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Resumen 
 

La presente investigación titulada gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en la empresa JMC gerencia y construcción, tiene como objetivo general 

determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal de la empresa, para poder determinar esto se 

planteó el problema general con la siguiente interrogante ¿Cuál es la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral? El presente 

estudio de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la Gestión 

del talento humano y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

empresa JMC gerencia y construcción. La investigación fue de enfoque cuantitativo 

de tipo aplicado con un alcance descriptivo correlacional, el diseño de la 

investigación fue no experimental de corte transversal. Para recolectar los datos 

necesarios para la presente investigación se aplicó cuestionarios para cada una de 

las variables, en total fueron 24 preguntas siendo 12 preguntas por cada variable, 

ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos, se comprobó su 

fiabilidad a través del Alpha de Cronbach, (0.827) para Gestión del talento humano 

y (0.652) para Desempeño laboral; lo cual indica que la confiabilidad es aceptable. 

Los resultados muestran que la correlación es buena entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral, se obtuvo un valor de (Rho =0.531), se concluye 

que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir, la gestión 

del talento humano se relaciona con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la empresa JMC gerencia y construcción. 

 

 
Palabras clave: Gestión del talento humano, Desempeño Laboral, Capacitación 
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Abstract 
 

The present research entitled management of human talent and work performance 

in the company JMC management and construction, has as general objective to 

determine the relationship that exists between the management of human talent and 

the work performance of the company's personnel, in order to determine this is He 

posed the general problem with the following question: What is the relationship 

between human talent management and job performance? The objective of this 

research study was to determine the relationship between the Management of 

human talent and the work performance of the administrative staff of the company 

JMC management and construction. The research was of an applied quantitative 

approach with a correlational descriptive scope, the research design was non- 

experimental, cross-sectional.To collect the necessary data for the present 

investigation, questionnaires were applied for each of the variables, in total there 

were 24 questions, 12 questions for each variable, both instruments were validated 

through expert judgment, their reliability was verified through Cronbach's Alpha. , 

(0.828) for Human Talent Management and (0.652) for Job Performance; which 

indicates that the reliability is acceptable. The results show that the correlation is 

good between the management of human talent and job performance, a value of 

(Rho = 0.531) was obtained, it is concluded that the null hypothesis is rejected and 

the alternative hypothesis is accepted, that is, the management of human talent is 

related to the work performance of the administrative staff of the company JMC, 

management and construction. 

Keywords:Human talent management, job performance, training 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

Hoy en día vivimos en una era donde la globalización y las nuevas tecnologías 

están basadas en el desarrollo del talento humano y el desempeño laboral siendo 

ellos desafío continuo para toda organización a escala global diferentes 

organizaciones mejoran de forma permanente necesaria de gestión del talento 

También conocido como recursos humanos que está relacionado con el 

desempeño laboral con el objetivo de mejorar la eficiencia la eficacia y la 

competitividad. 

Las organizaciones deben prestar mayor atención a la gestión del talento 

humano en estos últimos años la gestión del talento ha ido convirtiéndose en un 

factor importante y clave para poder así lograr los objetivos y metas que son 

establecidos por las empresas. 

Las compañías deben saber que los empleados tienen que ser considerados 

como un capital humano como socios estratégicos con habilidades conocimientos 

sentimientos y destrezas todo ese conjunto de características los gerentes, líderes 

de la empresa deben de tomar en cuenta para obtener mejores resultados en la 

organización. 

Uno de los factores de competencia empresarial es el talento humano ya 

que con el paso del tiempo ha hecho que sea posible que se puedan realizar  

programas para atraer fidelizar y retener a sus colaboradores. 

De igual manera el desempeño laboral viene siendo un factor fundamental 

en una organización, ya que cuando una persona se desempeña bien en las 

labores que se le encomienda cumple con las metas y objetivos trazados, la 

organización será más efectiva logrando éxito en su ciclo vital. 

(Gestion, 2020) El diario gestión 2020 indica que cuando existen 

variaciones en las distintas áreas de las organizaciones mayormente los 

colaboradores despliegan roles adicionales o diferentes a los que se le asigna, en 

este caso la mejor manera de saber cómo ayudan de manera eficiente y eficaz a 

las organizaciones viene siendo a través de las evaluaciones de competencias. 

Actualmente las organizaciones saben el grado de importancia que tiene retener y 

captar el talento humano, porque demuestra que es una pieza fundamental para 
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que haya una buena evolución en las organizaciones y empresas más aún cuando 

hay una crisis. 

(Aljure Cantillo, 2020) A diario las organizaciones automatizan la principal 

medida en los procesos productivos, por ello es que logran desarrollar el aumento 

para así conseguir el logro de las metas en cada uno de los procesos de sus 

tareas diarias utilizando metodologías y herramientas tecnológicas brindando 

facilidades que son necesarias para poder preparar el recurso humano. 

(Majad Rondon, 2016) indican que la administración del talento humano o 

gestión del talento humano de acuerdo con la ideología gerencial de valores 

organizaciones convicción sociedad donde las organizaciones deberían evaluar si 

es que su gestión viene siendo lenta y de esa manera asumir cambios 

nuevos para su desarrollo por lo tanto es indispensable la gestión del talento 

humano. 

(Burbano, 2017).Indica que lograr la misión busca dar una coherencia 

importante en el desempeño empresarial, ubica las amenazas y oportunidades 

que se encuentran en el entorno de las organizaciones y se centra directamente 

en alcanzar los objetivos a medio y largo plazo. 

(Álvarez, 2018), Indica que el éxito o la frustración de las evaluaciones 

dependerá únicamente de una filosofía que será llevada a cabo por acciones del  

equipo a un nivel de dirección, coordinación, gerencia y control hacia el 

programa y su suficiencia en el cumplimiento de los propósitos y metas 

determinadas. 

(Armijos Mayon, 2019) Agregaron que la implementación de procesos de la 

gestión del talento humano implica estructurar ciertos indicadores legales donde 

se admite fortalecer los procedimientos de: selección, desempeño laboral, 

evaluación del desempeño y capacitación constante de los trabajadores. 

(Peña Ochoa, 2016) manifiestan que el desempeño laboral es regido por 

instrucciones, normas así como económica, también por incentivos al personal y 

otros recursos que son fundamentales para lograr resultados buenos y afirmar la 

mayor calidad de desempeño laboral. 
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JMC Gerencia y Construcción S.A.C. está especializada en la recolección, 

transporte y disposición final de residuos sólidos peligrosos generados en 

industrias, establecimientos de salud, hospitales, clínicas. Apoya la gestión de 

residuos sólidos en todas sus formas, elaboración de proyectos, asesoría en 

general y fortalecimiento de competencias, comercializa insumos y materiales para 

la adecuada gestión y manejo de residuos sólidos y medio ambiente. 

En la empresa JMC se observó la carencia de procesos rigurosos de 

gestión de personal que repercuten en el desempeño laboral por eso los 

colaboradores se les dificulta cumplir los objetivos y metas que la organización 

tiene trazada. 

Justificación teórica En la presente investigación se reconocerá, cómo la 

gestión del talento humano tiene un grado de relación en el desempeño laboral en 

la empresa JMC gerencia y construcción,Justificación práctica esta investigación 

se efectuará por el motivo que existe una necesidad de mejorar el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa JMC gerencia y 

construcción. 

Llegamos a formular el problema ¿Cuál es la relación de la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral del personal de la empresa JMC 

gerencia y construcción Cusco 2021? 

La investigación tiene como objetivo general el de determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la empresa JMC 

gerencia y construcción Cusco 2021.Así como también objetivos específicos el de 

determinar la relación que existe entre el desarrollo del talento humano y el 

desempeño laboral de la empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021, 

determinar la relación que existe entre la organización del talento humano y el 

desempeño laboral en la empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021, 

determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y la 

disciplina laboral de la empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021. 

Finalmente se planteó la   hipótesis   afirmativa   existe relación 

significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 

empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021, como hipótesis nula no 
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existe relación significativa  entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en la empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

(Andrés, 2019)En el ámbito nacional según Zambrano Arias, Después de haber 

efectuado el estudio profundo y la interpretación de los resultados se llegó a las 

siguientes conclusiones primero el análisis de los resultados aprueba la hipótesis 

de la investigación, quiere decir que existe una relación entre el desempeño laboral 

y la gestión del talento humano del personal de la municipalidad de Aucallama, al 

tabular una de las variables y al momento de compararlo con los resultados se 

obtuvo que superan el 50% lo que quiere decir que si hay relación entre las 

variables. 

Cómo segunda conclusión la gestión del talento humano influye en 

el desempeño de las tareas encomendadas ya que el 74.1% de los 

trabajadores efectúan sus cargos de forma responsable y organizada. 

Cómo tercera conclusión indica que la gestión del talento humano sí 

influye en el desempeño contextual ya que el 65.3% ejecuta sus funciones 

expresando actitud positiva y compromiso con la empresa. 

Cómo cuarta conclusión manifiesta que la gestión del talento humano 

influye en el desempeño organizacional debido a que el 72.0% demuestran 

productividad laboral progresiva a la calidad de trabajo que se efectúa. 

(Selene, 2017) Indica que en su investigación luego de haber analizado 

los resultados se pudo llegar a las siguientes conclusiones primera se pudo 

comprobar la incidencia de la variable factores qué comprende el clima laboral, 

la organización y la planificación. 

En la variable gestión del talento humano en la empresa Master en el año 

2017 con un estadístico de chi cuadrado de independencia de 41.985 siendo 

significativo al 5% explicando que la variable se relaciona directamente  a la 

variable de gestión de talento humano. 

Cómo segunda conclusión se pudo comprobar que no hay incidencia 

entre el desempeño laboral y la satisfacción del personal e n l a empresa 

investigada con un estadístico de chi cuadrado de dependencia de 

8.783 siendo este no significativo a un nivel del 5% no probando que haya relación 

entre dichas variables. 
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Cómo tercera conclusión se pudo determinar la existencia   de 

incidencia entre el   desempeño laboral y la gestión de talento humano   de 

los trabajadores   de la    empresa   que   se   investigó   con   un       estadístico 

de chi cuadrado de independencia de 11.716 siendo significativo al 5% 

indicando que   la   variable gestión   del talento humano    si     se relaciona    a 

la variable de desempeño laboral. 

(Calixta, 2017)afirmó que la gestión del talento humano y   el 

desempeño laboral en dónde realizó la investigación, luego de someterse al 

coeficiente de sperman dedujo qué hay un valor de 0.819, lo que se puede 

deducir qué existe una correlación alta positiva entre la gestión del talento humano 

y el desempeño. 

El trabajo en equipo y la Selección del personal en la entidad qué se realizó 

la investigación, demuestra a través del coeficiente de sperman un valor de 0.613 

lo que da a conocer qué hay una correlación positiva entre el trabajo en equipo 

y la selección del personal. 

La calidad de vida laboral y la capacitación del personal en la entidad que se 

realizó la investigación da a conocer a través del coeficiente de spearman un 

valor de 0.756 lo que indica que hay una correlación alta positiva entre la calidad 

del trabajo y la capacitación del personal. 

(Zeballos Saavedra, 2019)En el ámbito internacional Zevallos en su 

investigación llego a la conclusión de que dentro de la empresa se pudo observar 

la ausencia de una unidad de gestión del talento lo que perjudicaba el accionar de 

toda la empresa y qué al no contar con una estructura organizacional idónea o 

seguir lineamientos precisos a seguir, no favorecen al momento de la toma de 

decisiones en beneficio de la empresa y especialmente de sus trabajadores. 

