responsabilidad y liderazgo para 
cumplir los objetivos de la 
organización. 

60 4 1 5 3.83 0.149 1.152 1.328 

22.- Los trabajadores cuentan 
con el comportamiento adecuado 
para cumplir los estándares de la 
organización. 

60 4 1 5 3.28 0.203 1.574 2.478 

23.- Los trabajadores son 
evaluados para contar con un 
mejor desempeño en su puesto 
de trabajo. 

60 4 1 5 3.40 0.177 1.368 1.871 
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24.- Los trabajadores cuentan 
con las habilidades respectivas 
para consumar sus funciones y 
cumplir con las expectativas de 
sus jefes. 

60 4 1 5 3.47 0.167 1.295 1.677 

Estructura Organizacional 60 4 1 5 3.43 0.157 1.212 1.470 

Objetivos Organizacionales 60 4 1 5 3.43 0.157 1.212 1.470 

Selección del personal 60 4 1 5 3.73 0.146 1.133 1.284 

Trabajo en equipo 60 4 1 5 3.55 0.133 1.032 1.065 

Eficacia 60 4 1 5 3.43 0.141 1.095 1.199 

Eficiencia 60 4 1 5 3.43 0.141 1.095 1.199 

Motivación 60 4 1 5 3.78 0.128 0.993 0.986 

Competencias 60 4 1 5 3.43 0.157 1.212 1.470 

Gestión del talento humano 60 4 1 5 3.52 0.131 1.017 1.034 

Desempeño laboral 60 4 1 5 3.58 0.117 0.907 0.823 

Fuente: SPSS versión 25 

De acuerdo a la tabla 6, la media (promedio de respuesta) para la variable 1 “gestión del talento humano”, fue de 

3.52 y el promedio para la variable 2 “desempeño laboral” fue de 3.58, por lo tanto, los encuestados respondieron de 

una manera más esperada en relación a las preguntas de la variable 2 “desempeño laboral”. 

A nivel preguntas, las preguntas que tuvieron las respuestas más bajas fueron la pregunta 1 “La política empresarial 

es una de las vías para hacer operativa la estrategia y alcanzar los objetivos” la pregunta 4 “Contar con el personal 

capacitado y los recursos adecuados se alcanzará las metas establecidas” y la pregunta 22 “Los trabajadores cuentan 

con el comportamiento adecuado para cumplir los estándares de la organización” con una media de 3.28, por otro lado la 

pregunta que tuvo un mejor valor de respuesta fue la pregunta 19 “Mantener la constancia es esencial para poder 

resolver problemas que puedan perjudicar la calidad de servicio”, con 4.03.
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Los resultados descriptivos ítem por ítem, se aprecian en la Tabla 7, donde 

se da detalle de la alternativa más respondida para cada pregunta del 

cuestionario. Es importante señalar que en la gráfica, el color azul representa 

“totalmente de acuerdo”, el color amarillo representa “de acuerdo”, el color plomo 

representa “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, el color anaranjado representa “en 

desacuerdo” y el color representa celeste “totalmente en desacuerdo”. Tal 

información se encuentra con mayor detalle en el anexo 14. 

Tabla 7 
Resultados descriptivos ítem por ítem 

Pregunta 1: El 31.7% de los encuestados, se encuentran 

totalmente de acuerdo con el enunciado “La política 

empresarial es una de las vías para hacer operativa la 

estrategia y alcanzar los objetivos”.  

Pregunta 2: El 38.3% de los encuestados, se encuentran 

de acuerdo con el enunciado “La política empresarial es una 

de las vías para hacer operativa la estrategia y alcanzar los 

objetivos”. 

Pregunta 3: El 43.3% de los encuestados, se encuentran 

de acuerdo con el enunciado “Los valores hace que los 

trabajadores se sientan identificados con la empresa. 

Pregunta 4: El 31.7% de los encuestados, se encuentran 

totalmente de acuerdo con el enunciado “Contar con el 

personal capacitado y los recursos adecuados se alcanzará 

las metas establecidas”. 

Pregunta 5: El 38.3% de los encuestados, se encuentran 

de acuerdo con el enunciado “Contar con un buen ambiente 

laboral mejorará el desempeño de los trabajadores”.  
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Pregunta 6: El 43.4% de los encuestados, se encuentran 

de acuerdo con el enunciado “Contar con una buena calidad 

de bienes y servicios se cumplirá con las expectativas de 

los clientes”. 

Pregunta 7: El 38.3% de los encuestados, se encuentran 

totalmente de acuerdo con el enunciado “En el puesto de 

trabajo se desarrollan las actividades con los medios 

necesarios por parte de los trabajadores”. 

Pregunta 8: El 35% de los encuestados, se encuentran 

totalmente de acuerdo y de acuerdo con el enunciado “Los 

candidatos son evaluados para saber si cumplen el perfil 

requerido”. 

Pregunta 9: El 46.7 de los encuestados, se encuentran 

de acuerdo con el enunciado “Si los trabajadores cuentan 

con la capacidad requerida se cumplirán con los objetivos 

establecidos”. 

Pregunta 10: El 41.7% de los encuestados, se 

encuentran totalmente de acuerdo con el enunciado “La 

empresa cuenta con personal que trabaja en equipo, 

optimizando las tareas”. 

Pregunta 11: El 28.3% de los encuestados, se 

encuentran en desacuerdo con el enunciado “El personal 

trabaja en conjunto para poder lograr un objetivo en común”. 



43 

Pregunta 12: El 31.7% de los encuestados, se 

encuentran totalmente de acuerdo con el enunciado “Contar 

con trabajadores con habilidades de mejora y así podrán 

enfrentar los desafíos del día a día”. 

Pregunta 13: El 31.7% de los encuestados, se 

encuentran de acuerdo con el enunciado “El buen 

desenvolvimiento de los trabajadores ayudará a ejercer un 

resultado eficaz”. 

Pregunta 14: El 41.7% de los encuestados, se 

encuentran de acuerdo con el enunciado “Al dar la 

importancia adecuada a cada logro obtenido se encontrará 

formas de mejorar los procesos”. 

Pregunta 15: El 41.7% de los encuestados, se 

encuentran de acuerdo con el enunciado “El uso adecuado 

de los recursos que brinda la empresa permitirá que se 

cumplan las actividades determinadas de cada puesto”. 

Pregunta 16: El 31. 7% de los encuestados, se 

encuentran de acuerdo con el enunciado “Las buenas 

decisiones están basadas en un análisis previo para 

identificar posibles riesgos”. 

Pregunta 17: El 41.7% de los encuestados, se 

encuentran de acuerdo con el enunciado “Seguir las 

instrucciones de manera adecuada facilitará realizar las 

funciones de manera eficiente”. 
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Pregunta 18: El 41.7% de los encuestados, se encuentra 

de acuerdo con el enunciado “La planificación es 

fundamental para poder definir los objetivos”. 

Pregunta 19: El 45% de los encuestados, se encuentran 

totalmente de acuerdo con el enunciado “Mantener la 

constancia es esencial para poder resolver problemas que 

puedan perjudicar la calidad de servicio”. 

Pregunta 20: El 35% de los encuestados, se encuentran 

de acuerdo con el enunciado “Los trabajadores motivados 

cumplirán con responsabilidad sus actividades”. 

Pregunta 21: El 45% de los encuestados, se encuentran 

de acuerdo con el enunciado “Los gerentes toman las 

decisiones correctas con responsabilidad y liderazgo para 

cumplir los objetivos de la organización”. 

Pregunta 22: El 31.7% de los encuestados, se 

encuentran totalmente de acuerdo con el enunciado “Los 

trabajadores cuentan con el comportamiento adecuado 

para cumplir los estándares de la organización”. 

Pregunta 23: El 38.3% de los encuestados, se 

encuentran de acuerdo con el enunciado “Los trabajadores 

son evaluados para contar con un mejor desempeño en su 

puesto de trabajo”. 
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Pregunta 24: El 43.3% de los encuestados, se 

encuentran de acuerdo con el enunciado “Los trabajadores 

cuentan con las habilidades respectivas para consumar sus 

funciones y cumplir con las expectativas de sus jefes”. 

Fuente: Elaboración propia 
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PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Tabla 8 
Prueba de Hipótesis: Rho de Spearman 

V1 Gestión 
del talento 
humano 

V2 
Desempeño 

laboral 
D1 Estructura 
organizacional 

D2 Objetivos 
organizacionales 

D3 Selección 
de personal 

D4 Trabajo 
en equipo 

Rho de 
Spearman 

V1 
Gestión del 
talento 
humano 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,717** ,950** ,950** ,694** ,635** 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 60 60 60 60 60 60 

V2 
Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,717** 1.000 ,765** ,765** ,441** ,555** 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 60 60 60 60 60 60 

D1 
Estructura 
Organizacio
nal 

Coeficiente 
de 
correlación 

,950** ,765** 1.000 1,000** ,604** ,639** 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 

N 60 60 60 60 60 60 

D2 
Objetivos 
Organizacio
nales 

Coeficiente 
de 
correlación 

,950** ,765** 1,000** 1.000 ,604** ,639** 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 

N 60 60 60 60 60 60 

D3 
Selección 
de personal 

Coeficiente 
de 
correlación 

,694** ,441** ,604** ,604** 1.000 ,405** 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.001 

N 60 60 60 60 60 60 

D4 
Trabajo en 
equipo 

Coeficiente 
de 
correlación 

,635** ,555** ,639** ,639** ,405** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.001 

N 60 60 60 60 60 60 

Fuente: SPSS versión 25 
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Según lo que se puede observar de la Tabla 10, se puede obtener los 

siguientes resultados: 

La Variable 1 “gestión del talento humano” presentó correlación significativa 

con la Variable 2 “desempeño laboral”, lo cual está sustentado en el resultado de 

significación asintótica bilateral de 0,000. En cuanto al grado de correlación, este 

fue de 0,717, lo cual es considerado como positiva alta, según valoración 

Martínes y Campos (2015). 

La Variable 2 “desempeño laboral” presentó correlación significativa con la 

Dimensión 1 “estructura organizacional”, lo cual está sustentado en el resultado 

de significación asintótica bilateral de 0,000. En cuanto al grado de correlación, 

este fue de 0,765, lo cual es considerado como positiva alta, según valoración 

Martínes y Campos (2015). 

