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Resumen 

 

La presente investigación tuvo el objetivo: Determinar la relación entre la gestión 

del talento humano y la evaluación del desempeño en colaboradores de una 

empresa de construcciones de gas natural. El método fue aplicado, nivel 

correlacional, diseño no experimental – Transeccional y enfoque cuantitativo. La 

población estuvo conformada por 105 colaboradores y se obtuvo una muestra de 

50 colaboradores de GyA Construcciones S.A., utilizando como técnica de 

recolección de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. Para el 

procesamiento de datos se usó el software estadístico SPSS.V24, a través de 

tablas, gráficos de barras, que comprende la estadística descriptiva. Además, para 

contrastar las hipótesis, se utilizó la estadística inferencial así como el coeficiente 

de correlación; obteniendo un 62%, categorizado como logro la condición para 

ambas, variables. Concluyendo la existencia de una correlación altamente 

significativa entre las variables gestión del talento humano y evaluación del 

desempeño. Se recomienda desarrollar nuevas prácticas en cuanto al 

conocimiento, habilidad, juicio y actitud en los colaboradores; de modo que la 

empresa esté compuesta por personas con diferentes habilidades, con el fin de 

brindar un valor agregado en su puesto de trabajo. 

 

 

Palabras clave: Gestión del talento humano, evaluación del desempeño, 

desempeño laboral.  
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Abstract 

 

The present investigation had the objective: To determine the relationship between 

the management of human talent and the evaluation of performance in collaborators 

of a natural gas construction company. The method was applied, correlational level, 

non-experimental design - Transectional and quantitative approach. The population 

consisted of 105 employees and a sample of 50 employees of GyA Construcciones 

S.A. was obtained, using the survey as a data collection technique and the 

questionnaire as an instrument. For data processing, the statistical software 

SPSS.V24 was used, through tables, bar graphs, which includes descriptive 

statistics. In addition, to test the hypotheses, the statistical inference was obtained 

as well as the coefficient of consequences; obtaining 62%, categorized as achieving 

the condition for both variables. Concluding the existence of a highly significant 

correlation between the variables human talent management and performance 

evaluation. It is recommended to develop new practices in terms of knowledge, 

skills, judgment and attitude in collaborators; so that the company is made up of 

people with different skills, in order to provide added value in their job. 

 

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

En la actualidad, la tecnología y el cambio de sistema están en función al talento 

humano y al desarrollo del desempeño. Hoy en día muchas empresas carecen de 

un correcto plan de retención de personal, capacitación, motivación y 

comunicación, factores que involucran directamente a la gestión del talento, siendo 

una transición que impulsa el crecimiento de las empresas, desde el desarrollo de 

sus colaboradores. Por ello, se busca definir que, con las medidas administradas, 

el colaborador sea el más beneficiado y motivado a mejorar e incrementar su 

potencial, y ello conlleva a evaluar el desempeño porque permite medir el 

comportamiento profesional del trabajador de forma objetiva y exhaustiva. 

En ese sentido, Acurio, Álvarez, Manosalvas y Amores (2020), en su trabajo 

realizado Modelo de gestión del talento humano para la Empresa Contigo S.A 

Ecuador, donde la gestión de talento humano puede contemplar mejoras en las 

organizaciones para cumplir con los requerimientos del mercado laboral. Entre sus 

resultados propusieron un proyecto de administración del recurso humano para la 

compañía como instrumento eficaz para desarrollar el desempeño laboral, 

cumpliendo con cada una de las especificaciones de los colaboradores, referente 

a las condiciones óptimas de seguridad.  

De la misma forma, Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019), aportó en su estudio 

Modelo de gestión del talento humano en pymes del sector de prestación realizado 

en Colombia; se analizó la existencia de un diseño hacia la gestión del talento 

humano para mejorar el desempeño laboral; concluyeron que diseñar un modelo 

basado en las propias necesidades de las empresas, permite potenciar la 

competitividad de los colaboradores y con ello lograr un mejor desempeño. 

Asimismo, Muñoz et al. (2020), con su estudio Gestión del talento humano y 

productividad en el Ferrocarril Central Andino S.A. de Lima-Perú, indagó la 

efectividad de un diseño hacia la gestión del recurso humano para mejorar el 

desempeño; donde concluyó que gestionar adecuadamente al recurso humano es 

buscar que el desempeño de las personas sea más adecuada para poder realizar 

acciones en la empresa, por ello la productividad está en función a las fortalezas 

de cada persona y de sus habilidades que tienen como profesionales. 