La empresa incermaz posee un gran y favorable campo de acción teniendo 

oportunidades buenas de superación las cuales le permitirán alcanzar una posición 

en la región. Por consiguiente es de Vital importancia qué la empresa tome las 

acciones qué fueron planteadas en la investigación para poder así mejorar su 

desempeño y de esa manera fortalecer la gestión del talento humano. 
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Se formuló 37 cuestionarios a los trabajadores administrativos y operativos 

de la empresa y se pudo observar qué hay una significativa relación de 

dependencia entre la variable desempeño laboral y la variable gestión del talento 

humano afirmando así la hipótesis que se planteó en la investigación. 

La empresa requiere que se de acabo como primer punto la reestructuración 

organizacional, la cual tenga como objetivo el establecimiento de una unidad de 

gestión del talento humano, que al inicio puede tener una estructura mínima pero 

después de la creación de la estructura mínima sea posible trabajar en las 

dimensiones de admisión, mantenimiento de personas, desarrollo, con 

proyecciones a mejorar el desempeño laboral. 

(Flores Pauth, 2017) concluyó que los procesos que se aplican en la 

institución para la selección del personal y el reclutamiento no es conforme con los 

requerimientos establecidos ya que se ha podido evidenciar que hay   un 

cierto grado de ineficiencia en los   procesos   que   son   dados   por   el 

personal administrativo, puesto que no se puede dar el cumplimiento del 

reglamento interno. 

Los factores del desempeño laboral con la calidad del trabajo se llegan 

a relacionar puesto que tiene una incidencia con el liderazgo. 

Para poder tener un buen rendimiento en los trabajadores de la empresa 

se diseñará un plan de acción para que lo incorporen en   el   área de 

recursos humanos y así pueda contribuir al eficiente desempeño laboral. 

La empresa debe de tomar en cuenta los siguientes factores para que 

tengan buenos resultados en cuanto al desempeño laboral puesto que influyen 

en el comportamiento cómo son las habilidades adaptación a cambios 

rendimiento laboral satisfacción eficacia eficiencia y compañerismo. 

(Benavides Balon, 2016) Las conclusiones que se obtuvieron en la presente 

investigación son la aplicación de técnicas que fueron usadas en la investigación 

fueron las encuestas y entrevistas semiestructuradas las cuales fueron dirigidas 

para así poder tener una información correcta de los empleados y directivos, las 

cuales nos permitieron evidenciar qué la gestión del talento humano en 
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la empresa Icapar limita que los empleados puedan desempeñarse desgastando 

de esa manera su competitividad en el mercado y desarrollo de su rentabilidad 

El gerente es el que desarrolla las actividades del departamento del talento 

humano y no se abastece ya que él tiene otras funciones y debería contar con una 

persona que esté capacitada y se pueda encargar de la ejecución de las tareas en 

este departamento ya que eso incide en el desempeño de sus empleados. 

Lo que ocasiona una deficiencia en cuanto al desempeño del talento humano 

es porque no hay capacitaciones no existe una buena comunicación, no hay 

preocupación por impulsar el desarrollo profesional, todos estos aspectos han ido 

repercutiendo en los empleados y por ende ello hace que no puedan desarrollar 

todo su potencial y no puedan aportar en el cumplimiento de sus actividades 

encomendadas. 

(Arrieta Reales, 2019) Manifestó que el Talento Humano para las 

organizaciones se completa en la esencia que se intensifica y accede la 

obtención de la misión y de sus propósitos. Siendo encaminado a conseguir 

políticas y estrategias logrando un personal satisfecho y apto. Sujeta a los 

aspectos: políticas de reclutamiento, selección e inducción, capacitaciones, 

ascensos,estímulos y retención, evaluación del desempeño y política de bienestar 

laboral. 

(Blastos, 2005)  Explica  que la gestión del  talento humano 

es una disciplina  que sigue la satisfacción de objetivos organizacionales 

tomándolos en cuenta para que, de eso de una estructura, por medio del esfuerzo 

humano coordinado. 

(Moreno Rodríguez, 2019) La gestión del talento humano es la base de la 

gestión empresarial, ayuda a establecer la calidad de vida en el lugar de trabajo, 

por ende constituye una herramienta clave para que las organizaciones logren los 

mejores resultados en términos de productividad, calidad y competitividad. 

(Chiavenato, 2009) afirma que labgestión del talento humano hace que 

cada día sea esencial para el éxito de Organizaciones. Un talento siempre es un 

tipo de persona especial. Y no siempre todas las personas lo son un talento. 

Para ser talento, la persona debe tener alguna característica que lo diferencie. 
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Hoy el talento incluye cuatro aspectos esenciales como el conocimiento, la 

habilidad, el juicio y la actitud. 

(Caballana, 2011), Las funciones del talento humano son función empleo 

esta función esta encargada de brindar a una empresa el personal necesario ya 

sea cuantitativo y cualitativo. Función de administración de personal es 

encargada del manejo desde que un trabajador ingresa a la empresa a laborar 

hasta que se retira. Función de retribución se busca una estructura de salarios que 

puedan cumplir con tres condiciones que sean externamente equitativos, 

internamente equitativos y motivadores.Función de dirección y desarrollo de 

RRHH: En esta función se busca que los trabajadores puedan crecer dentro de la 

empresa.Función de relaciones laborales Saber sobrellevar los conflictos que 

ocurren dentro de la organización.Función de servicios sociales trata de tomar 

medidas voluntarias para la mejora del clima laboral. 

(Chiavenato   I.   ,   2011)   Organización del   talento humano:   se   refiere 

al involucramiento de nuevos colaboradores a la organización, en el cual se va a 

organizar el trabajo que tiene que cumplirse dentro de la empresa, siendo 

evaluado el desempeño. Quiere decir que ya realizando el reclutamiento y luego de 

hacer la selección del personal para los puestos de trabajo requeridos se le 

hace una inducción de las funciones que tendrá dentro de la empresa, para  que 

de esa manera conozca más a la empresa y pueda sentirse parte de ella 

obteniendo resultados favorables en su desempeño. 

Según Chiavenato,manifiesta que los 4 indicadores importantes de la 

organización del talento humano, son: Diseño de puestos: Es el conjunto de 

labores que desempeña el personal, de la misma manera involucra la manera de 

realizar sus tareas, las relaciones con su jefe y sus subordinados. Entonces, 

el diseño comprende la determinación del contenido del puesto, las formas de 

trabajar y las relaciones en distintos puestos, cuyo fin es obtener la plena 

satisfacción de los requisitos personales, sociales y  organizacionales. 

Descripción en los puestos. Se encuentra conformada por las tareas o 

funciones de ese puesto, haciendo que se diferencie de los demás puestos y 

tiene una posición bien argumentada   en   el organigrama,   definiendo   su 

nivel jerárquico. 
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Análisis de puestos. Es el desarrollo de datos ocupacionales asociados 

con el puesto de trabajo, con los requisitos imprescindibles para apropiarse, con 

la responsabilidad y   las   condiciones del   ambiente   en donde   se   realizará 

el trabajo. 

Evaluación de   puestos:   Es la calificación que refleja el desempeño 

de cada colaborador en relación a su puesto de labores y de su crecimiento 

dentro de la empresa; por ende toda evaluación nos permite determinar y calificar 

las cualidades del desenvolvimiento del colaborador. 

(Tazakori, 2019)Desarrollo del talento humano: Contiene 

diferentes actividades, en la cual se fortalece la capacidad de cada uno de los 

trabajadores, las oportunidades y crecimiento organizacional de cada individuo de 

la organización, involucra diferentes inversiones que realiza la empresa en sus 

colaboradores. Las diferentes oportunidades de crecimiento que se pueden 

brindar a los colaboradores se verán reflejadas en el desarrollo de las funciones 

laborales encomendadas. 

(Orozco Martínez, 2020)Capacitación del personal: en toda organización se 

debe de brindar capacitaciones a sus colaboradores para que así estén aptos 

para cualquier tipo de cambio que se pueda darse en la organización, y así 

también puedan ser identificadas las necesidades y debilidades de aprendizaje 

de los trabajadores para que de esa manera se les permita el crecimiento en su 

desempeño de sus diferentes funciones. 

Chiavenato,      2011;       p.392.       Desarrollo del personal:     Es 

el proceso estructurado dirigido a los colaboradores en el cual se satisfacen las 

necesidades de una empresa; así mismo   se   incluye el   desarrollo de 

distintas estrategias, de la planificación para los requisitos del personal, siguiendo 

el proceso de adaptación de los nuevos colaboradores, y la formación de una 

cultura organizacional. 

(Arriola, 2018) se entiende como un grado de ejecución realizado por el 

personal al momento de adquirir sus metas dentro de una empresa donde labore 

por un periodo de tiempo determinado, en otras palabras toda empresa tiene 

objetivos y metas las cuales tienen que alcanzarlas, el colaborador tendrá que 
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demostrar la capacidad que tiene para poder así cumplir las metas qué fueron 

establecidas por la empresa. 

(Guzmán)Menciona que el reclutamiento del personal es una etapa 

importante al momento de seleccionar al personal, donde se requiere de la 

menor cantidad posible de los postulantes que se acerquen más al perfil que 

requiere la organización quiere decir que el reclutamiento se basa en técnicas y 

procedimientos para así poder captar personal que este calificado para cubrir los 

diferentes puestos dentro de la organización. 

(Ramírez, 2019)indica que el desempeño laboral vienen a   ser 

conductas del personal dirigidas al logro de objetivos, estableciendo un valor 

ansiado por parte de la empresa para una mayor efectividad, tomando en cuenta 

que los colaboradores lleguen a las metas trazadas en la organización. 

(Ramos-Villagrasa, 2019) citado por Ramos, el desempeño es un 

constructo que comprende comportamientos los cuales están bajo controles que 

favorecen a las metas de la empresa, es decir que el desempeño laboral está 

compuesto por cada creatividad, habilidad y comportamiento que un 

colaborador practique en el interior de la organización para así conseguir las 

metas de la empresa. 

(Francisco Trinidad, 2018) Disciplina Laboral: Es un conjunto de sucesos 

de cada individuo, el  fin  de cada acción disciplinaria es consolidar que 

la conducta y  el  ejercicio   de   los colaboradores concuerden   con las 

direcciones de comportamiento de las empresas. De igual modo para facilitar el 

logro de sus intenciones las organizaciones imponen políticas y normas 

de convivencia, reglamentos que garanticen un mejor comportamiento  de 

sus empleados, 

mientras tanto el desconocimiento y la vulneración de estos elementos 

esenciales y organizativos puede atentar contra los objetivos de toda empresa, 

influyendo negativamente en el ambiente y calidad de vida en  los colaboradores. 

Orozco Martínez, 2020; p.78 menciona que la ética es el sustento para 

que una organización actúe responsablemente y así contribuya al desarrollo 

sostenible de la sociedad. Por lo tanto, es muy importante que todos los 

trabajadores se involucren en trabajar en sus valores para que de esa manera se 
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desempeñen de mejor manera y asimismo ello generara que la empresa tenga una 

buena imagen y reputación hacia la sociedad. 

(Martínez Sariol, 2018) Superación Personal: Nos revela que también es 

conocida como crecimiento personal es un proceso de evolución y 

transmutación que experimenta un individuo al optar por nuevos hábitos formas 

de pensar y cualidades que le permite alcanzar todas sus metas trazadas y 

desenvolverse en su potencial en diferentes ámbitos que le ofrece la vida como 

personal y laboral. De igual modo se puede llamar como un proceso gradual 

que ocurre a lo largo de toda su trayectoria donde desarrolla su aprendizaje que 

no solo son válidos para una actividad laboral, sino que también son 

importantes para la vida familiar y social. 