La Variable 2 “desempeño laboral” presentó correlación significativa con la 

Dimensión 2 “objetivos organizacionales”, lo cual está sustentado en el resultado 

de significación asintótica bilateral de 0,000. En cuanto al grado de correlación, 

este fue de 0,765, lo cual es considerado como positiva alta, según valoración 

Martínes y Campos (2015). 

La Variable 2 “desempeño laboral” presentó correlación significativa con la 

Dimensión 3 “selección de personal”, lo cual está sustentado en el resultado de 

significación asintótica bilateral de 0,000. En cuanto al grado de correlación, este 

fue de 0,441, lo cual es considerado como positiva moderada, según valoración 

Martínes y Campos (2015). 

La Variable 2 “desempeño laboral” presentó correlación significativa con la 

Dimensión 4 “objetivos organizacionales”, lo cual está sustentado en el resultado 

de significación asintótica bilateral de 0,000. En cuanto al grado de correlación, 

este fue de 0,555, lo cual es considerado como positiva moderada, según 

valoración Martínes y Campos (2015). 

Se agregan los resultados gráficos que representa a la Tabla 10, prueba de 

hipótesis: Rho de Spearman, en la siguiente figura: 
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Figura 14. Prueba de hipótesis 

Fuente: Elaboración propia 



V. DISCUSIÓN:

En el trabajo que presentó Salah (2016), se pudo hallar que el objetivo que se 

planteó fue semejante al de esta investigación ya que, ambas buscaron determinar 

la relación entre las variables “gestión del talento humano” y “desempeño laboral”, 

pero en diferente ambiente, ya que el investigador al que se citó, realizó su estudio 

sobre los trabajadores de empresas ubicadas en Al Khobar, Provincia Oriental de 

Arabia Saudita y la presente investigación utilizó como contexto los trabajadores de 

una consultoría ambiental ubicado en Los Olivos. La muestra seleccionada por 

Salah fue de 208 trabajadores, a diferencia de la presente investigación que empleó 

la muestra de 60 trabajadores, según planilla  del área de administración. 

Respecto a los resultados, Salah (2016) utilizó la prueba de correlación de Pearson, 

en el cual obtuvo un resultado de 0,001 de significancia bilateral; en la presente 

investigación se utilizó la prueba estadística de rho de Spearman, en el cual se 

obtuvo como resultado 0,000 de significancia bilateral. En este caso, se puede 

concluir, que los resultados que se obtuvieron en la presente investigación son más 

precisos, a comparación los resultados obtenidos por Salah (2016), probablemente 

los resultados que se obtuvieron de la muestra que fue recopilada, en el contexto 

elegido, una empresa de consultoría ambiental, tienden a poseer valores más 

precisos que las del contexto de Salah (2016), el cual, en un futuro podría ser 

certificado por otra investigación. 

En el trabajo que presentaron Zehir, Gurol, Karaboga y Kole (2016), se pudo 

hallar que el objetivo que se planteó fue semejante al de la presente investigación, 

ya que, ambas buscaron determinar la relación entre las variables “gestión del 

talento humano” y “desempeño laboral”, pero en un distinto contexto, ya que los 

investigadores que fueron citados, realizaron su estudio sobre los trabajadores de 

puesto gerenciales de la Universidad Técnica de Yildiz, ubicada en Estambul, 

provincia de Turquía y la presente investigación utilizó como contexto a los 

trabajadores de una consultoría ambiental ubicada en Los Olivos. La muestra 

seleccionada por Zehir, Gurol, Karaboga y Kole fue censal, 297 trabajadores, la 

presente investigación que tuvo una muestra que fue de 60 trabajadores, según 
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planilla del área de administración. Respecto a los resultados Zehir, Gurol, 

Karaboga y Kole (2016) utilizaron la prueba de adecuación de la muestra, Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) y las pruebas de esfericidad de Bartlett, en el cual obtuvo como 

resultado 0,001 de significancia bilateral; en la presente investigación se utilizó la 

prueba estadística de rho de Spearman, en el cual se obtuvo como resultado 0,000 

como significancia bilateral. En este caso, se puede concluir, que los resultados que 

se presentaron en esta investigación son más precisos, a comparación de los 

resultados obtenidos por Zehir, Gurol, Karaboga y Kole (2016), probablemente los 

resultados los resultados que se obtuvieron de la muestra que fue recopilada, en el 

contexto elegido, una empresa de consultoría ambiental, tienden a poseer valores 

más precisos que Zehir, Gurol, Karaboga y Kole (2016), en el cual, en un futuro 

podría ser certificado por otra investigación. 

En el trabajo que presentó Del Castillo (2016), se pudo hallar que el objetivo fue 

determinar la relación entre las variables “gestión del talento humano” y “desempeño 

laboral”, pero en diferente ambiente al de esta investigación, ya que el investigador 

al que se citó, realizó su estudio sobre los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Chaclayo y la presente investigación utilizó como contexto 

los trabajadores de una consultoría ambiental ubicado en Los Olivos. La muestra 

seleccionada por Del Castillo fue de 82 trabajadores, a diferencia de la presente 

investigación que empleó la muestra de 60 trabajadores, según planilla del área de 

administración. Respecto a los resultados, Del Castillo (2016) utilizó la de 

significancia bilateral de 0,000; en la presente investigación se utilizó la prueba de 

estadística de rho  de Spearman, en el cual se obtuvo como resultado 0,000 de 

significancia bilateral. En este caso, se puede concluir que los resultados que se 

obtuvieron demuestran que al tener un buen manejo de la gestión del talento 

humano puede mejorar el desempeño de los trabajadores. 

En el trabajo que presentó Castañeda (2018), se pudo hallar que el objetivo que 

se planteó fue semejante al de esta investigación, ya que ambas buscaron 

determinar la relación de las variables “gestión del talento humano” y “desempeño 

laboral”, pero en diferente ambiente, ya que el investigador al cual se citó, realizó 
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su estudio sobre los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Baños Incas 

y la presentó investigación utilizó como contexto a los trabajadores de una 

consultoría ambiental ubicado en Los Olivos. La muestra seleccionada por 

Castañeda fue de 364 trabajadores, a diferencia de la presente investigación que 

empleó una muestra de 60 trabajadores, según planilla del área de administración. 

Respecto a los resultados de Castañeda (2018) utilizó la prueba de correlación de 

Pearson, en el cual obtuvo un resultado de 0,000 de significancia bilateral; en la 

presente investigación se utilizó la prueba estadística de rho de Spearman, en el 

cual se obtuvo como resultado 0,000 de significancia bilateral. En ambas casos, se 

puede concluir que, los resultados demuestran que cuentan con un ideal manejo de 

la gestión del talento humano hacia sus colaboradores, para que mejore su 

desempeño. 

El trabajo que presentó Martinez (2018), se pudo hallar que el objetivo que se 

planteó fue semejante al de esta investigación, ya que ambas buscaron determinar 

la relación de las variables “gestión del talento humano” y “desempeño laboral”, pero 

en diferente contexto, ya que el investigador al cual se citó, realizó su estudio sobre 

los servidores de la pastelería Miraflores S.A.C. ubicada en el distrito de Miraflores, 

mientras que, esta investigación utilizó como contexto a los trabajadores de una 

empresa de consultoría ambiental ubicado en Los Olivos. La muestra seleccionada 

por Martinez fue de 20 trabajadores, a diferencia de la presente investigación que 

empleó una muestra de 60 trabajadores, según la planilla del área de 

administración. Con respecto a los resultados de Martinez (2018) utilizó la prueba 

de rho de Spearman. En el cual obtuvo un resultado de 0,026 de significancia 

bilateral; mientras que en la presente investigación se utilizó la prueba estadística 

de rho de Spearman y en el cual se obtuvo como resultado 0,000 de significancia 

bilateral, probablemente los resultados que se obtuvieron de la muestra que fue 

recopilada, en el contexto elegido, una empresa de consultoría ambiental, tienden 

a poseer valores más precisos que las del contexto de Martinez (2018), el cual, en 

un futuro podría ser certificado por otra investigación. 
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En el trabajo que presentaron Pérez y Ruiz (2018), se pudo hallar que el objetivo 

planteado fue semejante al de esta investigación ya que, ambas buscaron 

determinar la relación entre las variables “gestión del talento humano” y “desempeño 

laboral”, pero en diferente ambiente, ya que el investigador al que se citó, realizó su 

estudio sobre los colaboradores de la empresa Ricsam Ingenieros S.R.L. ubicada 

en el departamento de Cajamarca y la presente investigación utilizó como contexto 

a los trabajadores de una empresa de consultoría ambiental ubicado en Los Olivos. 

La muestra seleccionada por Pérez y Ruiz fue de 20 colaboradores, a diferencia de 

la presente investigación que empleó la muestra de 60 trabajadores, según planilla 

del área de administración. Respecto a los resultados, Pérez y Ruiz (2018) utilizaron 

la prueba estadística no paramétrica para variables, d de somers, donde obtuvo 

como resultado de 0.010 de significancia bilateral; en la presente investigación se 

utilizó la prueba estadística de rho de Spearman y en el cual se obtuvo como 

resultado 0,000 de significancia bilateral, probablemente los resultados que se 

obtuvieron de la muestra que fue recopilada, en el contexto elegido, una empresa 

de consultoría ambiental, tienden a poseer valores más precisos que las del 

contexto de Pérez y Ruiz (2018), el cual, en un futuro podría ser certificado por otra 

investigación. 

El trabajo que presentó Casma (2015), se pudo hallar que el objetivo planteado 

fue semejante al de esta investigación ya que, ambas buscaron determinar la 

relación de las variables “gestión del talento humano” y “desempeño laboral”, pero 

en distinto contexto, ya que el investigador, al cual se citó, realizó su estudio sobre 

los trabajadores de la empresa FerroSistemas, ubicado en el distrito de Surco y la 

presente investigación utilizó como contexto a los trabajadores de una empresa de 

consultoría ambiental ubicada en Los Olivos. La muestra seleccionada por Casma 

fue de 84 trabajadores, a diferencia de ésta investigación que empleo la muestra de 

60 trabajadores, según planilla del área de administración. Respecto a los 

resultados, Casma (2015) utilizaron la prueba de correlación de Pearson y en el cual 

obtuvo como resultado 0,000 de significancia bilateral; en la presente investigación 

se utilizó la prueba estadística de rho de Spearman y en el cual se obtuvo como 

resultado 0,000 de significancia bilateral. En ambas casos, se puede concluir que, 
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los resultados demuestran que cuentan con un ideal manejo de la gestión del talento 

humano hacia sus colaboradores, para que mejore su desempeño. 