Por otro lado, Manjarrez et al. (2020), logró respaldar acerca de la motivación 

en el desempeño laboral de los empleados, y analizó si éste es influenciado por la 
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motivación de los colaboradores; concluyeron que existen factores motivacionales 

generados por las formas como las áreas directivas administran los recursos 

humanos, el cual permite que mejore el desempeño laboral en las empresas. 

De igual forma, Checa-Llantop et al. (2020), en su estudio Estrategia de 

gestión del talento humano para mejorar el desempeño laboral en una empresa 

peruana, fijaron estrategias para diseñar la dirección del talento humano, que 

contribuya al desarrollo de sus colaboradores y la competitividad; las estrategias 

son de gran valor cuando se desea obtener los objetivos adecuados y donde el 

desempeño de cada uno de los colaboradores se vea potenciado en función a la 

consideración de los directivos en la organización de sus recursos. 

Finalmente, Reyes et al. (2020), en su estudio Gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Chancay, 2018; realizó un estudio sobre el talento humano como un recurso de 

suma importancia, para que cada trabajador pueda desempeñarse de manera que 

sienta un mayor compromiso, sobre todo en entidades como las municipalidades. 

Al final se establece que, cuando mejor sean los esfuerzos en la dirección del 

talento humano para que todos los trabajadores puedan generar mejores 

beneficios, mejor será los resultados en su desempeño dentro de la institución. 

El estudio de desarrollará en la empresa GyA Construcciones SAC, ubicado 

en distrito de Chorrillos, Lima; el mismo que brinda servicios de instalación de gas 

natural, donde se observó que los colaboradores expresan su descontento con 

respecto a las deficiencias en la gestión de los recursos humanos como, la falta de 

capacitación, problemas de comunicación, falta de programas de motivación, falta 

de liderazgo para dirigir a los trabajadores, entre otros; esto condujo a que en los 

últimos meses, los colaboradores desciendan sus niveles de desempeño laboral, 

ya que sus rendimientos han experimentado un cambio vertiginoso, presentándose 

situaciones de absentismo, ingresos fuera del horario y otros comportamientos que 

han venido afectando negativamente los logros de la empresa. De acuerdo a lo 

descrito, el presente estudio intenta determinar cómo afecta la gestión del talento 

humano en la evaluación del desempeño de los colaboradores. 

Problema general: ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y 

la evaluación del desempeño en colaboradores de una empresa de construcciones 

de gas natural, Chorrillos, 2021?  
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Problemas específicos: a) ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento 

humano y los objetivos del desempeño en colaboradores de una empresa de 

construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021? b) ¿Cuál es la relación entre la 

gestión del talento humano y la gestión del desempeño en colaboradores de una 

empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021? c) ¿Cuál es la relación 

entre la gestión del talento humano y los beneficios de la evaluación del desempeño 

en colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 

2021? 

La justificación es teórica, porque se apoya en diversas teorías, permitiendo 

acceder a diversas fuentes de información, siendo el tema de estudio fundamental 

para reconocer las necesidades de la compañía y formular nuestra problemática 

existente. La justificación práctica tiene como objetivo hallar soluciones a las 

problemáticas actuales en la organización, con el fin de tomar una mejor decisión 

a favor tanto de la compañía como el colaborador. En cuanto a la justificación 

metodológica, nos basaremos en el método científico y procedimientos 

establecidos, logrando la finalidad del presente estudio que se llevará a cabo por 

intermedio de la técnica encuesta, obteniendo la recolección de datos que luego 

serán procesados de forma estadística. 

Objetivo general: Determinar la relación entre la gestión del talento humano y 

la evaluación del desempeño en colaboradores de una empresa de construcciones 

de gas natural, Chorrillos, 2021. Objetivos específicos: a) Determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y los objetivos del desempeño en colaboradores 

de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. b) Determinar 

la relación entre la gestión del talento humano y la gestión del desempeño en 

colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. 

c) Determinar la relación entre la gestión del talento humano y los beneficios de la 

evaluación del desempeño en colaboradores de una empresa de construcciones 

de gas natural, Chorrillos, 2021.  