(Cejas Martínez, 2019) Menciona que sosteniendo los 3 indicadores 

importantes de superación personal los cuales son Formación: su objetivo 

principal es fomentar sus capacidades  laborales  y personales,  para que 

incremente la empleabilidad y productividad de los colaboradores para lograr 

todos los objetivos de la organización, por lo que se denomina un ciclo de 

mejora en función a proyectos futuros de la misma. Por otro lado la formación 

profesional ha sido sobre pasados por  las nuevas tendencias  de  las 

organizaciones del trabajo, así como el  estallido de las nuevas demandas 

hacia los colaboradores más competentes y aquellos que exigen ser trans- 

formados profesionalmente. 

Realización Es el indicador del cumplimiento de los objetivos 

personales   optando   sus capacidades   y   habilidades al   desarrollarlo dentro 

de una empresa u organización esto no depende de los medios que el 

colaborador utiliza, sino los fines que propone a conseguirla. 

(Arias Gallegos, 2018) Relaciones personales: Se les denomina a 

todas aquellas interacciones mutuas que se puedan disponer con una o más 

individuos, lo cual pueden ser relaciones sociales, laborales y culturales. Así 

mismo las relaciones en el trabajo representan un elemento principal para 

el éxito que mantengamos de nuestro desempeño laboral para un buen 

crecimiento de las organizaciones y así lograr las metas y objetivos a mediano y 

largo plazo. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
El tipo de investigación fue aplicada. Para (Concytec, 2018) es importante 

Mediante juicio científico: las metodologías, tecnologías y protocolos haciendo que 

cubran las necesidades de la sociedad que fueron revisadas y determinadas. 

El propósito se basa en determinar la correlación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral en la empresa JMC gerencia y 

construcción SAC. 

Diseño de investigación 
 

Para Hernández et al. (2014) El diseño fue no experimental con corte transversal, 

un estudio no experimental es cuando se ven contextos que ya existen, no 

inducidos por el experto. En el estudio no experimental no se puede operar a las 

variables independientes porque ya acontecieron a causa de esta ya tiene sus 

efectos; quiere decir se refiere a estudios en los que no variamos 

intencionalmente las variables autónomas para ver el resultado. 

Correlacional. Hernández et al. (2014).Tiene como finalidad el identificar la 

correlación entre 2 o más variables. A veces se considera la correspondencia que 

pueda existir entre dos variables, sin embargo en reiteradas oportunidades se 

ejerce la investigación de diversas variables. 

3.2. Variables y operacionalización 

 
Variable Independiente: Gestión del talento humano 

 

Chiavenato, 2009, p.6 La Gestión  del talento humano es fundamental y 

influye en la mentalidad de las empresas, y su cargo administrativo primordial 

que se dedica a la adquisición, evaluación y remuneración a sus trabajadores, 

accediendo la ayuda de las personas, consiguiendo los propósitos tanto 

empresariales como individuales 

Se define operacionalmente ya que se divide en 2 dimensiones los cuales 

son: desarrollo del talento humano y organización del talento humano. 

Las dimensiones y indicadores fueron: desarrollo del talento humano 

:capacitación del personal ,desarrollo personal y desarrollo organizacional. 
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Organización del talento humano: diseño de puestos y evaluación de 

puestos 

La escala de medición fue ordinal 
 

Variable Dependiente: Desempeño laboral 
 

(Alles, 2008)El desempeño laboral está relacionado con conseguir los objetivos 

de otros subsistemas de las empresas, asimismo están diseñadas a su función 

competencias que serán el vínculo para lograrlo. También, es el medio perfecto 

para llegar al éxito, ya que mediante ese medio de las competencias, permitirá 

alcanzar los resultados esperados tanto para el empleado y el empleador. 

Se define operacionalmente ya que se divide en dos dimensiones los cuales 

son: Disciplina laboral y Superación personal 

Las dimensiones y indicadores fueron disciplina laboral : cumplimiento de 

horario y alcanzar fines trazados. 

Superación personal: formación y relaciones personales 

La escala de medición fue ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo, unidad de análisis 
 

Hernández et al. (2014) Señala que la población es un conglomerado de 

personas que poseen atribuciones y cualidades la cual nos permite realizar la  

investigación y así como también nos brinda los datos de la investigación, de igual 

manera la presente investigación tiene como población los trabajadores de la 

empresa JMC gerencia y construcción SAC. 

(Arias, 2012)Población finita: es el conjunto en la cual se tiene 

conocimiento de la cantidad que la constituyen. 

La población de la investigación es de 32 colaboradores administrativos 

de la empresa JMC gerencia   y construcción   SAC, que entre   ellos   están 

los trabajadores de diferentes sexos. 

Criterios de inclusión: Son todos los trabajadores que conforman el área 

administrativa en la empresa JMC gerencia y construcción SAC que vienen 

laborando presencialmente. 
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Criterios de exclusión: El personal que no conforma áreas administrativas. 
 

Muestra:Para  Hernández et al. (2014).. Es un grupo reducido de 

la población la cual el investigador escogió, de modo que se le va a recolectar 

los datos, precisándose con exactitud, tomando en cuenta que debe de ser 

peculiar de la población .La muestra  ha sido conformada por 32 trabajadores 

administrativos de la empresa JMC gerencia y construcción SAC. 

Muestreo:Según Hernández et al. (2014) Es de tipo aplicado en la 

investigación es probabilístico y por conveniencia.Los modelos o muestras 

no probabilísticas, poseen una forma de elección encaminada por las cualidades 

del estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Técnica encuesta:(Bernal, 2010)Técnica de encuesta se definió a modo de 

encuesta es una práctica para la recolección de datos que más se usa en el 

proceso investigativo, la encuesta es fundamentada en un informe que se cumple 

con el fin de obtener información sobre los individuos. 

Instrumentos: En base a la técnica de la encuesta es necesario que se 

elabore un instrumento cuyo nombre es el cuestionario. 

Hernández et al (2016) define al instrumento como medio de recolección de 

datos motivo por el cual en la presente investigación se usara el 

cuestionario que posee 24 ítems de los cuales los 12 primeros ítems corresponden 

a la primera variable de estudio que es gestión del talento humano y los otros 12 

ítems corresponden a la segunda variable de estudio que es desempeño laboral, 

las variables mencionadas se realizarán con una escala ordinal llamada Likert, la 

que será respondida por 32 trabajadores de la empresa JMC gerencia y 

construcción SAC. 

Hernández Afirma que la validez del estudio es demostrada mediante el 

juicio de expertos profesionales, los cuales poseen conocimiento del trabajo 

proyectado, los señalados se encargan de validar y revisar los instrumentos que 

serán presentados a los trabajadores de la empresa JMC gerencia y construcción 

SAC, de este modo el estudio realizado sea factible y viable para su pertinente 
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aplicación motivo por el cual nuestros instrumentos fueron validados por tres 

expertos y son los siguientes: 
 

EXPERTOS OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

MBA Jardiel Paredes del 

Águila 

Aplicable 

 

 
Dr.Alfredo Suasnabar Ugarte 

 

 
Aplicable 

Dr. Godofredo pastor Illa 

Sihuincha 

Aplicable 

 

 
Confiabilidad: Según (Bernal, 2010) “es un régimen de firmeza del 

grado que evalúa la capacidad para segregar de manera frecuente entre un 

valor y otro” (p.110). 

Para hallar el grado de confiabilidad en la investigación, se aplicó el alfa de 

Cronbach a 32 personas encuestadas en la ciudad del Cusco, teniendo como 

resultado de la primera variable gestión del talento humano una confiabilidad de 

0.827 y de la segunda variable desempeño laboral 0.652 , teniendo como resultado 

la prueba de fiabilidad que demuestra que el Alfa de Cronbach se aproxima a 1 

por lo tanto el trabajo es viable. 

3.5. Procedimientos 
 

La información será recogida mediante el cuestionario que cuenta con 24 ítems de 

los cuales los 12 primeros ítems corresponden a la variable de estudio que es 

gestión de talento humano y los otros 12 ítems corresponden a la variable de 

estudio que es desempeño laboral, los señalados se consumarán con una escala 

ordinal denominada Likert, la que será respondida por los trabajadores de la 

empresa JMC gerencia y construcción SAC, después de obtener la información 

obtenida, se procedió en base a los datos a usar el sistema estadístico Spss 25 



17  

para de esta manera procesar la información y así realizar el análisis de los 

resultados. 

3.6. Método de Análisis de Datos 
 

Se utilizó el programa estadístico llamado Spss, como instrumento los cuales 

serán agregados y elaborados por medio de cuadros y gráficos, asimismo lo 

examinaremos para poder expresar las interpretaciones, en donde los efectos 

serán de ayuda para poder solucionar y debatir el problema planteado. 

3.7. Aspectos Éticos 
 

La investigación se realizó tomando en cuenta aspectos éticos en los cuales 

aseguran que la información recolectada será manejada de manera confidencial ya 

que toda esta información ha sido manejada de acuerdo con los estándares 

establecidos de un trabajo de investigación, fue manejada responsablemente por 

el investigador, el trabajo se llevó a cabo cumpliendo con los requisitos que la 

universidad expuso, así como teniendo en cuenta las normas APA. Es importante 

señalar que este trabajo de investigación fue verificado por el programa de 

detección de plagio denominado TURNITIN, que sostiene que el trabajo presentado 

es viable. 
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IV. RESULTADOS 
 

Se encuesto a 32 personas de las cuales se interpretó y analizo los resultados que 

obtuvieron de las encuestas realizadas a los trabajadores de la empresa JMC. 

Tabla 1: Prueba de chi cuadrado 
 

Prueba de chi-cuadrado 
   

 Valor df Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 10,000a 2 0.007 

Razón de verosimilitud 12.217 2 0.002 

Asociación lineal por lineal 8.577 1 0.003 

N de casos válidos 32   

 

 
PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL 

 

𝐻1: Existe relación significativa entre el Gestión de talento humano y la 

desempeño laboral de la empresa JMC Gerencia y construcción SAC del Cusco, 

2021. 

𝐻0: No Existe relación significativa entre el Gestión de talento humano y la 

desempeño laboral de la empresa JMC Gerencia y construcción SAC del Cusco, 

2021. 