En el trabajo que presentó Morales (2016), se pudo hallar que el objetivo 

planteado fue semejante ya que, ambas buscaron determinar la relación entre las 

variables “gestión del talento humano” y “desempeño laboral”, pero en diferente 

ambiente, ya que el investigador al que se citó, realizó su estudio sobre el personal 

que labora en el Sistema de Atención Móvil de Urgencias y la presente investigación 

utilizó como contexto a los trabajadores de una empresa de consultoría ambiental 

ubicado en Los Olivos. La muestra seleccionada por Morales fue de 152 

trabajadores, a diferencia de la presente investigación que empleó la muestra de 60 

trabajadores, según planilla del área de administración. Respecto a los resultados, 

Morales (2016) utilizó la prueba de rho de Spearman, donde obtuvo como resultado 

0,000 de significancia bilateral; en la presente investigación también se utilizó la 

prueba estadística de rho de Spearman y en el cual, se obtuvo como resultado 0,000 

de significancia bilateral. En este caso, se puede concluir que los resultados que se 

obtuvieron demuestran que al tener un buen manejo de la gestión del talento 

humano puede mejorar el desempeño de los trabajadores. 

En el trabajo que fue presentado por Olivo (2017), se pudo encontrar que el 

objetivo planteado fue semejante al de la presente investigación ya que, ambas 

buscaron determinar la relación entre las variables “gestión del talento humano” y 

“desempeño laboral”, pero en diferentes ambientes, ya que el investigador, al que 

se citó, realizó su estudio en sobre los trabajadores del I.S.T. El Buen Pastor 

ubicado en el distrito de Los Olivos y la presente investigación utilizó como contexto 

a los trabajadores de una empresa de consultoría ambiental ubicado en Los Olivos. 

La muestra seleccionada por Olivo fue censal, conformada por 106 trabajadores, 

igualmente a la presente investigación que empleó una muestra censal de 60 

trabajadores, según planilla del área de administración. Respecto a los resultados 

Olivo (2017) utilizó la prueba estadística rho de Spearman y en el cual obtuvo como 

resultado 0,000 de significancia bilateral, de igual forma en la presente investigación 

se utilizó la prueba de estadística de rho de Spearman, en el cual se obtuvo como 
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resultado 0,000 de significancia bilateral. En ambas casos, se puede concluir que, 

los resultados demuestran que cuentan con un ideal manejo de la gestión del talento 

humano hacia sus colaboradores, para que mejore su desempeño. 

Respecto a los estudios que fueron realizados por Yanza (2018), Flores (2016) y 

Condori (2018), se pudo analizar que son de enfoque cuantitativo, ya que 

demuestran que hay una relación entre las variables “gestión del talento humano y 

desempeño laboral”, esta investigación aporta lo que han propuesto dichos autores, 

porque analizan las mismas variables con diferente enfoque (cuantitativo), las 

cuales han llegado a conclusiones similares. 

Al respecto, con la teoría revisada, la variable 1 “gestión del talento humano” fue 

compuesta por las siguientes dimensiones: estructura organizacional, objetivos 

organizacionales, selección del personal y trabajo en equipo según Vallejo (2016). 

Los resultados del análisis descriptivo general que fue realizado, cuentan con 

relación con la teoría, ya que los resultados de respuesta de los encuestados fueron 

altos (estructura organizacional=3.43, objetivos organizacionales=3.43, selección 

del personal=3.73 y trabajo en equipo=3.55) en la escala de Likert donde 1 fue 

totalmente en desacuerdo y 5 fue totalmente de acuerdo. De esta forma, el presente 

estudio sostiene la posición del autor teórico en relación a las dimensiones que 

componen la variable “gestión del talento humano”.  

Al respecto, con la teoría revisada, la variable 2 “desempeño laboral” fue 

compuesta por las siguientes dimensiones: eficacia, eficiencia, motivación y 

competencias según Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y Montalván (2002). Los 

resultados del análisis descriptivo general que fue realizado, cuentan con relación 

con la teoría, ya que los resultados de respuesta de los encuestados fueron altos 

(eficacia=3.43, eficiencia=3.43, motivación=3.78 y competencias=3.43) en la escala 

de Likert donde 1 fue totalmente en desacuerdo y 5 fue totalmente de acuerdo. De 

esta forma, el presente estudio sostiene la posición del autor teórico en relación a 

las dimensiones que componen la variable “desempeño laboral”.  
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VI. CONCLUSIONES

Según Lam (2016), las conclusiones son conceptualizaciones deducidas de los 

resultados, las cuales contribuyen con aportes innovadores y ayudan al estudio que 

se realizó. 

1. La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el

desempeño laboral de una empresa de consultoría ambiental, ubicada en Los 

Olivos, 2019; lo cual fue validado a través de la prueba rho de Spearman, con una 

significancia asintótica bilateral = 0,000) 

2. La estructura organizacional se relaciona significativamente con el

desempeño laboral de una empresa de consultoría ambiental ubicada en Los Olivos, 

2020; lo cual fue validado a través de la prueba de rho de Spearman, con una 

significancia asintótica bilateral = 0,000) 

3. La selección del personal se relaciona significativamente con el desempeño

laboral de una empresa de consultoría ambiental ubicada en Los Olivos, 2020; lo 

cual fue validado a través de la prueba de rho de Spearman, con una significancia 

asintótica bilateral = 0,000) 

4. El trabajo en equipo  se relaciona significativamente con el desempeño

laboral de una empresa de consultoría ambiental ubicada en Los Olivos, 2020; lo 

cual fue validado a través de la prueba de rho de Spearman, con una significancia 

asintótica bilateral = 0,000) 

5. La estructura organizacional se relaciona significativamente con el

desempeño laboral de una empresa de consultoría ambiental ubicada en Los Olivos, 

2020; lo cual fue validado a través de la prueba de rho de Spearman, con una 

significancia asintótica bilateral = 0,000) 
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VII. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones de investigación se desencadenan de las conclusiones. 

Va acompañado con el criterio informado, siendo este resultado del análisis de una 

postura que se estudió, las recomendaciones deben mantener la objetividad y estar 

fundamentado en la factibilidad y en los principios de pertinencia, deberán preceder 

del análisis de los hallazgos y están enlazadas en general, con la investigación, 

según Fuentes (2003). En este aspecto, se numeran las recomendaciones producto 

de esta investigación. 

Se recomienda, a la empresa donde se efectuó la investigación, reforzar la 

gestión del talento humano, a través de mejoras en la estructura organizacional, con 

un adecuado procedimiento para la selección del personal, estableciendo metas y 

objetivos en conjunto, y buscar una mayor cohesión del trabajo en equipo. En visto 

que, esta investigación logró demostrar que existe una relación positiva alta entre 

las variables “gestión del talento humano” y “desempeño laboral”; así también, poder 

ver reflejados los resultados esperados sobre el desempeño laboral en la 

organización. 

Se recomienda a las empresas que son similares, también mejorar la gestión del 

talento humano, como hemos podido observar, por medio de la prueba de rho de 

Spearman, es una prueba estadística que mediante la interpretación de sus 

resultados, ya sea aplicado en diferentes contextos, se puede brindar una solución 

a diferentes realidades problemáticas con esta propuesta.  

A investigadores del campo de gestión de organizaciones y a estudiantes de 

pregrado y posgrado, se dispone la información completa, que se pudo recopilar en 

este estudio, de literatura teórica, repercusiones prácticas solucionadas y de los 

modelos metodológicos que se empleó en este estudio, con el fin que se pueda dar 

uso para futuras investigaciones. Considerando también la posibilidad que dicho 

estudio con las variables que presenta pueda generar discusión. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. Matriz de Operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medición 

Gestión del 
Talento Humano 

Vera-Barbosa y Blanco-
Ariza (2019) afirman 
que, la gestión del 
talento humano permite 
mejorar el desempeño 
laboral de los empleados 
en una organización, a 
través de estrategias, 
herramientas y 
elementos que 
pertenecen a esta 
temática, permitiendo 
una efectiva 
competitividad en la 
globalización que se 
diferenciará. 

Vallejo (2016) Es el 
proceso que desarrolla y 
persigue alcanzar los 
objetivos 
organizacionales, para 
esto se necesita tener una 
estructura organizacional 
y fomentar el trabajo en 
equipo, seleccionando al 
personal competente a la 
vez que se minimiza la 
rotación del personal. 

Estructura 
Organizacional 

Políticas Likert (5 alternativas) 

Metas Likert (5 alternativas) 

Cultura Organizacional Likert (5 alternativas) 

Objetivos 
Organizacionales 

Organización Likert (5 alternativas) 

Ambiente interno Likert (5 alternativas) 

Bienes y servicios Likert (5 alternativas) 

Selección de personal Puesto de trabajo Likert (5 alternativas) 

Candidatos Likert (5 alternativas) 

Capacidad Likert (5 alternativas) 

Trabajo en equipo Grupo de personas Likert (5 alternativas) 

Objetivo Común Likert (5 alternativas) 

Habilidades 
Likert (5 alternativas) 

Lusthaus, Adrien, 
Anderson, Carden y 

Eficacia Eficaz Likert (5 alternativas) 

Énfasis en los resultados Likert (5 alternativas) 



Desempeño 
Laboral 

Álvarez, Alfonso e 
Indacochea (2018), 
indican que el 
desempeño laboral, es el 
medio por el cual el 
personal fortalece su 
competitividad, 
consolidando 
institucionalmente un 
ambiente laboral, para 
así, propiciar una mejora 
continua de la calidad y 
desempeño de cada uno 
de sus trabajadores. 

Montalván (2002) Medida 
en que se satisfacen las 
necesidades y los 
requisitos de una empresa 
y sus empleados, 
identifica cuatro 
elementos clave del 
desempeño laboral: 
eficacia, eficiencia, 
motivación y 
competencias 

Optimizar la utilización 
de los recursos 

Likert (5 alternativas) 

Eficiencia Buenas elecciones Likert (5 alternativas) 

Instrucciones Likert (5 alternativas) 

Planificación Likert (5 alternativas) 

Motivación Persistencia Likert (5 alternativas) 

Trabajador Likert (5 alternativas) 

Dirección Likert (5 alternativas) 

Competencias Comportamiento Likert (5 alternativas) 

Buen desempeño Likert (5 alternativas) 

Trabajador Likert (5 alternativas) 



ANEXO 2. Cuestionario 

Estimado señor/señora: Se le solicita que responda todos los siguientes enunciados con 

veracidad. 