Hipótesis general H1: Existe relación entre la gestión del talento humano y la 

evaluación del desempeño en colaboradores de una empresa de construcciones 

de gas natural, Chorrillos, 2021. H0: No existe relación entre la gestión del talento 

humano y la evaluación del desempeño en colaboradores de una empresa de 

construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Miranda (2015), en su tesis que estudió la incidencia de talento humano sobre la 

presunción laboral de los colaboradores de la compañía creaciones Vaness, 

realizado en Ecuador, considerando una metodología de tipo aplicada, enfoque 

cuantitativo, involucrando una muestra de 26 colaboradores. Se halló que un 69% 

informa que la empresa utiliza procesos diseñados para la selección del personal y 

otro 77% reporta que se encuentran conforme con el ambiente de trabajo de la 

organización, por ello, concluye que la administración del recurso humano incide 

positivamente en la complacencia profesional, generando un óptimo desempeño 

laboral en los colaboradores.  

Flores (2016), en la tesis que buscó analizar la gestión de talento humano con 

el desempeño laboral, dentro de la compañía de Sidelcorsa CIA LTA, el mismo que 

fue realizado en la ciudad en Guayaquil, en el año 2015, diseñó un proyecto de 

adiestramiento basado en la administración del recurso humano para la 

optimización de la gestión laboral en la organización, empleando una metodología 

de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, con nivel relacional, que involucró una 

muestra 65 colaboradores. Se halló que el 66% de los colaboradores mencionaron 

que la organización debe preocuparse más por el adiestramiento en gestión del 

recurso humano; por lo tanto, se concluye que la capacitación en la administración 

del talento permite fortalecer el desempeño laboral en los empleados. 

Quezada (2017), en su aporte de la gestión del talento sobre el rendimiento 

dentro de la empresa que lleva por denominación Distemca SA, optimizó las 

actividades de los colaboradores para mejorar la gestión del talento, con un método 

deductivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo y nivel relacional, que involucró una 

muestra 70 empleados. Se halló que las nuevas amenazas de la empresa resultan 

las nuevas competencias y la inclusión de los servicios alternos, por otro lado, se 

halló que el programa de capacitación asciende a un costo de 7.277.68 dólares. 

Por ende, se concluye que, dicho programa basado en fortalecer la gestión de 

talento permite mejorar el desempeño de los colaboradores en la organización.  

Zeballos (2019), este autor presenta un estudio dirigido a la gestión del talento 

humano y al desempeño laboral dentro de la compañía con denominación Mattaz 

Zeballos, dentro de la ciudad de Sucre. Por lo que optimizó el desempeño laboral 

a través de la mejora de la gestión de talento, considerando un método deductivo, 



5 
 

tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y nivel relacional, que involucró una muestra 

de 37 personas. Se halló que la aplicación del diseño involucra la instauración de 

lineamientos generales; por ello se logró concluir que cuando tiende a mejorar la 

gestión administrativa del talento, mejorará el desempeño laboral de los empleados. 

Bohórquez et al. (2020), en el estudio sobre la motivación y el desempeño 

laboral: el capital humano como un factor clave en una organización, dicho estudio 

fue dirigido para poder entender el desempeño de los trabajadores, con un método 

deductivo, de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, de nivel relacional, involucrando 

una muestra de 157 personas. Se halló que existe un 25% de colaboradores 

insatisfechos con el ambiente laboral, lo cual venía afectando la motivación de los 

empleados. Por ello se deduce que una apropiada gestión del talento permite el 

incremento de la motivación, lo cual conduce a perfeccionar el desempeño de los 

colaboradores. 

Jara et al (2018) en su investigación de la Gestión de talento humano en un 

ámbito de la institución pública, donde el talento humano mejoró en la 

administración pública y desempeño institucional de los empleados, con un método 

deductivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo, involucrando una muestra de 100 

colaboradores del MINSA. Los autores hallaron unos coeficientes R2 = 44.4% para 

la gestión pública y 28.4% para el desempeño laboral, lo cual permitió concluir que 

una adecuada gestión de talento humano influye de forma positiva en la gestión 

pública y desempeño laboral de los colaboradores. 

Castro y Delgado (2020), en su investigación Gestión del talento humano en 

el desempeño laboral, identificó las características de la administración del recurso 

humano con el desempeño laboral, con un método de tipo básica, enfoque 

cuantitativo y nivel descriptivo, que involucró una muestra 135 participantes. Los 

autores hallaron que el nivel de gestión de talentos en el proyecto especial Huallaga 

es aceptable, por ende, el desempeño laboral es regular, esto permitió concluir que 

ambas variables se encuentran relacionadas, estableciendo que la administración 

del recurso humano es un elemento esencial para mejorar el desempeño laboral.  