INTERPRETACIÓN 
 

Realizamos la prueba de chi cuadrado, después de haber procesado la 

información en el programa de SPSS la correlación de Pearson de chi cuadrado 

está saliendo un coeficiente de significación de 0.007 como podemos apreciar es 

menor 0.05 entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alterna, es decir existe relación significativa entre el Gestión de talento humano y el 

desempeño laboral de la empresa JMC Gerencia y construcción SAC del Cusco, 

2021. 
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RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEÑO 

LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA Y CONSTRUCCION 

 

Tabla 2: Análisis de correlación entre la gestión del talento humano y desempeño 
laboral 

 
 

 

Medidas simétricas 

  
Valor Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal 

por ordinal 

Correlación 

de Spearman 

0.531 0.093 3.315 ,003c 

N de casos válidos 32 
   

 

 

INTERPRETACION 
 

En la tabla 2 se exhibe la correlación entre la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral, mediante la estadística de Spearman se determinó el 

coeficiente de 0.531 lo que significa que existe correlación positiva normal entre las 

unidades de estudio. 
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RELACIÓN QUE EXISTE ENTRE EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO 

Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA Y 

CONSTRUCCION 

Tabla 3: Análisis de correlación entre el desarrollo del talento humano y 
desempeño laboral 

 
 
 

Medidas simétricas 

  Valor Error 

estándar 

asintóticoa
 

T 

aproximadab
 

Significación 

aproximada 

Ordinal 

por ordinal 

Correlación 

de Spearman 

0.623 0.103 4.219 ,000c
 

N de casos válidos 32    

 

 

INTERPRETACION: 
 

En la tabla 3 se exhibe la correlación entre el desarrollo del talento humano 

y el desempeño laboral, mediante la estadística de Spearman se determinó el 

coeficiente de 0.623 lo que significa que existe correlación positiva normal entre las 

unidades de estudio. 
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RELACIÓN QUE EXISTE ENTRE LA ORGANIZACIÓN DEL TALENTO 

HUMANO Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA Y 

CONSTRUCCION 

Tabla 4: Análisis de correlación entre la organización del talento humano y el 
desempeño laboral 

 
 
 

Medidas simétricas 

  Valor Error 

estándar 

asintóticoa
 

T 

aproximadab
 

Significación 

aproximada 

Ordinal 

por ordinal 

Correlación 

de Spearman 

0.744 0.084 5.899 ,000c
 

N de casos válidos 32    

 

 

INTERPRETACION: 
 

En la tabla 4 se exhibe la correlación entre la organización y el desempeño 

laboral, mediante la estadística de Spearman se determinó el coeficiente de 0.744 

lo que significa que existe correlación positiva normal entre las unidades de estudio. 
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RELACIÓN QUE EXISTE ENTRE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA 

DISCIPLINA LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA Y CONSTRUCCION 

Tabla 5: Análisis de correlación entre la gestión del talento humano y la disciplina 
laboral 

 
 

Medidas simétricas 

  
alor 

V Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximadab 

Significa 
ción aproximada 

 
ordinal 

Ordinal por Correlación 
Spearman 

de  
455 

0, 0,179 2,703 ,012c 

N de casos válidos 32    

 

 
INTERPRETACION 

 

En la tabla 5 se exhibe la correlación entre la gestión del talento humano y 

la disciplina laboral, mediante la estadística de Spearman se determinó el 

coeficiente de 0.455 lo que significa que existe correlación positiva normal entre las 

unidades de estudio. 
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V. DISCUSION 
 

Luego que los trabajadores respondieran el cuestionario que se les planteo y 

se procesó en el programa Spss25 y luego de obtener los resultados, se 

procederá a realizar la discusión e interpretación sobre el tema planteado. 

5.1 Se realizó la prueba de correlación de Spearman donde sale 0.623 

interpretando que existe correlación positiva normal entre el desarrollo del talento 

humano y el desempeño laboral. Entonces si es que habría una buena gestión 

del talento humano aumentaría el nivel de desempeño laboral y productividad de 

los trabajadores administrativos de la empresa JMC ubicada en la ciudad del Cusco 

Dado que si el   trabajador recibe una   buena atención   por   parte   de 

los directivos maneja una buena gestión, realiza las remuneraciones 

adecuadas premia al personal por su dedicación laboral en otras palabras valora 

más a los trabajadores; entonces el colaborador será más productivo y tendrá 

un eficiente desempeño laboral. 

Con respecto a la investigación de Nolberto Ramos Maribel Calixta 2017 

afirmó que la gestión del talento humano y el  desempeño laboral en dónde 

realizó la investigación, luego de someterse  al  coeficiente de sperman dedujo 

qué hay un valor de 0.819, lo que se puede deducir qué existe una 

correlación alta positiva entre la gestión del talento humano y el desempeño. 
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5.2 Respecto, al desarrollo del talento humano y el desempeño laboral se afirmó 

que coexiste relación buena donde sale 0.623 interpretando que existe correlación 

positiva normal entre el desarrollo del talento humano y el desempeño laboral. 

En la investigación que realizo Benavides balón Tatiana Elizabeth (2017) El 

gerente es el que desarrolla las actividades del departamento del talento humano 

y no se abastece ya que él tiene otras funciones y debería contar con una persona 

que esté capacitada y se pueda encargar de la ejecución de las tareas en este 

departamento ya que eso incide en el desempeño de sus empleados. 

Lo que ocasiona una deficiencia en cuanto al desempeño del talento humano 

es porque no hay capacitaciones no existe una buena comunicación, no hay 

preocupación por impulsar el desarrollo profesional, todos estos aspectos han ido 

repercutiendo en los empleados y por ende ello hace que no puedan desarrollar 

todo su potencial y no puedan aportar en el cumplimiento de sus actividades 

encomendadas. 
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5.3 En cuanto a organización del talento humano y desempeño laboral guardan 

relación de 0.744 donde se puede observar que existe correlación positiva. 

La    organización    debe    ser mejorada para     poder lograr conseguir 

un eficiente desempeño de los colaboradores. 

En comparación con la investigación de Flores Pauth mara & Velásquez 

Betanco Neysis & Meyling Patricia Gómez (2017); donde establece que la 

organización que tenían y por esta razón el personal no se desarrollaba de 

manera correcta para poder conseguir un buen desempeño laboral, concluyó que 

los procesos que se aplican en la institución para la selección del personal y el 

reclutamiento no es conforme con los requerimientos establecidos ya que se ha 

podido evidenciar que hay un cierto grado de ineficiencia en los procesos que son 

dados por el personal administrativo, puesto que no se puede dar el 

cumplimiento del reglamento interno. 

Los factores del desempeño laboral con la calidad del trabajo se llegan 

a relacionar puesto que tiene una incidencia con el liderazgo. 
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5.4 En cuanto a la relación que existe entre la gestión del talento humano y la 

disciplina laboral se afirmó que coexiste una relación de 0.455 de correlación 

positiva. 

Ya que la disciplina laboral va   de   la mano   con   la   gestión del 

talento humano puesto que si no existe una buena gestión hace que los 

trabajadores no se sientan parte de la empresa y eso con lleva a que no cumplan 

con las metas de la organización y de esa manera la empresa se ve perjudicada. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

Se concluye que existe relación significativa entre la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral donde se obtuvo un valor de (Rho =0.531), señalando que si 

hay mejor gestión del talento humano el nivel de desempeño laboral en las 

actividades que se realizaran en la empresa JMC obtendrán mejores resultados. 

Se concluye que existe relación significativa entre el desarrollo del talento 

humano y el desempeño laboral, donde se obtuvo un valor de (Rho =0.623) 

señalando que a un mejor desarrollo del colaborador interno se incrementaría el 

desempeño de los empleados de la empresa JMC gerencia y construcción SAC. 

Se concluye que existe relación significativa entre la organización del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa JMC 

gerencia y construcción; donde se obtuvo un valor de (Rho =0.744) 

deduciendo que una mejor organización del colaborador interno aumentaría el 

desempeñolaboral. 

Se concluye que existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y la disciplina laboral del personal administrativo de la empresa JMC 

gerencia y construcción, donde se obtuvo un valor de (Rho =0.455) deduciendo 

que la gestión del talento humano es una clave fundamental en la disciplina laboral 

ya que lleva a la organización a alcanzar los objetivos y metas. 
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VIII. RECOMENDACIONES 

 
 

Desarrollar un adecuado control en los colaboradores en donde estos puedan 

conocer a diario las actividades que van a desarrollar de modo que el directivo del 

área de  administración pueda guiar al personal desde el inicio del día indicándole 

cuáles son sus pendientes, alentándolo al cumplimiento de las metas a largo y 

corto plazo y si se les presenta algún inconveniente poder ayudarlo 

inmediatamente. 

Promover el trabajo de manera grupal donde el personal del área 

administrativa trabaje de manera unida y puedan apoyarse entre todos de esa 

manera puedan conseguir mejores resultados. 

Promover actividades de integración para el personal como concursos que 

fomenten el rendimiento óptimo del personal y aumente el compromiso del 

colaborador de la organización asimismo se debe evaluar las remuneraciones del 

personal y fomentar motivación en el personal administrativo dado que estos 

factores son importantes para que el colaborador se desempeñe correctamente. 

Para poder tener un buen rendimiento en los trabajadores de la empresa 

se diseñará un plan de acción para que lo   incorporen en   el   área de 

recursos humanos y así pueda contribuir al eficiente desempeño laboral. 
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Anexo 1 
 

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
 

Matriz de operacionalización de variables 
 

Variables Definición conceptual 
Definición 
operacion 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

 
 
 

 
Gestión del 
talento 
humano 

 
 

La gestión del 
talento 
humano es   un   área   muy 
importante que predomina la 
mentalidad de las 
organizaciones, y su función 
administrativa fundamental 
dedicada a la adquisición, 
entrenamiento, evaluación y 
remuneración a sus 
trabajadores que permite la 
colaboración eficaz de las 
personas 
(empleados, funcionarios o 
recursos humanos) para así, 
poder alcanzar los objetivos 
organizacionales e 
individuales. (Chiavenato, 
2011) 

 
 

Se 
define 
operacionalmente 
ya que se divide 
en 
2 dimensiones 
los 
cuales 
son: desarrollo 
del talento 
humano y 
Organización del 
talento humano 

 

 
desarrollo del 
talento 
humano 

Capacitación 
del personal 

 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

Desarrollo personal 

Desarrollo 
organizacion 

 
 
 
 
 
 
 
 

Organización 
del talento 
humano 

 
 
 

Diseño de puestos 

 
 
 

Evaluación de 
puestos 

 
 
 
 

 
Desempeño 
laboral 

 

El desempeño laboral está 
relacionado con lograr los 
objetivos de diferentes 
subsistemas de las 
empresas, a su vez están 
diseñadas a 
su función 
competencias 
que serán el vínculo para 
lograrlo. 
También, es el medio 
perfecto para llegar al 
éxito, ya que por 
medio 
de las competencias 
nos 
permitirá alcanzar los 
resultados esperados tanto 
para el empleado y el 
empleador. (Alles,2008) 

 
 
 

 
Se 
define 
operacionalmente 
ya que se divide 
en dos 
dimensiones los 
cuales son: 
Disciplina laboral y 
Superación 
personal 

 
 

Disciplina laboral 

Cumplimiento de 
horario 

 
 
 
 
 

 
Ordinal 

Alcanzar 
fines 
trazados 

 
 
 
 

Superaci 
ón 
personal 

Formación 

Relaciones 
personales 



Anexo 2 
 

CUESTIONARIO 
 
 

 

ESTIMADO TRABAJADOR: 

Le agradezco anticipadamente por su colaboración y opinión sobre la empresa JMC GERENCIA Y 

CONSTRUCCION SAC 

Este cuestionario busca recoger información para el trabajo de investigación titulado gestión del talento 

humano y desempeño laboral en la empresa JMC GERENCIA Y CONSTRUCCION-2021 

Por favor no escriba su nombre, es anónimo. 

INSTRUCCIONES 

A continuación, se le presenta una serie de preguntas. Marque con una X la alternativa de respuesta que 

se adecue a su criterio 

ESCALA VALORATIVA 
 

 
TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 

 
EN DESACUERDO 

NI DE 
ACUERDO/ NI 

EN 
DESACUERDO 

 
DE 

ACUERDO 

 
TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 

VARIABLE 1: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

N° Dimensión Ítem 1 2 3 4 5 

 
1 

 
 
 
 
 

desarrollo del talento 
humano 

¿Las capacitaciones ayudan a que el personal este 
actualizado? 

     

 
2 

¿La empresa JMC capacita al personal de manera 
permanente? 

     

 

3 
¿Cree que los planes o programas de capacitación 
ayudan a mejorar el nivel de competencia? 

     

 
4 

¿Cree que existe alternativas de desarrollo del personal 
en la empresa JMC ? 

     

5 ¿El trabajo en equipo ayuda a mejorar el desarrollo del 
talento humano ? 

     

6 ¿El liderazgo en los equipos de trabajo te orienta a 
lograr una meta? 