Edad:       Sexo: 

INSTRUCCIONES 

A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales deberá usted responder 

marcando un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente. 

1= Totalmente en desacuerdo. 
2= En desacuerdo. 
3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
4= De acuerdo 
5= Totalmente de acuerdo 

1 2 3 4 5 

(VI) Variable Independiente: Gestión del talento humano

(D1) Dimensión 1: Estructura Organizacional 

1.- La política empresarial es una de las vías para hacer operativa la estrategia y 
alcanzar los objetivos. 

2.- Las metas dirigen las acciones y proporcionan un objetivo a la organización. 

3.-  Los valores hace que los trabajadores se sientan identificados con la empresa 

(D2) Dimensión 2: Objetivos Organizacionales 

4.- Contar con el personal capacitado y los recursos adecuados se alcanzará las metas 
establecidas. 

5.- Contar con un buen ambiente laboral mejorará el desempeño de los trabajadores. 

6.- Contar con una buena calidad de bienes y servicios se cumplirá con las expectativas 
de los clientes. 

(D3) Dimensión 3: Selección de personal 

7.- En el puesto de trabajo se desarrollan las actividades con los medios necesarios por 
parte de los trabajadores. 

8.- Los candidatos son evaluados para saber si cumplen el perfil requerido. 

9.- Si los trabajadores cuentan con la capacidad requerida se cumplirán con los 
objetivos establecidos. 

(D4) Dimensión 4: Trabajo en equipo 

10.- La empresa cuenta con personal que trabaja en equipo, optimizando las tareas. 

11.- El personal trabaja en conjunto para poder lograr un objetivo en común. 

12.- Contar con trabajadores con habilidades de mejora y así podrán enfrentar los 
desafíos del día a día. 

(VD) Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

(D1) Dimensión 1: Eficacia 

13.- El buen desenvolvimiento de los trabajadores ayudará a ejercer un resultado eficaz. 

14.- Al dar la importancia adecuada a cada logro obtenido se encontrará formas de 
mejorar los procesos. 

15.- El uso adecuado de los recursos que brinda la empresa permitirá que se cumplan 
las actividades determinadas de cada puesto. Los trabajadores dan el uso 
adecuado a los recursos que brinda la empresa para que se cumplan las 
actividades determinadas de cada puesto. 

(D2) Dimensión 2: Eficiencia 



16.- Las buenas decisiones están basadas en un análisis previo para identificar posibles 
riesgos. 

17.- Seguir las instrucciones de manera adecuada facilitará realizar las funciones de 
manera eficiente. 

18.- La planificación es fundamental para poder definir los objetivos. 

(D3) Dimensión 3: Motivación 

19.- Mantener la constancia es esencial para poder resolver problemas que puedan 
perjudicar la calidad de servicio. 

20.- Los trabajadores motivados cumplirán con responsabilidad sus actividades. 

21.- Los gerentes toman las decisiones correctas con responsabilidad y liderazgo para 
cumplir los objetivos de la organización. 

(D4) Dimensión 4: Competencias 

22.- Los trabajadores cuentan con el comportamiento adecuado para cumplir los 
estándares de la organización. 

23.- Los trabajadores son evaluados para contar con un mejor desempeño en su puesto 
de trabajo. 

24.- Los trabajadores cuentan con las habilidades respectivas para consumar sus 
funciones y cumplir con las expectativas de sus jefes. 



ANEXO 3. Matriz de consistencia 

TÍTULO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL EN UNA EMPRESA DE CONSULTORÍA AMBIENTAL, LOS 
OLIVOS 2019 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

METODOLOGIA Variables y 
Dimensiones 

INDICADORES 

Problema General: 

¿Qué relación 

existe entre Gestión 

del Talento Humano y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019? 

Problemas 

específicos: 

¿Qué relación existe 

entre Estructura 

Organizacional y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019?; 

¿Qué relación existe 

Objetivo General: 

Determinar la 

relación que existe 

entre la gestión del 

talento humano con el 

desempeño laboral en 

una empresa de 

consultoría ambiental 

Los Olivos, 2019. 

Objetivos específicos: 

Determinar la 

relación que existe 

entre Estructura 

Organizacional y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019; 

Hipótesis General: 

¿Existe relación 

entre Gestión del 

Talento Humano y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019? 

Hipótesis específicas: 

¿Existe relación 

entre Estructura 

Organizacional y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019?; 

¿Existe relación entre 

Objetivos 

V1. Gestión del Talento 
Humano 

1. Estructura
Organizacional

2. Objetivos
Organizacionales

3. Selección del
personal

4. Trabajo en
equipo

V2. Desempeño 
Laboral 

1. Eficacia

2. Eficiencia

3. Motivación

 Políticas

 Metas

 Cultura
organizacional

 Organización

 Ambiente
Interno

 Bienes y
servicios

 Puesto de
trabajo

 Candidatos

 Capacidad

 Grupo de
personas

 Objetivo común

 Habilidades

 Eficaz

Enfoque: 
Cuantitativo 

Tipo de Estudio: 
Aplicada 

Nivel de Estudio: 
Correlacional 

Diseño de 
Estudio: No 
experimental - 
Transversal 

Instrumento: 
Cuestionario 

Valoración 
estadístico: 
Programa 
estadístico SSPS 
26 (versión de 
español) 



entre Objetivos 

Organizacionales y 

Desempeño Laboral 

en una empresa 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019?; 

¿Qué relación existe 

entre Selección de 

Personal y 

Desempeño Laboral 

en una empresa 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019? y 

¿Qué relación existe 

entre Trabajo en 

equipo y Desempeño 

Laboral en una 

empresa consultoría 

ambiental, Los Olivos, 

2019? 

determinar la relación 

que existe entre 

Objetivos 

Organizacionales y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019; 

determinar la relación 

que existe entre 

Selección de 

Personal y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019 y 

determinar la relación 

que existe entre 

Trabajo en Equipo y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019. 

Organizacionales y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019?; 

¿Existe relación entre 

Selección de 

Personal y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019? y 

¿Existe relación entre 

Trabajo en Equipo y 

Desempeño Laboral 

en una empresa de 

consultoría ambiental, 

Los Olivos, 2019? 

4. Competencias

 Énfasis en los
resultados

 Optimizar la
utilización de los
recursos

 Buenas
elecciones

 Instrucciones

 Planificación

 Persistencia

 Trabajador

 Dirección

 Comportamiento

 Buen
desempeño

 Trabajador



ANEXO 4. Detalle de la empresa anonimizada 

- INTRODUCCIÓN 

La empresa, se dedica a brindar el servicio de Gestión Ambiental, en el cual se 

recoge residuos biocontaminados, especiales a los establecimientos de salud, como por 

eje. dentales, veterinarias, consultorio, clínicas, hospitales, etc. quienes generan 

desechos que están contaminados con agentes infecciosos, o que pueden contener con 

altas concentraciones de microorganismos que son de potencial riesgo para la persona 

que entre en contacto con dichos residuos; y también el servicio de monitoreo ambiental 

en agua y aire, como instrumento de gestión ambiental siendo un estudio de impacto 

ambiental, declaración, etc.; de empresas privadas que deben cumplir sus compromisos 

ambientales pactados con el estado; como contribución del impacto ambiental en la 

sociedad.  

Cuenta con 60 trabajadores, quienes son trabajadores de una empresa de 

consultoría ambiental. La empresa tiene dos áreas gerenciales, de las cuales se 

dividen en seis jefaturas: Atención al Cliente, Comercial, Facturación, Medio 

Ambiente, Recojo de Residuos y Logística. 

- ANÁLISIS ORGANIZACIONAL

Misión: Brindar servicios en materia de Gestión Ambiental, Gestión de Residuos 

Sólidos, Monitoreo Ambiental y Ocupacional, a fin de satisfacer las necesidades de 

Instituciones Públicas y Privadas, mediante soluciones estratégicas integrales, que 

maximicen su desempeño y competitividad. 

Visión: Ser la empresa líder en Gestión Ambiental, Gestión de Residuos Sólidos, 

Monitoreo Ambiental y Ocupacional, nacional e internacional: Compromiso con el 

cuidado ambiental. 

- PROCESO PRODUCTIVO DE LA EMPRESA



- MARCO AXIOLÓGICO (Valores de la empresa): 

Responsabilidad Social – Ambiental: La empresa tiene la responsabilidad tanto 

con nuestros clientes, como con la sociedad para poder contribuir con el cuidado 

ambiental y cumplir con el compromiso con nuestra comunidad. 

Respeto: Es algo por lo que se caracteriza a empresa, ya que la siempre muestra 

el respeto por sus clientes y por sus colaboradores, fomentando dicho valor, a 

ambas partes tanto de los clientes como nuestros colaboradores, el respeto ayuda 

a tener un clima laboral adecuado y contar con clientes satisfechos. 

Integridad: Siendo uno de nuestro valor más importante la integridad es como 

nuestros clientes nos ven, por ende, nuestro trato hacia ellos es de los mejores 

siendo así la manera más eficiente mantener la línea del respeto. 

Honestidad: La empresa a pesar de tener deficiencias en ciertas áreas que tiene, 

siempre fomenta la honestidad entre sus trabajadores, para que esta manera ellos 

lo sean con nuestros clientes y evitar quedar mal ante una situación. 



Pasión por el servicio: La empresa siempre buscó la identificación de los 

colabores con su trabajo, para poder tener un mejor rendimiento en las diferentes 

áreas, para ello, se mantiene a los colaboradores motivados, brindándoles 

capacitaciones, retroalimentación constante para que se sientan identificados con 

la empresa contando con los equipos y certificados correspondientes, para brindar 

un mejor servicio más eficiente.  

-  ANÁLISIS DEL ENTORNO EMPRESARIAL 

Factores políticos, gubernamentales y legales 

Pueden llegar a ser uno de los influyentes, ya que la empresa trabaja 

mayormente con establecimientos de salud (veterinarias, clínicas, dentales, 

hospitales, etc.); por ende; según las resoluciones que decreten los municipios, el 

ministerio de salud,  afectará en las actividades de estos establecimiento, por tanto, 

la empresa debe estar al pendiente de las actualizaciones. 