Orrego (2013), en su investigación se enfocó en la gestión de talento humano, 

en la búsqueda de poder establecer acciones con la evaluación del desempeño 

laboral, se llevó a cabo en Junín, al final se estableció la relación entre ambos temas 

estudiados, desarrollado con un método de tipo aplicada, enfoque cuantitativo y 
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nivel relacional, que involucró una muestra 120 colaboradores. El autor concluye 

que, al aumentar el nivel de habilidad de los empleados, el desempeño en ellos 

incrementa, por lo cual se recomienda que la aplicación del programa de desarrollo 

de los trabajadores al servicio del estado PDP, sea un procedimiento que conlleve 

a mejores prácticas, a través de programas de capacitación y evaluación del 

recurso humano de la entidad.  

Valentín (2017), en su trabajo basado en la gestión del recurso humano con 

relación al desempeño laboral de los trabajadores de la red de salud Huaylas Sur, 

2016, estableció relación de la administración del recurso humano sobre el 

desempeño institucional, con un método deductivo, de tipo aplicada, enfoque 

cuantitativo, de nivel relacional, que involucró una muestra 142 participantes. Los 

autores hallaron que un 65.2% considera que existe un regular desempeño laboral 

en la red de salud, además pudieron hallar un coeficiente Chi cuadrado significativo, 

por lo cual concluyó que ante una óptima gestión del recurso humano permite 

influenciar de manera notable en el desempeño laboral de los colaboradores.   

Casma (2015), en la investigación se esforzó en determinar la relación desde 

el enfoque de la gestión del talento humano con el desempeño laboral de la 

Empresa Ferrosistemas; dicha investigación se llevó a cabo en Surco, Lima; con 

un método deductivo de tipo aplicada, enfoque cuantitativo de nivel relacional, 

involucrando una muestra de 84 participantes. Los autores hallaron una relación 

del 65% (r = .65; p = .001), lo cual permitió concluir que la gestión del talento 

humano centrado en las competencias, permite un óptimo desempeño laboral en 

los trabajadores de la empresa.  

Del Castillo (2017), en su estudio de las variables de gestión de talento 

humano en relación al desempeño laboral de los colaboradores administrativos de 

la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, buscó precisar la conexión entre ambos 

temas, con un método deductivo, tipo aplicado, enfoque cuantitativo de nivel 

relacional, que involucró una muestra con 82 participantes. Concluyeron que existe 

una relación del 77% (r =.775; p valor = .05), por lo cual, la administración del talento 

adecuado, permite un incremento en el desempeño de los empleados. 

A continuación, se exponen las teorías de la primera variable gestión del 

talento humano.  
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Chiavenato (2020), señala que es el área que reemplaza a los recursos 

humanos, por ello, es la organización o administración encargada de brindar 

asesoría interna para la orientación general frente al futuro, así como el destino de 

la entidad y sus integrantes, librándose de tareas operativas (p.42). Además, la 

gestión del talento, no solo recluta, fortalece y evalúa el talento, sino que también 

puede conducir al crecimiento personal, la satisfacción de los empleados, así como 

la mejora en el rendimiento (Sopiah et al., 2020).  

En ese sentido, Castro, Luna y Erazo (2020), señalan que tiene el objetivo de 

crear valor y satisfacer las necesidades urgentes que requiere la empresa y sus 

clientes (p.201). Entonces, para un entendimiento más profundo de la variable; es 

preciso señalar que la gestión de recursos humanos ha surgido principalmente por 

la necesidad de gestionar estratégicamente el desempeño de los colaboradores 

(Alsafadi & Altahat, 2021). Por lo tanto, la gestión del talento se caracteriza por 

lograr una ventaja competitiva a través de sus empleados, por ello, es importante 

asegurarse de que utilizan las mejores estrategias de gestión para identificar, 

promover y mantener a los mejores talentos dentro de las organizaciones (Walls, 

2021).  

Asimismo, la gestión del talento influye en los colaboradores, de tal manera 

que pueden ser portavoces de una estrategia creada por el área de recursos 

humanos como crear actividades y publicaciones en redes sociales relacionadas 

con la empresa, y con ello ayudar a desarrollar nuevos talentos. (PawelKorzynski, 

Grzegorz, & Haenlein, 2020). 