     



 

 
 

7 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Organización 

del talento 
humano 

 
¿Cree que el diseño de los puestos de trabajo se realiza 
de manera correcta? 

     

 

 
8 

 
¿Cree que la descripción de las responsabilidades 

correspondientes a los puestos de trabajo en la 

empresa JMC se efectúa correctamente? 

     

 

9 

¿Piensa usted que los requisitos que requiere cada 
puesto de trabajo en la empresa JMC son bien 
elaborados? 

     

 
10 ¿Conoce usted el manual de organización y 

funciones? 

     

11 
 

¿Considera usted que la evaluación del desempeño 
del personal que labora en la empresa JMC se realiza 
de manera eficiente? 

     

12 
 
¿Cree usted que el proceso de selección del personal 
de la empresa JMC en las diferentes plazas, vacantes 
se realiza de manera adecuada? 

     

 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 
13 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Disciplina laboral 

 

¿Cumple con las tareas y responsabilidades 
encomendadas durante su horario de trabajo 
establecido? 

     

 
14 

 

¿Maneja adecuadamente su información y su tiempo? 

     

 
 
15 

 
¿Alcanza usted los fines trazados en la labor que 
realiza dentro de la empresa JMC? 

     

 
16 

¿Cree que la puntualidad y el compromiso es 
importante para un rendimiento laboral optimo? 

     

 
17 

 
¿Cree usted que el trabajo conjunto entre 
compañeros ayuda en la mejora de los fines trazados? 

     

 
18 

¿Conoce usted el reglamento interno de la empresa?      



 

 
19 

 
 
 
 
 
 
 

 
Superación personal 

 
¿Cree usted que su formación profesional ayuda 

en su desempeño laboral? 

     

 
20 

 

¿Aprecia usted que es capaz de proponer mejoras en 
el área en base a sus conocimientos, dentro de la 
empresa JMC? 

     

 
21 

Cree usted que tiene bien organizado su lugar de 

trabajo para la realización de sus funciones la empresa 

JMC? 

     

 
22 

¿Realiza usted constantes cursos, 
capacitaciones, diplomados? 

     

 
 

23 

 
¿Deduce usted que sus relaciones personales son 

buenas con sus compañeros dentro de la empresa 

JMC? 

     

 
24 

¿El trabajo en equipo ayuda a mejorar y optimizar 
tareas? 
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VALIDACION DE EXPERTOS 

 



 

 



 

 



 

 



 
 

 



 

 



 

 



 
 
 
 

 



I. INTRODUCCIÓN   

Hoy en día vivimos en una era donde la globalización y las nuevas 

tecnologías están basadas en el desarrollo del`talento humano y el 

desempeño_laboral siendo ellos desafío continuo para toda organización a 

escala global diferentes organizaciones mejoran de forma permanente necesaria 

de gestión del talento También conocido como recursos humanos que está 

relacionado con el desempeño laboral con-el objetivo de mejorarmlaneficiencia 

la eficacia-y la competitividad. 

Las organizaciones  deben  prestar  mayor atención a la gestión 

delbtalento humanoben estos últimosnaños la gestióncdel talento ha 

idonconvirtiéndose en un factor importante y clave para poder así lograr los 

objetivos y metas que son establecidos por las empresas. 

Las compañías deben saber que los empleados tienen que ser 

considerados como un capital humano como socios estratégicos con habilidades 

conocimientos sentimientos y destrezas todo ese conjunto de características los 

gerentes, líderes de la empresa deben de tomar-enxcuenta para-

obtenernmejores resultadosjen la organización. 

Uno de los factores de competencia empresarial  es el talento humano ya 

que con el paso del tiempo ha hecho que sea posible que se puedan realizar 

programas paraaatraer fidelizar y retener a susccolaboradores. 

De igual manera el desempeñonlaboral viene siendonun 

factorlfundamental en unanorganización, ya que cuando una persona se 

desempeña bien en las labores que se le encomienda cumple con las metas y 

objetivos trazados, la organización-seránmás efectiva lograndocéxito en su 

ciclobvital.  

(Gestion, 2020) El diario gestión 2020 indica que cuando-existen 

variacionescen las distintas áreasbde las organizaciones-mayormente los 

colaboradores despliegan roles adicionalesvo diferentes a los que se le asigna, 

en estevcaso la mejor-manera de saber cómo ayudan de manera eficiente y 

eficaz a las-organizaciones viene siendo a través-de las evaluacionesvde 

competencias. Actualmente las organizaciones saben el grado de importancia 

que tiene retener y captar el talento humano, porque demuestra que es una pieza 



fundamental para que haya una buena evolución en las organizaciones y 

empresas más aún cuando hay una crisis. 

 (Aljure Cantillo, 2020) A diario lascorganizaciones automatizanvla 

principal medidaien los procesosaproductivos, por ello es que logran desarrollar 

el aumento para así conseguir elxlogro de las metas enacada uno de los 

procesos deusus tareas diarias utilizandocmetodologías y herramientas-

tecnológicas brindando facilidades que son necesariascpara poder prepararyel 

recursoihumano. 

(Majad Rondon, 2016) indican quenla administraciónndel talento. humano 

o gestión delwtalentoihumano denacuerdo con la ideologíangerencial denvalores 

organizaciones convicción sociedad donde las organizaciones deberían evaluar-

si es que subgestión viene siendo lenta y de esa manera asumir cambios 

nuevosbpara su desarrollompor lo tanto es indispensable la gestión del talento 

humano. 

(Burbano, 2017).Indica que lograrcla misiónjbusca dar unazcoherencia 

importante en el desempeño empresarial, ubicazlas amenazas yzoportunidades 

que se encuentran en el entorno de lasaorganizaciones y se centra directamente 

en alcanzar losqobjetivos a medio y largo plazo. 

(Álvarez, 2018), Indica quecel éxito o la frustración de las evaluaciones 

dependerá únicamente de una filosofía que será llevada a cabo porsacciones del 

equipoca una nivel de-dirección,icoordinación, gerencia y control haciaxel 

programa y su suficiencia en elacumplimiento de losapropósitos yqmetas 

determinadas. 

(Armijos Mayon, 2019) Agregaronique la implementación dejprocesos de 

la gestióncdel talentovhumano implica estructurar ciertos indicadoreszlegales 

donde seaadmite fortalecer losaprocedimientos de: selección, 

desempeñoalaboral, evaluación del desempeño y capacitaciónvconstante de los 

trabajadores. 

(Peña Ochoa, 2016) manifiestan que el desempeñoilaboral   es   regido   

por   instrucciones, normas así comoieconómica, también por-incentivos al 

personalry otros-recursos que son fundamentales parallograr resultados buenos 

y afirmar la mayor calidad de desempeño laboral.      



JMC Gerencia y Construcción S.A.C. está especializada en la recolección, 

transporte y disposición_final de residuosisólidos peligrosos generados en 

industrias, establecimientos de salud, hospitales, clínicas. Apoya la gestión de 

residuos sólidos en todas sus formas, elaboración de proyectos, asesoría en 

general   y fortalecimiento de competencias, comercializa insumos y materiales 

para la adecuada gestión y manejo de residuos sólidos y medio ambiente. 

En la empresa JMC  se observó la carencia de procesosvrigurosos de 

gestión de personalcque repercutencen el desempeñonlaboral por eso los 

colaboradores se les dificulta cumplir-los objetivos y metasique la organización 

tiene-trazada. 

Justificación teórica Envla presente investigacióncse reconocerá, 

cómonla gestiónvdel talentoihumano tiene un grado de relación en el 

desempeñoblaboral en lavempresa JMC gerencia y construcción,Justificación 

práctica esta investigación se efectuará por el motivo que existe una necesidad 

de mejorar elbnivel-de desempeñoulaboral de los trabajadoreside-la empresa 

JMC gerencia y construcción. 

Llegamos-a formulariel problemai ¿Cuál es la relacióntde la gestión 

delntalento humanocy el desempeñoblaboral del personal de lavempresa JMC 

gerencia y construcción Cusco 2021? 

La investigaciónatiene como objetivo-general el de determinar lairelación 

entre la-gestión del talentoahumano y el desempeñozlaboral en la-empresa JMC 

gerencia y construcción Cusco 2021.Así como también objetivos específicos el 

de determinar la relación que existe  entre el desarrollo del talento humano  y el 

desempeño laboral de la empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021, 

determinarcla relación quezexistecentrenla organización del talentonhumanony 

el desempeñonlaboral enila empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021, 

determinarbla relación que existebentre la gestiónbdel talentobhumano y la 

disciplina laboralnde la empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021. 

Finalmente se-planteó la hipótesis afirmativa existeirelación 

significativanentre la gestiónvdel-talento humanoly el desempeñoilaboral enyla 

empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021, como hipótesis nula no 



existeirelación significativanentre la gestiónvdel-talento humanoly el 

desempeñoilaboral enyla empresa JMC gerencia y construcción Cusco 2021.  



            II. MARCO_TEÓRICO 

(Andrés, 2019)En el ámbito nacional según Zambrano Arias, Después  de 

haber efectuado el estudio profundo y la interpretación de los resultados se llegó 

a las siguientes conclusiones primero el análisis de los resultados aprueba la 

hipótesis de la investigación, quiere decir que existe una relación entre el 

desempeñoelaboral y la gestiónvdel talentochumano del personalxde la 

municipalidad de Aucallama, al tabular una de las variables y al momento de 

compararlo con los resultados se obtuvo que superan el 50% lo que quiere decir 

que si hay relación entre las variables. 

Cómo segunda conclusión la gestión del talento humano influye en 

eledesempeño de las tareascencomendadas ya que el 74.1%bde  los  

trabajadores  efectúan  sus  cargos  de  forma responsable y organizada. 

Cómo tercera conclusión indica que langestión del talentochumano sí 

influyenen el desempeñobcontextual ya que el 65.3% ejecuta susvfunciones 

expresando actitud positiva y compromiso con la empresa. 

Cómo cuarta conclusión manifiesta que la gestión del talento humano 

influyecen el desempeñocorganizacional debido a que el 72.0% demuestran 

productividad laboral progresiva a la calidadmde trabajo que se efectúa. 

(Selene, 2017) Indica que en su investigación luegonde haber analizado 

losaresultados se pudo llegar a las siguientes conclusionesmprimera se pudo 

comprobar la incidenciacde la variable factores quéxcomprende   el   clima 

laboral, la organización y la planificación. 

En la variablevgestión-del talentorhumano en lavempresa Master-enrel 

año 2017 con un estadístico de chiñcuadrado de independencia de 41.985 

siendo- significativo al 5% explicando que la variable se relaciona 

directamenteoa la variable de gestión de talentoihumano. 

Cómo segunda conclusión se pudo comprobar que-no hay incidencia-

entrexel desempeñovlaboral y laesatisfacción delxpersonal e n  l a  empresa  

investigada  con  un  estadísticonde chi cuadrado   de   dependencia de 

8.7834siendo este no significativoxa un nivel delc5% no probandoxque haya 

relación entre dichas variables. 



Cómo tercera conclusión se pudo determinar la existencia de 

incidenciaxentre el desempeñoxlaboral y la gestión dectalento humano de 

losvtrabajadores dexla empresa que se investigó con un  estadístico 

delchibcuadrado  de  independencia de  11.7162 siendo significativo al 5% 

indicandov que la variablezgestión del talentorhumano  si  seyrelaciona  a  

laxvariable  de+desempeñoalaboral. 

(Calixta, 2017)afirmó quenla gestiónbdel talentobhumano y el 

desempeñonlaboral en dónde realizó la investigación, luego devsometerse    al   

coeficientende sperman  dedujo qué hay un valor de- 0.819, lo que se puede 

deducir qué existe unavcorrelación alta positivacentre la gestión del talento 

humano y elbdesempeño. 