Factores económicos 

Factor por el cual se maneja la economía del país, ya que una inestabilidad 

económica podría poner a la empresa en apuros, porque hay maquinaria que se 

importa de otros países, si el precio del dólar sube, los costos de traer la maquinaria 

aumentarían, incluso en la compra de la materia prima. 

Factores sociales 

Al ser una empresa dedica a brindar servicios de gestión ambiental, seguridad y 

salud ocupacional y; ya que, actualmente hay un llamado al cuidado del planeta por 

el incremento de la contaminación ambiental a nivel mundial, este factor es el más 

influyente para que la empresa sea reconocida y pueda encontrar más 

oportunidades de brindar sus servicios, ya que según Ley es obligatorio requerir 

este tipo de servicio por el bienestar de la comunidad y el medio ambiente.  

Fuerza tecnológica 



Se brinda servicio de monitoreo ambiental; por ende, se maneja de manera 

directa con maquinaria, debido a los avances tecnológicos, salen versiones 

mejoradas de las maquinarias que ya se tienen, debido a ello la empresa se 

mantiene al tanto de las innovaciones que hay con respecto a la maquinaria, para 

que esta manera la competencia no pueda sacar ventaja sobre nosotros. 

Fuerza ecológicas y ambientales: 

Factores ecológicos  

La empresa, tiene un compromiso con el medio ambiente, y trabaja con empresas 

responsables de eliminar los desechos como operadores finales. 

Factores climáticos 

Para la empresa, el clima juega un papel importante ya que debido al ambiente 

húmedo que se vive en Lima, la materia prima en el almacén y las maquinarias 

tiende a deteriorarse, debido a ello se hace un mantenimiento y revisión cada fin de 

mes para asegurarse que todo se encuentre en orden. 

Identificación de los grupos de interés de la organización: 

Todos aquellas personas que están involucradas con la empresa directa o 

indirectamente; de manera directa tenemos a nuestros proveedores y empresas, los 

asociados que están al pendiente del crecimiento de la organización. 

Pero también tenemos a las personas que están involucradas de manera 

indirecta, aquellas personas que pueden verse afectadas de cierta manera; ya que, 

no todos los EE.SS. contratan con un proveedor para el recojo de los residuos. 

- CADENA DE VALOR: 



- ANÁLISIS DEL MERCADO 

El objeto principal de la investigación de mercados es poder 

determinar, la existencia real de clientes para los servicios que se 

ofrecerán, la determinación de la cantidad demandada, pero lo que se 

quiere principalmente es poder saber que tan viable es poder tener una 

consultora ambiental que trabaje con pequeñas empresas.  

Segmentación: 

Nos permite conocer el o los mejores mercados hacia cual dirigirnos; 

ya que, de esta manera se puede tener una mejor idea de lo que se 

quiere hacer y cómo hacerlo, porque así nos permit irá tener una mejor 

v isión en la demanda que se desea satisfacer.  

La segmentación de mercado consiste en encontrar mercados 

potenciales en un determinado grupo con las característ icas simi lares, 



para así de esta manera se pueda desarrol lar una comunicación 

eficiente para poder satisfacer dicha demanda.  

La ventaja de poder segmentar nuestro mercado es que se abre la 

posibil idad de poder tener un submercado en el cual la empresa pueda 

tener un mayor impacto y aumentar su cartera de cl ientes.  

- ANÁLISIS DE LA DEMANDA 

DEMANDA INSATISFECHA: El servicio de recolección de residuos 

biocontaminados para los establecimientos de salud es obligator io; ya 

que, estos desechan todo t ipos de residuos que son un peligro para la 

salud de la comunidad y deben ser eliminados, para esto deben 

requerir un servicio especial que los municipios no br indan.   

Producto básico: Hace referencia a la necesidad que satisface la 

demanda y la util idad que t iene (Servicio de recolección de residuos 

biocontaminados)  

Producto Real: Se refiere a cómo se brinda el servicio. Eje. Empresa 

formal que cuenta con todas las autorizaciones y los operarios se 

encuentran capacitados.  

Producto Aumentado: Debido al valor agregado que se le da al  

producto hace que prefieran trabajar con nosotros y no con la 

competencia. Eje. El precio más bajo del mercado, contratos gratuitos, 

entrega de manif iestos sin costo y dentro del plazo para su 

presentación antes DIRIS, etc.  

Variables que Afectan a la Demanda: 



i . Oligopólica: Otras empresas realizan la disposición en su propia

planta de rel leno sanitario y entregan los manif iestos en el momento 

de real izar el servicio de recolección.  

i i. La elevación de precios: En este caso la variación de los precios

se daría al adquir ir más unidades para el transporte de los residuos;  

por ende, se tendría que contratar más personal para mejorar la calidad 

de servicio.  

i i i . Nuevas empresas: haciendo referencia a que pueden entrar

nuevas empresas al mercado, con precios más bajos, haciendo que la 

demanda baje, ya que los clientes buscan precios bajos.  

- ANÁLISIS DE LA OFERTA: 

La oferta por el contrario, se ref iere a los inmuebles o trabajos que 

la empresa esté dispuesta a hacer dentro de los cuales son:  

 Servicio de recolección de residuos pel igrosos.

 Monitoreo ambiental.

 Alqui ler de cisternas.

 Venta de bolsas de bioseguridad.

 Venta de cajas de bioseguridad.

 Capacitación medio ambiental.

 Servicio de recolección de residuos biocontaminados.

 Realizar plan de manejo ambiental.

- ANÁLISIS DE COMERCIALIZACIÓN: 

Marketing Mix:  



- ANÁLISIS DEL TALENTO HUMANO:  

Proceso de reclutamiento, selección y desarrol lo del personal:

En la empresa Golden Consult ing, se t iene un proceso de selección 

mediante el cual, pr imero de analizan los curriculum de las candidatos 

que desean ser parte de nuestro equipo de trabajo, para ello, se 

realizan diversos f i ltros, el pr imero es revisar sus datos personales, 

luego son llamados para la entrevista correspondiente; la 

administradora es la encargada de realizar las entrevistas, luego de 

una ser ie de preguntas donde el entrevistado debe demostrar que es 

apto para el puesto que se requiere, mediante pruebas donde medirá  

destreza y capacidad, profesional y personal, así como un examen 

psicotécnico.  

Evaluación del desempeño:  



La empresa a lo largo de los años tuvo sus aciertos y desaciertos, 

para el lo es importante reconocer y analizar aquellos desaciertos que 

se tuvieron para poder mejorar y alcanzar las metas, se inicia 

evaluando a los encargados de las área asegurándose que tengan una 

buena comunicación con sus trabajadores y cumpliendo con los 

objetivos de sus respectivas áreas, posteriormente haciendo una 

evaluación a los trabajadores, que cumplan con las normas 

establecidas por la empresa y mantengan el respeto mutuo con sus 

compañeros: real izando una evaluación cada trimestre y así  tomar 

decisiones según sean los resultados, para la mejora de la empresa.  



ANEXO 5. Declaratoria de consentimiento informado 

Carta de consentimiento informado para participantes del CUESTIONARIO para el 

proyecto “GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL EN UNA 

EMPRESA DE CONSULTORÍA AMBIENTAL, LOS OLIVOS, 2019” 

La presente investigación es conducida por Cleris Odalis Perea Pomahuacre, 

estudiante de último año en la Universidad César Vallejo.  El objetivo es determinar 

la relación que existe entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral 

en una empresa de consultoría ambiental Los Olivos, 2019. 

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas 

en una encuesta. Esto tomará aproximadamente cinco minutos de su tiempo.  Lo 

que responderá en este cuestionario será evaluado para poder tener resultados 

estadísticos, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que 

usted haya considerado. La información que se recoja será confidencial y anónimas, 

no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. 

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en 

cualquier momento durante su participación en él. Si alguna de las preguntas 

durante la entrevista le parecen incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo 

saber al investigador o de no responderlas. 

Desde ya le agradecemos su participación. 



Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por Cleris Odalis 

Perea Pomahuacre. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es mejorar 

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

de consultoría ambiental. 

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios, lo cual tomará 

aproximadamente cinco minutos. 

Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta 

investigación es estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro 

propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de 

que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo 

retirarme del mismo cuando así lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para 

mi persona. 

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, 

y que puedo pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste 

haya concluido. Para esto, puedo contactar a la Srta. Odalis Perea, al teléfono 

anteriormente mencionado. 

 ---------------------------------   -------------------------------- 

 Firma del Participante  Fecha 



ANEXO 6. Ficha de validación de expertos 

















 

 

   

  







 

 

   

  





 

 

   

  









 

 

   

  









ANEXO 7. Resultados de validez: Aplicabilidad por juicio de expertos 

Tabla 9 
Juicio de expertos 

Nº Experto Aplicabilidad 

01 Mg. Lic. Fernández Bedoya Víctor Hugo Aplicable después de corrección 

02 Mg. Cuba Mayuri Ena Aplicable 

03 Dr. Aliaga Correa David Fernando Aplicable 

04 Dr. Carranza Estela Teodoro Aplicable 

05 Dr. Costilla Castillo Pedro Aplicable 

06 Dr. Vásquez Espinoza Juan Manuel Aplicable 

07 Mg. Sarango Seminario Carlos Alberto Aplicable 

Fuente: Elaboración propia 



ANEXO 8. Resultado de validez: Cálculo V. de Aiken 



ANEXO 9. Resultado de validez: Coeficiente de V. de Aiken 

ÍTEM 

V. DE

AIKEN

GENERAL 

1.- La política empresarial es una de las vías para hacer operativa la estrategia y alcanzar los objetivos. 1.00 

2.- Las metas dirigen las acciones y proporcionan un objetivo a la organización. 1.00 

3.-  Los valores hace que los trabajadores se sientan identificados con la empresa 0.95 

4.- Contar con el personal capacitado y los recursos adecuados se alcanzará las metas establecidas. 1.00 

5.- Contar con un buen ambiente laboral mejorará el desempeño de los trabajadores. 1.00 

6.- Contar con una buena calidad de bienes y servicios se cumplirá con las expectativas de los clientes. 1.00 