Desde esta perspectiva, los actuales desafíos, han propiciado que la gestión 

de los recursos humanos se rediseñe e incluyan el desarrollo mediante la 

incorporación de la sostenibilidad, (Davidescu et al. 2020). Por otro lado, las 

organizaciones perciben el talento como un recurso importante que genera 

directamente una ventaja competitiva sostenible y un rendimiento sobresaliente, 

donde normalmente las mismas se han preocupado por encontrar y llevar a cabo 

un plan de gestión del talento que coincida con el contexto del mercado global 

(Riham & Atan, 2020).  

En resumen, los recursos humanos poseen una significativa importancia, ya 

que constituyen los factores clave que generan ganancia para la organización, 

además aseguran todos los recursos creativos, indicando que las personas siguen 
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siendo un factor importante dentro del equipo, los activos para servir al desarrollo 

de la organización, porque sin personas es imposible operar esos recursos si se 

desea conseguir los mejores resultados (Nguyen, Ha, & Dang, 2020).  

Finalmente, Cuesta (2018), señala que la gestión del talento humano también 

adquiere importancia a partir del concepto de administrar a los individuos, buscando 

la eficiencia en la forma que apoyan en los propósitos principales en su entorno 

laboral, ya que requiere estudio, dedicación, persistencia y sensibilidad que logra 

ser vigente para que siempre se encuentre enfocada a la ciencia demandada en la 

administración de los empleados (p.18). Por ello, el Estudio Delfi (2020) señala que 

la administración del talento humano involucra las maneras de relacionarse entre 

organizaciones y empleados que suponen nuevas formas de administración de 

personas, en base a los nuevos paradigmas organizativos y modelos de negocio 

(p.5). 

Chiavenato (2020), señala las siguientes dimensiones: 

a) Conocimiento: Consta del conocer, constituyendo el resultado de aprender 

de manera continua. Asimismo, Cuesta (2018) menciona que el conocimiento es la 

administración de las mismas personas que trabajan de manera conjunta dentro de 

la entidad con proyección estratégica.  

b) Habilidad: Es la manera que se aplica el conocimiento obtenido para brindar 

algún tipo de solución a las inconsistencias presentadas, donde permita la 

trasformación de los conocimientos en resultados para la empresa (Chiavenato, 

2020). Asimismo, Chiavenato (2017), señala que las habilidades o competencias 

evalúan a los individuos como factores que hacen que las competencias obtenidas 

puedan formar parte del éxito a favor de la institución. Logrando comprar máquinas 

con la finalidad de equiparse con sus competidores (p.11). 

c) Juicio: Se pretende evaluar la situación, así como el contexto resultante 

para saber recopilar datos e información, teniendo espíritu crítico para estimar las 

acciones con sensatez (Chiavenato, 2020). Cuesta (2018), señala que el juicio 

refiere al hecho de diferenciar un patrón de administración de recursos humanos 

que posibiliten su enfoque sistemático y estratégico (p.30). 

d) Actitud: Se enfoca en hacer o disponerse para que todas las metas y 

actividades puedan ser logradas, superando todos los riesgos, como representante 

de cambio que permitan incorporar valor, llegando alcanzar la ventaja para así 
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establecerse como resultados (Chiavenato, 2020). Cuesta (2018)  sostiene que la 

actitud es la capacidad que permite la dirección estratégica, la misma que es 

entendida como un procedimiento teórico para la evaluación de las grandes 

opciones de la organización.  

Se presentan las teorías para la siguiente variable, evaluación del 

desempeño. 

Chiavenato (2017), sostiene que es el proceso a través del cual se valoran las 

cualidades y los comportamientos de un colaborador, equipo u organización, en 

estos procesos se analizan los rendimientos de las acciones ejecutadas y/o 

desarrolladas en la intención de lograr los objetivos que se propone a nivel 

institucional (p.206). 

En dicho contexto, la evaluación del desempeño, se define como una 

herramienta dentro de la administración como técnica para la empresa, con base 

en los aspectos de problemas identificados (Montoya, 2019). Además, para lograr 

medir el desempeño laboral, se necesita de una aplicación dentro del sistema que 

sea de forma cíclica y pueda ser beneficioso (Hoyos, 2020). 

Entonces, para un entendimiento más profundo de la variable; es importante 

comprender que permita evaluar a cada trabajador desde el punto de vista del 

desempeño. Se valora la eficiencia de sus actividades, para saber si se han logrado 

las metas y objetivos trazados (Bautista et al. 2020). No obstante, Zubizarreta 

(2020), señala que la evaluación del desempeño consta de una sucesión esencial 

que admite obtener información sobre el rendimiento laboral.   