El trabajo en equipo y la Selección del personal en la entidad qué se 

realizó la investigación, demuestra a través del coeficiente de sperman  un valor 

de10.613 lo que da a conocer qué hay una correlación positiva entre el trabajo 

encequipo y la selección del personal.c 

La calidadcde vida laboral y la capacitación del personal en la entidad que 

se realizó la investigación da a conocer a travésvdel coeficientende 

spearmanmun valor de10.756 lo que indica que hay una correlación alta 

positiva- entre la calidad del trabajo y la capacitación del personal. 

(Zeballos Saavedra, 2019)En el ámbito internacional Zevallos en su 

investigación llego a la conclusión de que dentro de la empresa se pudo observar 

la ausencia de una unidad de gestión del talento lo que perjudicaba el 

accionarvde toda la empresa y qué al no contar con una 

estructuranorganizacional idónea o seguir lineamientos precisos a seguir, no 

favorecen al momento de la toma de decisiones en beneficio de lalempresaxy 

especialmente de sus trabajadores.n 

La empresa incermaz posee un gran y favorable campo de acción 

teniendo oportunidades buenas de superación las cuales le permitirán alcanzar 

una posición en la región. Por consiguiente es de Vital importancia qué la 

empresa tome las acciones qué fueron planteadas en la investigación para poder 

así mejorar su desempeño y de esa manera fortalecer la gestión del talento 

humano. 



Se formuló 37 cuestionarios a losbtrabajadores administrativos y 

operativos de lanempresa y se pudo observar qué hay una significativayrelación 

de dependencia entremla variable desempeño-laboral y la variablengestión del 

talento humano afirmando así la hipótesisnque se planteóben la investigación. 

La empresa requiere que se de acabo como primer punto la 

reestructuración organizacional, la cual tenga comonobjetivo el 

establecimientonde una unidad de gestión del talento humano, que al inicio 

puede-tener una estructura-mínima pero después de la creación de la estructura 

mínima sea posible trabajar en las dimensiones  de  admisión, mantenimiento-

de  personas, desarrollo, con proyecciones a mejorarbel desempeño-laboral. 

(Flores Pauth, 2017) concluyó que los procesos que se aplican en la 

institución para la selección del personal y el reclutamiento no es conforme con 

los requerimientos-establecidos ya que se ha podido evidenciar que hay un 

ciertozgrado de ineficienciamen los procesos que son dados por el 

personalxadministrativo, puesto quebno se puede dar el cumplimiento-del 

reglamentobinterno. 

Los factoresn del desempeñob laboral  convla calidadi del trabajo se 

llegan a relacionar puesto que tiene una incidencia con el liderazgo. 

Para poder tener un buen rendimientonen los trabajadoresnde la empresa 

se diseñará un plan de acciónvpara que lo incorporen en el áreande 

recursoschumanos y así pueda contribuir al eficiente desempeño laboral. 

La empresa debe de tomar en_cuenta los siguientes-factores para que 

tengan buenos resultados en cuanto al desempeño laboral puesto que influyen 

en el comportamiento cómo son las  habilidades adaptación  a  cambios  

rendimiento laboral satisfacción eficacia eficiencia y compañerismo. 

(Benavides Balon, 2016) Las conclusiones que se obtuvieron en la 

presente investigación son la aplicación de técnicas que fueron usadas en la 

investigación fueron las encuestas y entrevistas semiestructuradas las cuales 

fueron dirigidas para así poder tener una información correcta de losnempleados 

y directivos, las cuales nos permitieronnevidenciar quénla gestión-delmtalento 

humano en lanempresa Icaparnlimita que losbempleados puedan desempeñarse 



desgastando de esa manera su competitividad en el mercado y desarrollo de su 

rentabilidad 

El gerente es el que desarrolla las actividadesndel 

departamentovdelatalento humano y no se abastece ya que él tiene otras 

funciones y debería contar con una persona que esté capacitada y se pueda 

encargar de la ejecución-de las tareas en este-departamento ya que eso 

incidenen el desempeño de sus empleados. 

Lo que ocasiona una deficiencia en cuanto al desempeño del talento 

humano es porque no hay capacitaciones no existe una buena comunicación, no 

hay preocupación por impulsar el desarrollo profesional, todos estos aspectos 

han ido repercutiendo en los empleados y por ende ello hace que no puedan 

desarrollar todo su potencial y no puedan aportar en el cumplimientonde sus 

actividades encomendadas. 

(Arrieta Reales, 2019) Manifestó quemel Talento Humanobpara las 

organizacionesase completaben la esenciabque se intensificamy accede la 

obtención de  lammisión-y de susbpropósitos. Siendo encaminadoma  conseguir   

políticasny estrategias logrando  unmpersonal satisfecho y apto. Sujetana los 

aspectos: políticas demreclutamiento, selecciónme inducción, capacitaciones, 

ascensos,estímulos yvretención, evaluación del-desempeño y política de 

bienestar laboral. 

(Blastos, 2005) Explica que langestión del talentobhumano 

esbunatdisciplina que sigue la satisfacciónmdecobjetivos organizacionales-

tomándolos en cuenta para que, de eso de-una estructura, por medio del esfuerzo 

humanoñcoordinado. 

(Moreno Rodríguez, 2019) La gestiónidel talento humano es la base denla 

gestiónbempresarial, ayuda a establecer la calidadnde vida enbel lugar de 

trabajo, por ende constituyebunanherramientanclave paraique las organizaciones 

logren los mejores resultados en términos de productividad, calidad y 

competitividad. 

(Chiavenato, 2009) afirma que labgestión del talento-humano  hace que 

cada-día sea esencial para elxéxito de zOrganizaciones. Un talentonsiempre 

esnun tipo de persona especial. Y no siempre todas las personas lo son un 



talento. Parabser talento, la persona debebtener alguna característica que lo 

diferencie. Hoy el talento incluye cuatro aspectos esenciales como el 

conocimiento, la habilidad, el juicio y la actitud. 

(Caballana, 2011), Las funciones del talentochumano son funciónvempleo 

esta función esta encargada de brindar a una empresa el personal necesario ya 

seavcuantitativo y cualitativo. Función de administraciónxde personal es 

encargada-del manejo desdecque un trabajador ingresa a lacempresa a laborar 

hasta que se retira. Función de-retribución se busca una estructura de salarios 

que puedan cumplir con tres condiciones que sean externamente equitativos, 

internamente equitativos y motivadores.Función de dirección y desarrollocde 

RRHH: En esta función se busca que los trabajadores puedan crecer dentro de 

la empresa.Función de relaciones laborales Saber sobrellevar los conflictosvque 

ocurren dentro de lacorganización.Función de servicioscsociales trata de tomar 

medidas voluntarias paraala mejora del climailaboral. 

(Chiavenato I. , 2011) Organizaciónidel talentoyhumano: se refiere 

alninvolucramiento deinuevosvcolaboradores a lanorganización, en el cual senva 

a organizarnel trabajovque tiene que cumplirsendentro de lamempresa, siendo 

evaluado elidesempeño. Quiere decirique ya realizando el reclutamiento y luego 

de hacer la selección del personalnpara los puestosudebtrabajo requeridosnse 

le haceouna inducciónide las funcionesbquentendrá dentronde lanempresa, 

paranque de esa manera conozca más a lanempresa y puedansentirse parte de 

ella obteniendo resultadosofavorables en suidesempeño. 

Según Chiavenato,manifiesta que los 4 indicadoresnimportantes de la 

organizaciónvdel talentobhumano, son: Diseño de  puestos: Es elmconjunto de 

laboresnque  desempeñanel personal, de lanmisma manera involucra la manera 

de realizar susbtareas, las relacionesncon su jefe y susnsubordinados. 

Entonces, elbdiseño comprende landeterminación del contenidondel puesto, las 

formas de trabajarny las relacionesnen distintos puestos, cuyonfin es obtener la 

plena satisfacciónnde los requisitosnpersonales, sociales ynorganizacionales. 

Descripciónnen losnpuestos. Senencuentra conformada porilas tareas o 

funciones de esenpuesto, haciendo que se diferencie de losndemás puestos y 

tienebuna posiciónnbiennargumentada en elnorganigrama, definiendo su 

nivelnjerárquico. 



Análisisbde puestos. Es elndesarrollo de datos ocupacionalesnasociados 

con el puestonde trabajo, con losnrequisitosnimprescindibles para apropiarse, 

con la responsabilidadny las condicionesndel ambiente enbdonde se realizará 

elntrabajo. 

 Evaluaciónbde puestos: Es la calificaciónnque refleja elndesempeño 

dencada colaboradorben relación a sunpuesto de laboresby de suncrecimiento 

dentro de la empresa; por endentodacevaluación nos permitezdeterminar y 

calificar las cualidadesndel desenvolvimientoudel colaborador. 

(Tazakori, 2019)Desarrollondel talentobhumano: Contiene 

diferentesbactividades, en la cual se fortalecexla capacidad dencada uno de los 

trabajadores, las oportunidades y crecimiento organizacional de cada individuo 

de la organización, involucra diferentesninversiones que realiza la empresanen 

sus colaboradores. Las diferentesnoportunidades de crecimientobquense 

pueden brindar ablos colaboradores seoverán reflejadas enuel desarrollo de 

lasbfunciones laboralesiencomendadas. 

(Orozco Martínez, 2020)Capacitación delcpersonal: en todanorganización 

se debebde brindar capacitaciones a susncolaboradores paranque así 

esténbaptos parabcualquier tipo de cambionque se pueda darse en 

lanorganización, ynasí tambiénbpuedan ser identificadas las necesidadesoy 

debilidadesbde aprendizaje de losntrabajadores para quebde esa maneraase 

lesapermita el crecimientocen su desempeñovde sus diferentesefunciones. 

Chiavenato, 2011; p.392. Desarrolloadel  personal: Es 

elvprocesocestructurado  dirigidoaa los colaboradorescen el cual secsatisfacen 

las necesidadescde una empresa; asívmismo se incluyeael desarrollobde 

distintasvestrategias, de la planificaciónxpara los requisitosedel personal, 

siguiendo el procesocde adaptación de losanuevos colaboradores, y 

lacformación de una culturavorganizacional.  

(Arriola, 2018) se entiende como un gradoide ejecuciónarealizado por el 

personalzal momento de adquirir sus metaszdentro devuna empresa donde 

labore por un periodo de tiempo  determinado,  en  otras  palabras  toda  

empresa  tiene objetivos y metas las cuales tienen que alcanzarlas, el 



colaborador tendrá que demostrar la capacidad que tiene para poder así cumplir 

las metas qué fueron establecidas por la empresa. 

(Guzmán)Menciona que el reclutamientoadel personalces una etapa 

importante al momento de seleccionar al personal, dondease requiere dexla 

menoracantidad posiblecde losapostulantes quease acerquen más alsperfil que 

requiere lacorganización quiere deciraque el reclutamientocse basa en 

técnicasny procedimientosapara así poder captarcpersonal que este 

calificadoipara cubrirnlos diferentesxpuestos dentro de lacorganización. 

(Ramírez, 2019)indica que elvdesempeño laboral vienen a ser 

conductascdel personal dirigidas al-logrovde objetivos, estableciendobun valor 

ansiado porbparte de la empresavpara una mayorvefectividad, tomando en 

cuenta que los colaboradores lleguen a las metas trazadas en la organización. 

(Ramos-Villagrasa, 2019) citado por Ramos, elvdesempeño esbun 

constructobque comprendevcomportamientos losccuales están bajo controles 

que favorecen a las metas de la empresa, esvdecir que elbdesempeño 

laboralbestá compuesto porvcada creatividad, habilidadby comportamientovque 

un colaboradorvpractique en el interiorvde la organizaciónvpara así 

conseguirclas metasvde lavempresa. 