7.- En el puesto de trabajo se desarrollan las actividades con los medios necesarios por parte de los 

trabajadores. 1.00 

8.- Los candidatos son evaluados para saber si cumplen el perfil requerido. 1.00 

9.- Si los trabajadores cuentan con la capacidad requerida se cumplirán con los objetivos establecidos. 1.00 

10.- La empresa cuenta con personal que trabaja en equipo, optimizando las tareas. 0.95 

11.- El personal trabaja en conjunto para poder lograr un objetivo en común. 1.00 

12.- Contar con trabajadores con habilidades de mejora y así podrán enfrentar los desafíos del día a día. 1.00 

13.- El buen desenvolvimiento de los trabajadores ayudará a ejercer un resultado eficaz. 1.00 

14.- Al dar la importancia adecuada a cada logro obtenido se encontrará formas de mejorar los procesos. 1.00 

15.- El uso adecuado de los recursos que brinda la empresa permitirá que se cumplan las actividades 

determinadas de cada puesto. Los trabajadores dan el uso adecuado a los recursos que brinda la empresa 

para que se cumplan las actividades determinadas de cada puesto. 1.00 

16.- Las buenas decisiones están basadas en un análisis previo para identificar posibles riesgos. 1.00 

17.- Seguir las instrucciones de manera adecuada facilitará realizar las funciones de manera eficiente. 1.00 

18.- La planificación es fundamental para poder definir los objetivos. 1.00 

19.- Mantener la constancia es esencial para poder resolver problemas que puedan perjudicar la calidad 

de servicio. 1.00 

20.- Los trabajadores motivados cumplirán con responsabilidad sus actividades. 1.00 

21.- Los gerentes toman las decisiones correctas con responsabilidad y liderazgo para cumplir los 

objetivos de la organización. 1.00 

22.- Los trabajadores cuentan con el comportamiento adecuado para cumplir los estándares de la 

organización. 1.00 

23.- Los trabajadores son evaluados para contar con un mejor desempeño en su puesto de trabajo. 0.95 

24.- Los trabajadores cuentan con las habilidades respectivas para consumar sus funciones y cumplir 

con las expectativas de sus jefes. 1.00 



ANEXO 10. Coeficiente Alfa de Cronbach general, dimensiones e indicadores 

Tabla 10 
Coeficiente de Alfa de Cronbach general 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.935 24 

Fuente: SPSS versión 25 

De acuerdo a la tabla 3, el coeficiente de Alfa de Cronbach general es de 0,935, 

por cuanto es considerado excelente, según la valoración de Chaves-Barbosa y Rodríguez-

Mendoza (2018). 

Tabla 11 
Coeficiente de Alfa de Cronbach por variable 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

V1. Gestión del talento humano 0,910 12 

V2. Desempeño Laboral 0,877 12 

Fuente: SPSS versión 25 

De acuerdo con la evaluación del Coeficiente Alfa de Cronbach, la variable 

“gestión del talento humano” tiene un puntaje de 0,910, lo cual es considerado excelente y 

la variable “desempeño laboral” tiene un puntaje de 0,877, lo cual es considerado bueno, 

según la valoración de Chaves-Barbosa y Rodríguez-Mendoza (2018). 

Tabla 12 
Coeficiente de Alfa de Cronbach por dimensión 

Dimensiones V1 Alfa de Cronbach N de elementos 

D1. Estructura organizacional 0,718 3 

D2. Objetivos organizacionales 0,718 3 

D3. Selección del personal 0,595 3 

D4. Trabajo en equipo 0,685 3 
Fuente: SPSS versión 25 



De acuerdo con la evaluación del Coeficiente Alfa de Cronbach, la dimensión 

“estructura organizacional” tiene un puntaje de 0,718, lo cual es considerado aceptable, la 

dimensión “objetivos organizacionales” tiene un puntaje de 0,718, lo cual es considerado 

aceptable, la dimensión “selección del personal”, tiene un puntaje de 0,595, lo cual es 

considerado pobre y la dimensión  “trabajo en equipo” tiene un puntaje de 0,685, lo cual es 

considerado débil, según la valoración de Chaves-Barbosa y Rodríguez-Mendoza (2018). 

Tabla 13 
Coeficiente de Alfa de Cronbach por dimensión 

Dimensiones V2 Alfa de Cronbach N de elementos 

D1. Eficacia 0,607 3 

D2. Eficiencia 0,607 3 

D3. Motivación 0,663 3 

D4. Competencias 0,718 3 
Fuente: SPSS versión 25 

De acuerdo con la evaluación del Coeficiente Alfa de Cronbach, la dimensión 

“eficacia” tiene un puntaje de 0,607, lo cual es considerado débil, la dimensión “eficiencia” 

tiene un puntaje de 0,607, lo cual es considerado débil, la dimensión “motivación”, tiene un 

puntaje de 0,663, lo cual es considerado débil y la dimensión “competencias” tiene un 

puntaje de 0,718, lo cual es considerado aceptable, según la valoración de Chaves-Barbosa 

y Rodríguez-Mendoza (2018). 



ANEXO 11. Resultados de fiabilidad: Coeficientes de dos mitades de Guttman 

Tabla 14 
Coeficiente de dos mitades de Guttman general 

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor 0.910 

N de 
elementos 

12a 

Parte 2 Valor 0.877 

N de 
elementos 

12b 

N total de elementos 24 

Correlación entre formularios 0.721 

Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual 0.838 

Longitud desigual 0.838 

Coeficiente de dos mitades de Guttman 0.835 

Fuente: SPSS versión 25 

De acuerdo con la evaluación del Coeficiente de dos mitades de Guttman, la variable 1 

“gestión del talento humano” y la variable 2 “desempeño laboral” tienen un puntaje de 0,835, 

lo cual es considerado bueno, según la valoración de Chaves-Barbosa y Rodríguez-Mendoza 

(2018). 



ANEXO 12. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de Alfa de Cronbach general si 

se elimina algún elemento 

Tabla 15 
Coeficiente de Alfa de Cronbach General si se elimina algún elemento 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si 
el elemento 

se ha 
suprimido 

1.- La política empresarial es una de las vías 
para hacer operativa la estrategia y alcanzar 
los objetivos. 

80.83 383.090 0.723 0.930 

2.- Las metas dirigen las acciones y 
proporcionan un objetivo a la organización. 

80.72 393.901 0.633 0.931 

3.-  Los valores hace que los trabajadores se 
sientan identificados con la empresa 

80.65 388.333 0.786 0.929 

4.- Contar con el personal capacitado y los 
recursos adecuados se alcanzará las metas 
establecidas. 

80.83 383.090 0.723 0.930 

5.- Contar con un buen ambiente laboral 
mejorará el desempeño de los trabajadores. 

80.72 393.901 0.633 0.931 

6.- Contar con una buena calidad de bienes y 
servicios se cumplirá con las expectativas de 
los clientes. 

80.65 388.333 0.786 0.929 

7.- En el puesto de trabajo se desarrollan las 
actividades con los medios necesarios por 
parte de los trabajadores. 

80.33 403.718 0.462 0.934 

8.- Los candidatos son evaluados para saber 
si cumplen el perfil requerido. 

80.48 391.915 0.635 0.931 

9.- Si los trabajadores cuentan con la 
capacidad requerida se cumplirán con los 
objetivos establecidos. 

80.35 397.486 0.637 0.932 

10.- La empresa cuenta con personal que 
trabaja en equipo, optimizando las tareas. 

80.15 403.689 0.490 0.933 

11.- El personal trabaja en conjunto para 
poder lograr un objetivo en común. 

80.80 399.858 0.540 0.933 

12.- Contar con trabajadores con habilidades 
de mejora y así podrán enfrentar los desafíos 
del día a día. 

80.77 399.843 0.466 0.934 



13.- El buen desenvolvimiento de los 
trabajadores ayudará a ejercer un resultado 
eficaz. 

80.62 396.715 0.566 0.932 

14.- Al dar la importancia adecuada a cada 
logro obtenido se encontrará formas de 
mejorar los procesos. 

80.78 403.868 0.461 0.934 

15.- El uso adecuado de los recursos que 
brinda la empresa permitirá que se cumplan 
las actividades determinadas de cada 
puesto. Los trabajadores dan el uso 
adecuado a los recursos que brinda la 
empresa para que se cumplan las 
actividades determinadas de 

80.72 398.749 0.564 0.932 

16.- Las buenas decisiones están basadas 
en un análisis previo para identificar posibles 
riesgos. 

80.62 396.715 0.566 0.932 

17.- Seguir las instrucciones de manera 
adecuada facilitará realizar las funciones de 
manera eficiente. 

80.78 403.868 0.461 0.934 

18.- La planificación es fundamental para 
poder definir los objetivos. 

80.72 398.749 0.564 0.932 

19.- Mantener la constancia es esencial para 
poder resolver problemas que puedan 
perjudicar la calidad de servicio. 

80.08 412.078 0.339 0.935 

20.- Los trabajadores motivados cumplirán 
con responsabilidad sus actividades. 

80.60 398.753 0.499 0.934 

21.- Los gerentes toman las decisiones 
correctas con responsabilidad y liderazgo 
para cumplir los objetivos de la organización. 

80.28 405.901 0.493 0.933 

22.- Los trabajadores cuentan con el 
comportamiento adecuado para cumplir los 
estándares de la organización. 

80.83 383.090 0.723 0.930 

23.- Los trabajadores son evaluados para 
contar con un mejor desempeño en su 
puesto de trabajo. 

80.72 393.901 0.633 0.931 

24.- Los trabajadores cuentan con las 
habilidades respectivas para consumar sus 
funciones y cumplir con las expectativas de 
sus jefes. 

80.65 388.333 0.786 0.929 

Fuente: SPSS versión



ANEXO 13. Base de datos 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO DESEMPEÑO LABORAL DIMENSIONES 
VARIABLE

S 

N° 

Estructura 
organizacio

nal 

Objetivos 
organizacio

nales 
Selección 

de personal 
Trabajo en 

equipo Eficacia Eficiencia Motivación Competencias D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 V1 V2 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 5 2 5 5 2 5 2 5 4 5 1 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 2 3 2 2 3 2 4 4 4 4 5 5 2 3 2 2 3 2 4 4 4 2 3 2 2 2 4 5 2 2 4 2 3 3 

4 1 5 2 1 5 2 5 1 5 2 5 2 5 2 5 5 2 5 5 1 5 1 5 2 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 

5 5 4 2 5 4 2 5 4 4 4 2 1 5 4 2 5 4 2 5 4 4 5 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 4 1 1 4 1 1 1 3 5 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 1 1 2 

8 1 2 4 1 2 4 5 5 5 5 4 1 1 2 4 1 2 4 5 5 5 1 2 4 2 2 5 3 2 2 5 2 3 3 

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 2 2 

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

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

13 2 4 2 2 4 2 4 1 1 5 1 5 2 4 2 2 4 2 4 1 1 2 4 2 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 

14 1 2 3 1 2 3 5 2 3 4 3 2 4 2 3 4 2 3 5 2 3 1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 

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

16 1 4 4 1 4 4 5 2 4 4 4 4 1 4 4 1 4 4 5 2 4 1 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

17 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 3 3 

18 1 1 2 1 1 2 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 



20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 2 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 

22 5 4 1 5 4 1 1 1 1 5 4 1 5 4 1 5 4 1 1 1 1 5 4 1 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 

23 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 4 3 2 2 4 2 3 3 

24 2 5 2 2 5 2 5 2 2 5 2 5 2 5 2 2 5 2 5 2 2 2 5 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

26 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 2 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 

27 5 2 5 5 2 5 2 5 4 2 5 2 5 2 5 5 2 5 2 5 4 5 2 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

28 5 3 4 5 3 4 5 2 3 5 2 4 5 3 4 5 3 4 5 2 3 5 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

30 5 1 5 5 1 5 5 5 5 4 5 4 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

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

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 4 4 1 4 4 5 2 4 1 1 1 1 1 1 2 3 3 4 1 1 3 

34 1 2 4 1 2 4 5 5 5 5 4 1 2 2 2 2 2 2 4 4 4 1 2 4 2 2 5 3 2 2 4 2 3 3 

35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 1 

36 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 2 2 2 3 2 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 2 2 4 4 4 3 

37 1 4 4 1 4 4 5 2 4 4 4 4 5 2 5 5 2 5 5 1 5 1 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 

38 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 2 5 4 2 5 4 2 5 4 4 2 2 2 2 2 4 2 4 4 4 2 3 3 

39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 1 1 4 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 2 1 1 2 1 2 5 5 5 5 5 5 5 1 1 2 5 5 2 

41 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 4 4 1 4 4 1 4 1 5 4 5 5 5 5 5 4 3 3 3 5 5 4 

42 3 4 4 3 4 4 3 4 5 5 3 5 3 4 4 3 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

44 3 4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

45 3 4 4 3 4 4 3 4 5 5 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 3 5 4 3 5 4 3 3 5 5 4 5 4 4 3 4 4 3 5 5 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 

47 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 



48 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

49 3 4 4 3 4 4 3 5 4 4 3 5 3 5 3 3 5 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

51 2 5 2 2 5 2 5 2 2 5 2 5 2 5 2 2 5 2 5 2 2 2 5 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

53 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 2 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 

54 5 2 5 5 2 5 2 5 4 2 5 2 5 2 5 5 2 5 2 5 4 5 2 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

55 5 3 4 5 3 4 5 2 3 5 2 4 5 3 4 5 3 4 5 2 3 5 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

57 5 1 5 5 1 5 5 5 5 4 5 4 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

58 5 4 2 5 4 2 5 4 4 4 2 1 4 2 3 4 2 3 5 2 3 5 4 2 4 4 4 2 3 3 3 4 4 3 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

60 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 4 4 1 4 4 5 2 4 1 1 1 1 1 1 2 3 3 4 1 1 3 



ANEXO 14. Resultados descriptivos por ítem 

Tabla 16 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 1: La política empresarial es una de las 
vías para hacer operativa la estrategia y alcanzar los objetivos. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 13 21.7 21.7 21.7 

En desacuerdo 9 15.0 15.0 36.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 45.0 

De acuerdo 14 23.3 23.3 68.3 

Totalmente de acuerdo 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 10 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 1: La política 

empresarial es una de las vías para hacer operativa la estrategia y alcanzar los 

objetivos”, 13 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 9 en 

desacuerdo, 5 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 14 de acuerdo y 19 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 21.7%, 15%, 8,3%, 23,3% y 31,7% de 

la muestra respectivamente.  

Tabla 17 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 2: Las metas dirigen las acciones y 
proporcionan un objetivo a la organización. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 13 21.7 21.7 33.3 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

3 5.0 5.0 38.3 

De acuerdo 23 38.3 38.3 76.7 

Totalmente de acuerdo 14 23.3 23.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuentes: SPSS versión 25 

Según la Tabla 11 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 2: Las metas dirigen 

las acciones y proporcionan un objetivo a la organización”, 7 encuestados 

indicaron estar totalmente en desacuerdo, 13 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni 



en desacuerdo, 23 de acuerdo y 14 totalmente de acuerdo; estos resultados 

corresponden al 11.7%, 21.7%, 5.0%, 38.3% y 23.3% de la muestra 

respectivamente.  

Tabla 18 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 3: Los valores hace que los trabajadores 
se sientan identificados con la empresa. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 5 8.3 8.3 8.3 

En desacuerdo 14 23.3 23.3 31.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

2 3.3 3.3 35.0 

De acuerdo 26 43.3 43.3 78.3 

Totalmente de acuerdo 13 21.7 21.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 12 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 3: Los valores hace 

que los trabajadores se sientan identificados con la empresa”, 5 encuestados 

indicaron estar totalmente en desacuerdo, 14 en desacuerdo, 2 ni de acuerdo ni 

en desacuerdo, 26 de acuerdo y 13 totalmente de acuerdo; estos resultados 

corresponden al 8.3%, 23.3%, 3.3%, 43.4% y 21.7% de la muestra 

respectivamente.  

Tabla 19 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 4: Contar con el personal capacitado y 
los recursos adecuados se alcanzará las metas establecidas. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 13 21.7 21.7 21.7 

En desacuerdo 9 15.0 15.0 36.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 45.0 

De acuerdo 14 23.3 23.3 68.3 

Totalmente de acuerdo 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 13 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 4: Contar con el 

personal capacitado y los recursos adecuados se alcanzará las metas 

establecidas”, 13 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 9 en 



desacuerdo, 5 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 14 de acuerdo y 19 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 21.7%, 15.0%, 8.3%, 23.3% y 31.7% 

de la muestra respectivamente.  

Tabla 20 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 5: Contar con un buen ambiente laboral 
mejorará el desempeño de los trabajadores. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 13 21.7 21.7 33.3 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

3 5.0 5.0 38.3 

De acuerdo 23 38.3 38.3 76.7 

Totalmente de acuerdo 14 23.3 23.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 14 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 5: Contar con un 

buen ambiente laboral mejorará el desempeño de los trabajadores”, 7 

encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 13 en desacuerdo, 3 ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 23 de acuerdo y 14 totalmente de acuerdo; estos 

resultados corresponden al 11.7%, 21.7%, 5.0%, 38.3% y 23.3% de la muestra 

respectivamente. 

Tabla 21
Estadísticos descriptivos para la pregunta 6: Contar con una buena calidad de 
bienes y servicios se cumplirá con las expectativas de los clientes. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 5 8.3 8.3 8.3 

En desacuerdo 14 23.3 23.3 31.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

2 3.3 3.3 35.0 

De acuerdo 26 43.3 43.3 78.3 

Totalmente de acuerdo 13 21.7 21.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 15 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 6: Contar con una 

buena calidad de bienes y servicios se cumplirá con las expectativas de los 

clientes”, 5 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 14 en 



desacuerdo, 2 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 26 de acuerdo y 13 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 8.3%, 23.3%, 3.3%, 43.3% y 21.7% de 

la muestra respectivamente. 

Tabla 22 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 7: En el puesto de trabajo se desarrollan 
las actividades con los medios necesarios por parte de los trabajadores. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 6 10.0 10.0 10.0 

En desacuerdo 6 10.0 10.0 20.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

6 10.0 10.0 30.0 

De acuerdo 19 31.7 31.7 61.7 

Totalmente de acuerdo 23 38.3 38.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 16 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 7: En el puesto de 

trabajo se desarrollan las actividades con los medios necesarios por parte de los 

trabajadores.”, 6 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 6 en 

desacuerdo, 6 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 19 de acuerdo y 23 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 10.0%, 10.0%, 10.0%, 31.7% y 38.3% 

de la muestra respectivamente. 

Tabla 23 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 8: Los candidatos son evaluados para 
saber si cumplen el perfil requerido. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 8 13.3 13.3 13.3 

En desacuerdo 9 15.0 15.0 28.3 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

1 1.7 1.7 30.0 

De acuerdo 21 35.0 35.0 65.0 

Totalmente de acuerdo 21 35.0 35.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 17 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 8: Los candidatos 

son evaluados para saber si cumplen el perfil requerido”, 8 encuestados indicaron 

estar totalmente en desacuerdo, 9 en desacuerdo, 1 ni de acuerdo ni en 



desacuerdo, 21 de acuerdo y 21 totalmente de acuerdo; estos resultados 

corresponden al 13.3%, 15.0%, 1.7%, 35.0% y 35.0% de la muestra 

respectivamente. 

Tabla 24 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 9: Si los trabajadores cuentan con la 
capacidad requerida se cumplirán con los objetivos establecidos. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 6 10.0 10.0 10.0 

En desacuerdo 4 6.7 6.7 16.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 25.0 

De acuerdo 28 46.7 46.7 71.7 

Totalmente de acuerdo 17 28.3 28.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 17 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 9: Si los 

trabajadores cuentan con la capacidad requerida se cumplirán con los objetivos 

establecidos”, 6 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 5 en 

desacuerdo, 5 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 28 de acuerdo y 17 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 10.0%, 6.7%, 8.3%, 46.7% y 28.3% de 

la muestra respectivamente. 

Tabla 25 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 10: La empresa cuenta con personal 
que trabaja en equipo, optimizando las tareas. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 5 8.3 8.3 8.3 

En desacuerdo 6 10.0 10.0 18.3 

De acuerdo 24 40.0 40.0 58.3 

Totalmente de acuerdo 25 41.7 41.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 18 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 10: La empresa 

cuenta con personal que trabaja en equipo, optimizando las tareas”, 5 

encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 6 en desacuerdo, 24 de 

acuerdo y 25 totalmente de acuerdo; estos resultados corresponden al 8.3%, 

10.0%, 40.0%, 46.7% y 41.7% de la muestra respectivamente. 