(Francisco Trinidad, 2018) DisciplinavLaboral: Es un conjuntocde sucesos 

de cadavindividuo, el fin devcada acciónddisciplinaria es consolidarcque 

lacconducta y el ejerciciomdemlosmcolaboradoresnconcuerdenmcon las 

direcciones debcomportamiento de las empresas. Devigual modobparabfacilitar 

el logrobde susgintenciones lasmorganizaciones imponenvpolíticas yinormas-

denconvivencia, reglamentoscque garanticencun mejorncomportamiento de 

susmempleados, 

mientras_tanto_el_desconocimiento_y_la_vulneración_de_estos_elementos 

esenciales y organizativosspuede atentarncontramlos objetivos 

dentodaxempresa, influyendo-negativamente-en el ambienteiy calidadide vida  

en  losicolaboradores. 

Orozco Martínez, 2020; p.78 menciona que la éticaies elisustento para 

queiuna organizacióniactúe responsablemente y así contribuya alndesarrollo 

sostenibleide laisociedad. Porvlo tanto, esmmuy importanteyque todos los 



trabajadores se involucren en trabajar en sus valores para que de esa manera 

se desempeñenide mejornmanera y asimismo ello generaraique la empresa 

tengaiuna buenanimagen y reputaciónnhacia lansociedad. 

(Martínez Sariol, 2018) Superación Personal: Nosirevela que tambiénies 

conocidamcomo-crecimiento personal es un-proceso de evolución y 

transmutaciónbqueaexperimenta unnindividuoxal optarnporinuevos 

hábitosiformas dempensar yicualidades quecle permitemalcanzarvtodas sus 

metasntrazadas y desenvolversecen sumpotencialnen diferentesxámbitos que le 

ofreceila vidancomo personalvy laboral. Debigualpmodo se puedeillamar 

comonun procesongradual quenocurre a lo-largonde toda su trayectoriaxdonde 

desarrollansu aprendizajeique nomsolo sonnválidos para unamactividadi laboral, 

sinomque tambiénmson importantesppara la vida familiariyisocial. 

(Cejas Martínez, 2019) Menciona que sosteniendoilos 3 indicadores 

importantesnde superaciónnpersonal losmcualesnson Formación:msu objetivo  

principalvesvfomentarmsusicapacidadesmlaboralesmympersonales, para que 

incrementellamempleabilidad y productividadmde los colaboradorescpara lograr 

todosmlos objetivosnde laqorganización, pornlo quense denominanun cicloqde 

mejoranen funciónna proyectosbfuturos debla misma. Porvotro lado 

lanformación profesionalnha_sido_sobre-pasados por las nuevasntendencias de 

las organizacionesvdelntrabajo, asíncomo el 

estallidondemlasnnuevasndemandas 

hacianlosccolaboradores_más_competentes_ycaquellos_que_exigen_servtran

s-formadosmprofesionalmente.  

 Realización Esvel  indicador  del  cumplimientocde  losmobjetivos 

personales optandomsusdcapacidades y habilidadesnal desarrollarlovdentro 

denuna empresa unorganización estonno depende denlosamedios quebel 

colaboradorxutiliza, sino losbfines que proponeaanconseguirla. 

 (Arias Gallegos, 2018) Relacionesnpersonales: Se les_denomina   a   

todasmaquellascinteracciones mutuasnque se puedanadisponer con unamo 

más individuos, lomcual puedennser relacionesxsociales, laboralesny culturales. 

Así mismoblas relacionesmen el trabajoqrepresentan unxelemento 

principalcpara eliéxito que mantengamosIde nuestro desempeñollaboral 



paramun buen crecimientonde las organizacionesny así lograrnlas metas y 

objetivosna medianoiy largo plazo. 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo_y_diseño_de_investigación  

Elntipolde investigaciónnfue aplicada. Para (Concytec, 2018) es 

importante Mediante juicio científico: las metodologías, tecnologías y protocolos 

haciendo que cubran las necesidades de la sociedad que fueron revisadas y 

determinadas.  

El propósito se basa en determinarala correlaciónnentre la gestiónndel 

talento humanony el desempeño laboralien la empresa JMC gerenciavy 

construcción SAC. 

Diseño de investigación 

Para Hernández et al. (2014) El diseñobfue noaexperimental con 

cortentransversal, un estudio noiexperimental es cuando se ven contextosvque 

yamexisten, no inducidosipor elnexperto. En elnestudio nobexperimental-nonse 

puedenoperar a las variablesnindependientes porquenyanacontecieronna 

causabde estanya tieneisus efectos; quiere decirmse refierema-estudiosmen los 

quenno variamos intencionalmentenlas variablesiautónomas paranver 

elnresultado. 

Correlacional. Hernández et al. (2014).Tiene como finalidad el identificar 

la correlación  entre 2 o más variables. A veces se consideravla 

correspondenciaique puedanexistirnentrendoshvariables, sin embargonen 

reiteradastoportunidades se-ejerceola investigaciónide diversasnvariables. 

3.2. Variables_y_operacionalización    

Variable Independiente: GESTION DEL TALENTO HUMANO 

Chiavenato, 2009, p.6 La Gestiónndel talentobhumano es fundamental y 

influye en la mentalidadide lasbempresas, ynsu cargo administrativo primordial 

quense dedica a laladquisición, evaluaciónmy remuneración a susntrabajadores, 

accediendo la ayudande las personas, consiguiendo`los propósitos tanto-

empresariales como individuales 



Se define operacionalmente ya que se divide en 2 dimensiones los cuales 

son: desarrollo del talentoihumano y organización del talento-humano. 

Las dimensiones y indicadores fueron: desarrollondel talentoihumano 

:capacitación delbpersonal ,desarrollo`personalny desarrollonorganizacional. 

Organización delntalentonhumano: diseño de puestos y evaluación de 

puestos  

La escala de medición fue ordinal- 

Variable-Dependiente: Desempeñonlaboral  

(Alles, 2008)El desempeñonlaboral estábrelacionado connconseguirilos 

objetivos de otros subsistemasnde lasnempresas, asimismo estánndiseñadas a 

su función competenciasbque seránnel vínculonpara lograrlo. También, es 

elbmedio perfecto paranllegar al éxito, yanque mediante ese medionde 

lasncompetencias, permitirá alcanzarnlos resultadosnesperados tanto paranel 

empleado y elnempleador.  

Se define operacionalmente ya que se divide en dos dimensiones los 

cuales son: Disciplina laboral y  Superación personal 

Las dimensiones y indicadores fueron disciplinanlaboral : 

cumplimientonde horario y alcanzarbfines trazados.  

Superaciónvpersonal: formaciónny relacionesbpersonales  

Lanescala de medición fuenordinal_ 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Hernández et al. (2014) Señala quenla poblaciónnes un_conglomerado 

de   personas que poseen atribuciones y cualidades la cual nos permite realizar 

la investigación y así como también nos brinda los datos de la investigación, de 

igual manera la presente investigación tiene como población los trabajadores de 

la empresa JMC gerencia y construcción SAC. 

(Arias, 2012)Población finita: esnel conjuntonen lancual se tiene 

conocimientoide la cantidad-que laiconstituyen. 



Lanpoblación de laninvestigación es de-32 colaboradoresbadministrativos 

de la empresa JMC gerencia y construcción SAC, que entre ellos están 

losntrabajadores de diferenteslsexos. 

Criteriosnde-inclusión:iSonntodosllosmtrabajadores que conforman 

elmárea administrativanen la empresa JMC gerencia y construcción SAC que 

vienen laborando presencialmente. 

Criterios de exclusión: El personal que no conforma áreas administrativas. 

 Muestra  

Para Hernández et al. (2014).. Es unigrupo reducido de lampoblación la 

cualmel investigadornescogió, denmodo que senle va avrecolectar-losndatos, 

precisándose coniexactitud, tomando en cuenta que debe denser peculiar de 

laipoblación .La muestra ha sido conformada por 32 trabajadores administrativos 

de la empresa JMC gerencia y construcción SAC. 

Muestreo 

 Según Hernández et al. (2014) Esnde-tiponaplicado enola 

investigaciónnes_probabilísticomy_pornconveniencia.Losmmodelos_onmuestra

nonprobabilísticas, poseen una forma de elecciónnencaminada por 

lasncualidades delnestudio. 

3.4. Técnicas_e_instrumentos de_recolección de_datos  

3.4.1. Técnica encuesta 

(Bernal, 2010)Técnicande encuesta sendefinióba modonde encuesta es 

una práctica para la recolección de-datos que más se usa en el 

procesoninvestigativo, la encuesta es fundamentada en un informenque se 

cumple con el fincde obtener informaciónnsobre los-individuos. 

3.4.2. Instrumentos  

         En base a lantécnica de la encuesta es necesario que se elabore un 

instrumento cuyo nombre es el cuestionario. 

Hernández et al (2016) define al instrumento como medio de 

recolecciónnde datos motivonpor el cualnen la presenteninvestigación semusara 

el cuestionario+que posee 24 ítems de los cuales los 12 primeros ítems 



corresponden a la primera variable_de estudio que es gestión-del-

talentomhumano y los otros 12 ítemsicorresponden a la segunda variable de 

estudio que es desempeño laboral, las variables mencionadas se realizarán con 

una escalabordinal llamada Likert, la que será respondida por 32 trabajadores 

de la empresa JMC gerencia y construcción SAC. 

3.4.3 Validez y Confiabilidad del Instrumento 

Validez 

Hernández et al (2016) Afirma-que lanvalidez  del estudiones demostrada 

mediante el juicionde expertosnprofesionales, los cuales poseen conocimiento 

del trabajo proyectado, los señalados se encargan de validar y revisar los 

instrumentos que serán presentados a los trabajadores de la empresa JMC 

gerencia y construcción SAC, de este modo el estudio realizado sea factible y 

viable para su pertinente aplicación motivo por el cual nuestros instrumentos 

fueron validados por tres expertos y son los siguientes: 

EXPERTOS OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

MBA Jardiel Paredes del 

Águila 

Aplicable 

 

Dr.Alfredo Suasnabar 

Ugarte 

 

 

Aplicable 

Dr. Godofredo pastor Illa 

Sihuincha 

Aplicable 



 

Confiabilidad: 

 Según (Bernal, 2010) “es_unirégimen de firmezamdel gradomque evalúa 

la capacidad-para segregarIde manera-frecuenteIentre un valorñy otro” (p.110). 

Para hallar el grado de confiabilidad en la investigación, se aplicó el alfa 

de Cronbach a 32 personas encuestadas en la ciudad del Cusco, teniendo como 

resultado de la primera variable gestión del talento humano una confiabilidad de 

0.827 y de la segunda variable desempeño laboral 0.652 , teniendo como 

resultado la prueba de fiabilidad que demuestra que elaAlfa denCronbach se 

aproxima a 1 por lo tanto el trabajo es viable. 

 

3.5. Procedimientos   

La información será recogida mediantenel cuestionario que cuenta con 24 

ítems de los cuales los 12 primeros ítems corresponden a la variablende estudio 

que es gestiónndentalentonhumano y los otros 12nítems corresponden a 

lanvariable de estudio que es desempeño laboral, los señalados se consumarán 

con una escala ordinal denominada Likert, la que será respondida por los 

trabajadores de la empresa JMC gerencia y construcción SAC, después de 

obtener la información obtenida, se procedió en base a los datos a usar el  

sistema estadístico Spss 25 para de esta manera procesar la información y así 

realizar el análisis de los resultados. 