Tabla 26 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 11: El personal trabaja en conjunto para 
poder lograr un objetivo en común. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 4 6.7 6.7 6.7 

En desacuerdo 17 28.3 28.3 35.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

11 18.3 18.3 53.3 

De acuerdo 12 20.0 20.0 73.3 

Totalmente de acuerdo 16 26.7 26.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 19 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 11: El personal 

trabaja en conjunto para poder lograr un objetivo en común”, 4 encuestados 

indicaron estar totalmente en desacuerdo, 17 en desacuerdo, 11 ni de acuerdo ni 

en desacuerdo, 12 de acuerdo y 16 totalmente de acuerdo; estos resultados 

corresponden al 6.7%, 28.3%, 18.3%, 20.0% y 26.7% de la muestra 

respectivamente. 

Tabla 27 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 12: Contar con trabajadores con 
habilidades de mejora y así podrán enfrentar los desafíos del día a día. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 8 13.3 13.3 13.3 

En desacuerdo 17 28.3 28.3 41.7 

De acuerdo 16 26.7 26.7 68.3 

Totalmente de acuerdo 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 20 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 12: Contar con 

trabajadores con habilidades de mejora y así podrán enfrentar los desafíos del día 

a día”, 8 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 17 en 

desacuerdo, 16 de acuerdo y 19 totalmente de acuerdo; estos resultados 

corresponden al 13.3%, 28.3%, 26.7% y 31.7% de la muestra respectivamente. 



Tabla 28 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 13: El buen desenvolvimiento de los 
trabajadores ayudará a ejercer un resultado eficaz. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 11 18.3 18.3 30.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 38.3 

De acuerdo 19 31.7 31.7 70.0 

Totalmente de acuerdo 18 30.0 30.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 21 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 13: El buen 

desenvolvimiento de los trabajadores ayudará a ejercer un resultado eficaz”, 7 

encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 11 en desacuerdo, 5 ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 19 de acuerdo y 18 totalmente de acuerdo; estos 

resultados corresponden al 11.7%, 18.3%, 8.3%, 31.7% y 30.0% de la muestra 

respectivamente. 

Tabla 29 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 14: Al dar la importancia adecuada a 
cada logro obtenido se encontrará formas de mejorar los procesos. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 13 21.7 21.7 33.3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6.7 6.7 40.0 

De acuerdo 25 41.7 41.7 81.7 

Totalmente de acuerdo 11 18.3 18.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 22 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 14: Al dar la 

importancia adecuada a cada logro obtenido se encontrará formas de mejorar los 

procesos”, 7 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 13 en 

desacuerdo, 4 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 25 de acuerdo y 11 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 11.7%, 21.7%, 6.7%, 41.7% y 18.3% 

de la muestra respectivamente. 



Tabla 30 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 15: El uso adecuado de los recursos 
que brinda la empresa permitirá que se cumplan las actividades determinadas de 
cada puesto. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 11 18.3 18.3 30.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 38.3 

De acuerdo 25 41.7 41.7 80.0 

Totalmente de acuerdo 12 20.0 20.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 23 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 15: El uso adecuado 

de los recursos que brinda la empresa permitirá que se cumplan las actividades 

determinadas de cada puesto”, 7 encuestados indicaron estar totalmente en 

desacuerdo, 11 en desacuerdo, 5 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 25 de acuerdo 

y 12 totalmente de acuerdo; estos resultados corresponden al 11.7%, 18.3%, 

8.3%, 41.7% y 20% de la muestra respectivamente. 

Tabla 31 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 16: Las buenas decisiones están 
basadas en un análisis previo para identificar posibles riesgos. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 11 18.3 18.3 30.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 38.3 

De acuerdo 19 31.7 31.7 70.0 

Totalmente de acuerdo 18 30.0 30.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 24 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 16: Las buenas 

decisiones están basadas en un análisis previo para identificar posibles riesgos”, 7 

encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 11 en desacuerdo, 5 ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 19 de acuerdo y 18 totalmente de acuerdo; estos 

resultados corresponden al 11.7%, 18.3%, 8.3%, 31.7% y 30.0% de la muestra 

respectivamente. 



Tabla 32 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 17: Seguir las instrucciones de manera 
adecuada facilitará realizar las funciones de manera eficiente. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 13 21.7 21.7 33.3 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

4 6.7 6.7 40.0 

De acuerdo 25 41.7 41.7 81.7 

Totalmente de acuerdo 11 18.3 18.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 25 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 16: Seguir las 

instrucciones de manera adecuada facilitará realizar las funciones de manera 

eficiente”, 7 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 13 en 

desacuerdo, 4 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 25 de acuerdo y 11 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 11.7%, 21.7%, 6.7%, 41.7% y 18.3% 

de la muestra respectivamente. 

Tabla 33 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 18: La planificación es fundamental para 
poder definir los objetivos. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 11 18.3 18.3 30.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 38.3 

De acuerdo 25 41.7 41.7 80.0 

Totalmente de acuerdo 12 20.0 20.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Versión: SPSS versión 25 

Según la Tabla 26 “Estadísticos descriptivos para la pregunta 16: La planificación 

es fundamental para poder definir los objetivos”, 7 encuestados indicaron estar 

totalmente en desacuerdo, 11 en desacuerdo, 5 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 

25 de acuerdo y 12 totalmente de acuerdo; estos resultados corresponden al 

11.7%, 18.3%, 8.3%, 41.7% y 20.0% de la muestra respectivamente. 



Tabla 34 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 19: Mantener la constancia es esencial 
para poder resolver problemas que puedan perjudicar la calidad de servicio. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 4 6.7 6.7 6.7 

En desacuerdo 5 8.3 8.3 15.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

3 5.0 5.0 20.0 

De acuerdo 21 35.0 35.0 55.0 

Totalmente de acuerdo 27 45.0 45.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 27 “Mantener la constancia es esencial para poder resolver 

problemas que puedan perjudicar la calidad de servicio”, 4 encuestados indicaron 

estar totalmente en desacuerdo, 5 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 21 de acuerdo y 27 totalmente de acuerdo; estos resultados 

corresponden al 6.7%, 8.3%, 5.0%, 35.0% y 45.0% de la muestra 

respectivamente. 

Tabla 35 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 20: Los trabajadores motivados 
cumplirán con responsabilidad sus actividades. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 9 15.0 15.0 15.0 

En desacuerdo 10 16.7 16.7 31.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

1 1.7 1.7 33.3 

De acuerdo 21 35.0 35.0 68.3 

Totalmente de acuerdo 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 28 “Los trabajadores motivados cumplirán con responsabilidad sus 

actividades”, 9 encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 10 en 

desacuerdo, 1 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 21 de acuerdo y 19 totalmente de 

acuerdo; estos resultados corresponden al 15.0%, 16.7%, 1.7%, 35.0% y 31.7% 

de la muestra respectivamente. 



Tabla 36 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 21: Los gerentes toman las decisiones 
correctas con responsabilidad y liderazgo para cumplir los objetivos de la 
organización. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 4 6.7 6.7 6.7 

En desacuerdo 5 8.3 8.3 15.0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

6 10.0 10.0 25.0 

De acuerdo 27 45.0 45.0 70.0 

Totalmente de acuerdo 18 30.0 30.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 29 “Los gerentes toman las decisiones correctas con 

responsabilidad y liderazgo para cumplir los objetivos de la organización”,4 

encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 5 en desacuerdo, 6 ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 27 de acuerdo y 18 totalmente de acuerdo; estos 

resultados corresponden al 6.7%, 8.3%, 10.0%, 45.0% y 30.0% de la muestra 

respectivamente. 

Tabla 37 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 22: Los trabajadores cuentan con el 
comportamiento adecuado para cumplir los estándares de la organización. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 13 21.7 21.7 21.7 

En desacuerdo 9 15.0 15.0 36.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 8.3 8.3 45.0 

De acuerdo 14 23.3 23.3 68.3 

Totalmente de acuerdo 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 30 “Los trabajadores cuentan con el comportamiento adecuado 

para cumplir los estándares de la organización”, 13 encuestados indicaron estar 

totalmente en desacuerdo, 9 en desacuerdo, 5 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 14 

de acuerdo y 19 totalmente de acuerdo; estos resultados corresponden al 21.7%, 

15.0%, 8.3%, 23.3% y 31.7% de la muestra respectivamente. 



Tabla 38 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 23: Los trabajadores son evaluados 
para contar con un mejor desempeño en su puesto de trabajo. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7 

En desacuerdo 13 21.7 21.7 33.3 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

3 5.0 5.0 38.3 

De acuerdo 23 38.3 38.3 76.7 

Totalmente de acuerdo 14 23.3 23.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 31 “Los trabajadores son evaluados para contar con un mejor 

desempeño en su puesto de trabajo”, 7 encuestados indicaron estar totalmente en 

desacuerdo, 13 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 23 de acuerdo 

y 14 totalmente de acuerdo; estos resultados corresponden al 11,7%, 21.7%, 

5.0%, 38.3% y 23.3% de la muestra respectivamente. 

Tabla 39 
Estadísticos descriptivos para la pregunta 24: Los trabajadores cuentan con las 
habilidades respectivas para consumar sus funciones y cumplir con las 
expectativas de sus jefes. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 5 8.3 8.3 8.3 

En desacuerdo 14 23.3 23.3 31.7 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

2 3.3 3.3 35.0 

De acuerdo 26 43.3 43.3 78.3 

Totalmente de acuerdo 13 21.7 21.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 

Fuente: SPSS versión 25 

Según la Tabla 32 “Los trabajadores cuentan con las habilidades respectivas para 

consumar sus funciones y cumplir con las expectativas de sus jefes”, 5 

encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo, 14 en desacuerdo, 2 ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 26 de acuerdo y 13 totalmente de acuerdo; estos 

resultados corresponden al 8.3%, 23.3%, 3.3%, 43.3% y 21.7% de la muestra 

respectivamente. 



 

 

     

ANEXO 16. Diapositivas de defensa de tesis 

 



 

 

     



 

 

     



 

 

     



 

 

     



 

 

     



 

 

     



 

 

     



 

 

     

 