3.6. Método de Análisis de Datos  

Senutilizó el programanestadístico llamado Spss, comominstrumento los 

cuales serán-agregados ynelaborados por medio dencuadros y gráficos, 

asimismo lo examinaremos para poder-expresarolas interpretaciones, en donde 

lospefectos serán de ayuda para poder solucionariy debatir el 

problemaiplanteado. 

3.7. Aspectos-Éticos  

Laninvestigación seirealizó tomando en cuenta aspectos éticos en los 

cuales aseguran que la información recolectada será manejada de manera 

confidencial ya que toda esta información ha sido manejada de acuerdo con los 



estándares establecidos de un trabajo de investigación, fue manejada 

responsablemente por el investigador, el trabajo se llevó a cabo cumpliendo con 

los requisitos que la universidad expuso, así como teniendo en cuenta las 

normas APA. Es importante señalar que este trabajo de investigación fue 

verificado por el programa de detección de plagio denominado TURNITIN, que 

sostiene que el trabajo presentado es viable.



IV. RESULTADOS 

Se encuesto a 32 personas de las cuales se interpretó y analizo los 

resultados que obtuvieron de las encuestas realizadas a los trabajadores de la 

empresa JMC.  

Tabla 1: Prueba de chi cuadrado 

Prueba de chi-cuadrado 

  Valor df Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 10,000a 2 0.007 

Razón de verosimilitud 12.217 2 0.002 

Asociación lineal por lineal 8.577 1 0.003 

N de casos válidos 32     

 

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL 

𝐻1: Existenrelación significativa entre el Gestión de talento humano y  la 

desempeño laboral de la empresa JMC Gerencia y construcción SAC del Cusco, 

2021. 

𝐻0:  No Existe  relación significativa entre el Gestión de talento humano y  

la desempeño laboral de la empresa JMC Gerencia y construcción SAC del 

Cusco, 2021. 

INTERPRETACIÓN  

Realizamos la prueba de chi cuadrado, después de haber procesado la 

información en el programa de SPSS la correlación de Pearson de chi cuadrado 

está saliendo un coeficiente de significación de 0.007 como podemos apreciar 

es menor 0.05 entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alterna, es decir existe relación significativa entre el Gestión de talento humano 

y el desempeño laboral de la empresa JMC Gerencia y construcción SAC del 

Cusco, 2021. 



RELACION-ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL 

DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA Y 

CONSTRUCCION 

 

Tabla 2: Análisis de correlación entre la gestión del talento humano y 
desempeño laboral  

 

Medidas simétricas 

  Valor Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal 

por ordinal 

Correlación 

de Spearman 

0.531 0.093 3.315 ,003c 

N de casos válidos 32       

 

INTERPRETACION  

En la tabla 2 se exhibe la correlación entre la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral, mediante la estadística de Spearman se determinó el 

coeficiente de 0.531 lo que significa que existe correlación positiva normal entre 

las unidades de estudio. 



RELACIÓN QUE EXISTE  ENTRE EL DESARROLLO DEL TALENTO 

HUMANO  Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA 

Y CONSTRUCCION 

Tabla 3: Análisis de correlación entre el desarrollo del talento humano y 
desempeño laboral 

 

Medidas simétricas 

  Valor Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal 

por ordinal 

Correlación 

de Spearman 

0.623 0.103 4.219 ,000c 

N de casos válidos 32       

 

INTERPRETACION 

En la tabla 3 se exhibe la correlación entre el desarrollo del talento 

humano y el desempeño laboral, mediante la estadística de Spearman se 

determinó el coeficiente de 0.623 lo que significa que existe correlación positiva 

normal entre las unidades de estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 



RELACIÓN QUE EXISTENENTRE LA ORGANIZACIÓN DEL TALENTO 

HUMANOVY EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA 

Y CONSTRUCCION 

Tabla 4: Análisis de correlación entre la organización del talento humano y el 
desempeño laboral  

 

Medidas simétricas 

  Valor Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal 

por ordinal 

Correlación 

de Spearman 

0.744 0.084 5.899 ,000c 

N de casos válidos 32       

 

INTERPRETACION: 

En la tabla 4 se exhibe la correlación entre la organización y el desempeño 

laboral, mediante la estadística de Spearman se determinó el coeficiente de 

0.744 lo que significa que existe correlación positiva normal entre las unidades 

de estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

RELACIÓN QUE EXISTE ENTRE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y 

LA DISCIPLINA LABORAL EN LA EMPRESA JMC GERENCIA Y 

CONSTRUCCION 

Tabla 5:  Análisis de correlación entre la gestión del talento humano y la 
disciplina laboral 

 

 

INTERPRETACION  

En la tabla 5 se exhibe la correlación entre la gestión del talento humano 

y la disciplina laboral, mediante la estadística de Spearman se determinó el 

coeficiente de 0.455 lo que significa que existe correlación positiva normal entre 

las unidades de estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Medidas simétricas 

 V
alor 

Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximadab 

Significa
ción aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Correlación de 
Spearman 

0,
455 

0,179 2,703 ,012c 

N de casos válidos 32    



 

V. DISCUSION   

 

Luego que los trabajadores respondieranvel cuestionariocque se les 

planteo y senprocesó en el programa Spss25cy luego de obtenermlos 

resultados, se procederána realizarmla discusiónne interpretación sobre el tema 

planteado.  

5.1 Se realizó la prueba de correlación de Spearman donde sale 0.623 

interpretando que existe correlación positiva normal entre el desarrollo del talento 

humanony el desempeñonlaboral. Entonces si es que habría unanbuenangestión 

del talentonhumano aumentaría el nivel de desempeño laboral y productividad 

de lositrabajadores administrativos de la empresa JMC ubicada enila ciudad del 

Cusco 

Dadoique sinel trabajador-recibenuna buenanatención por parte de 

losodirectivos manejanuna buenamgestión, realizamlaslremuneraciones 

adecuadasmpremia al personalipor su-dedicaciónilaboral en otras palabras 

valora más a los trabajadores; entoncesnel colaboradornserá más-productivony 

tendrá unneficiente desempeño laboral. 

Connrespecto a la investigación de Nolberto Ramos Maribel Calixta 2017 

afirmó que langestión del talentobhumano y elmdesempeño_laboralnen dónde 

realizó la investigación, luego devsometerse    al   coeficientende sperman  

dedujo qué hay un valor de1 0.819, lo que se puede deducir qué existenuna-

correlaciónnalta positivanentre la gestión del talentonhumano y elndesempeño. 

 

 

 

 

 

 

 



 

5.2 Respecto, al-desarrollo del talentophumano y el desempeño{llaboral 

se afirmó que coexisteorelación buena donde sale 0.623 interpretando que existe 

correlación positiva normal entre el desarrollo del talento humanony el 

desempeñonlaboral. 

En la investigación que realizo Benavides balón Tatiana Elizabeth (2017) 

El gerente es el que desarrolla las actividadesndel departamentovdelatalento 

humano y no se abastece ya que él tiene otras funciones y debería contar con 

una persona que esté capacitada y se pueda encargar de la ejecución-de las 

tareas en este-departamento ya que eso incidenen el desempeño de sus 

empleados. 

Lo que ocasiona una deficiencia en cuanto al desempeño del talento 

humano es porque no hay capacitaciones no existe una buena comunicación, no 

hay preocupación por impulsar el desarrollo profesional, todos estos aspectos 

han ido repercutiendo en los empleados y por ende ello hace que no puedan 

desarrollar todo su potencial y no puedan aportar en el cumplimientonde sus 

actividades encomendadas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

5.3 En cuanto-a organización delntalento humanony desempeñonlaboral 

guardan relación de 0.744 donde se puede observar que existe correlación 

positiva. 

 La organización debe ser_mejoradaipara poder_lograr_conseguir 

unieficiente desempeñonde losycolaboradores.  

En comparación con la investigación de Flores Pauth mara & Velásquez 

Betanco Neysis & Meyling Patricia Gómez (2017); donde estableceique la 

organización que tenían iy por esta razónnel personal no se desarrollaba-de 

manera correctaipara poder conseguiruun buen desempeñoulaboral, concluyó 

que los procesos que se aplican en la institución para la selección del personal y 

el reclutamiento no es conforme con los requerimientos-establecidos ya que se 

ha podido evidenciar que hay un ciertozgrado de ineficienciamen los procesos 

que son dados por el personalxadministrativo, puesto que nomse puede dar el 

cumplimiento-del reglamentoninterno. 

Los factores- del desempeño- laboral  con la calidadn del trabajo se 

llegan a relacionar puesto que tiene una incidencia con el liderazgo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

5.4 En cuanto a la relaciónnque existenentre la gestiónndel talento 

humanony la disciplina laboralnse afirmó que coexiste una relación de 0.455 de 

correlación positiva. 

Ya que la disciplina laboralnva de laimano con la gestiónndel 

talentonhumano puesto queisi no existe una buena gestión hace quenlos 

trabajadores nonse sientan partende la empresany eso con lleva a que no 

cumplan con las metas de la organización  y de esa manera la empresa se ve  

perjudicada. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

VI. CONCLUSIONES  

6.1 Se concluye que existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral donde se obtuvo un valor de (Rho =0.531), 

señalando que si hay mejor gestión del talento humano el nivel de desempeño 

laboral en las actividades que se realizaran en la empresa JMC obtendrán 

mejores resultados. 

 

6.2 Se concluye que existe relación significativa entre el desarrollo del 

talento humano y el desempeño laboral, donde se obtuvo un valor de (Rho 

=0.623) señalando que a un mejor desarrollo del colaborador interno se 

incrementaría el desempeño de los empleados de la empresa JMC gerencia y 

construcción SAC. 

 

6.3 Se concluye que existe relación significativa entre la organización del 

talento humano y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

empresa JMC gerencia y construcción; donde se obtuvo un valor de (Rho 

=0.744) 

deduciendo.que_una_mejorlorganización_del_colaboradorointerno_aumentaría

_elldesempeñolaboral. 

 

6.4 Se concluye que existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y la disciplina laboral del personal administrativo de la empresa JMC 

gerencia y construcción, donde se obtuvo un valor de (Rho =0.455) deduciendo 

que la gestión del talento humano es una clave fundamental en la disciplina 

laboral ya que lleva  a la organización a alcanzar los objetivos y metas. 

 



VIII. RECOMENDACIONES   

 

7.1. Desarrollar un adecuadobcontrol en los colaboradores en donde 

estos-puedan conocer a diario las actividades que van andesarrollar de 

modonque el directivobdel áreandenadministración puedanguiar-al 

personalidesde eliinicio del díaiindicándole cuáles son sus pendientes, 

alentándolonal-cumplimientonde lasnmetas aylargo y corto plazo y si se les 

presenta algúniinconveniente poder ayudarlo inmediatamente. 

 

7.2. Promover el_trabajo_de maneramgrupal donde_el-personal del_área 

administrativa-trabajende maneranunida y puedannapoyarse entre todos de esa 

manera puedan-conseguir mejores resultados. 

  

7.3. Promover actividades de-integración para el personalucomo 

concursosyque fomenteniel rendimientoyóptimo del personal y aumentevel 

compromiso del colaboradorede la organización asimismoxse debe evaluar 

lasvremuneraciones del personalmy fomentarnmotivación en el 

personalnadministrativo dado quenestos factoresnsonrimportantes paraique el 

colaboradorwse desempeñebcorrectamente. 

 

7.4 Para poder-tener un buen rendimientoyen los trabajadoresvde la 

empresa se diseñaráiun plan de acciónvpara que lo incorporenuen el áreawde 

recursoschumanos y así pueda contribuir al eficiente-desempeño-laboral. 
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