A su vez, dicho proceso es importante porque constituye como una 

herramienta que suele ser utilizada para determinar un puntaje y reconocer las 

fortalezas y aspectos en el desempeño. (Rojas, 2020). Además, Cuesta (2018) 

menciona la importancia de la evaluación del desempeño, que se integra como una 

unidad de evaluación individual y organizacional, resaltando de forma metodológica 

la importancia estratégica de obtener un alto sentido de compromiso en los 

empleados (p.18).   

Por último, Honores et al. (2020) manifiesta que la evaluación del desempeño 

se caracteriza por la valoración del aporte real de los empleados, donde se busca 

el cumplimiento de los propósitos de las organizaciones por medio de sus 

conocimientos como profesionales y relaciones interpersonales (p.401).  



10 
 

Además, para Chiavenato (2017), la variable evaluación del desempeño 

consta de 3 dimensiones:  

a) Objetivos del desempeño: Incluye toda la estrategia desplegada a nivel 

institucional hasta alcanzar el nivel operativo requerido. Para ello, las metas de 

desempeño deben estar alineadas con las estrategias (Chiavenato, 2017, p.206). 

Además, se consideran los siguientes indicadores como la calidad de servicio, 

velocidad, confiabilidad, flexibilidad y costos adicionales. 

b) Gestión del desempeño: Incluye planificar, dirigir, organizar y tener el 

control en cada proceso existente en todas las áreas y todos los niveles dentro de 

la institución, para garantizar que se logren las metas de la empresa y se muestren 

resultados sobresalientes (Chiavenato, 2017, p.17). Además, se consideran los 

siguientes indicadores: planificación, plan de trabajo, organización, asignación de 

recursos, dirección, capacitación y medidas preventivas. 

c) Beneficios de la evaluación de desempeño: para obtener mejoras a corto, 

mediano y largo plazo, se tiene que diseñar programas de evaluación que sean 

para beneficio del trabajador (Chiavenato, 2017, p.208). Por otro lado, se han 

considerado indicadores como el beneficio para el líder como administrador de 

personas, evaluar el desempeño, evaluar el comportamiento, beneficios para la 

persona como para la organización, conocer las reglas y conocer las expectativas. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Esta investigación fue de tipo, por cuanto la investigación tuvo como sustento 

diversas teorías y buscó resolver un problema establecido. Según Ñaupas, et al.  

(2018), señalan que las investigaciones de tipo aplicada están basadas en las 

investigaciones puras o básicas y orientadas a resolver diversos problemas 

sociales en una localidad o país (p.136). 

El diseño fue no experimental – transeccional. Para Hernández y Mendoza 

(2018), explica que no se manipulan deliberadamente las variables (p.174). 

Asimismo, explican sobre el diseño transeccional, que aplican los cuestionarios en 

un momento determinado y por única vez (p.179). 

La investigación también abordó un enfoque cuantitativo, ya que los 

resultados se expresaron estadísticamente. De acuerdo con Pereyra (2020), se 

emplea la estadística para medir los fenómenos con el fin de comprobarlos. 

Además, se alcanzó un nivel correlacional, porque en la investigación se 

describieron las variables y se conoció la relación de las mismas. Para Arias y 

Covinos (2021) manifiesta que los estudios correlacionales demuestran la relación 

de conceptos, fenómenos, en términos estadísticos (p.108). 

El diseño de la investigación se representa de la siguiente forma: 

M   = Muestra 

Ox = Variable 1 

Oy = Variable 2 

r    = Correlación 

 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1: Gestión del Talento Humano 

Definición Conceptual 

Chiavenato (2020), señala que es el área que reemplaza a los recursos humanos, 

por ello, es la organización o administración encargada de brindar asesoría interna 

para la orientación general de frente al futuro, así como el destino de la entidad y 

sus integrantes, librándose de tareas operativas (p.42). 
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Definición Operacional 

Considerando las necesidades del área de recursos humanos, Chiavenato (2020), 

señala que la gestión del talento humano está conformada por 4 dimensiones: 

Dimensiones 

 Conocimiento 

Indicadores 

Know how 

Aprender a aprender 

Aprender continuamente 

Ampliar conocimiento 

Transmitir conocimiento 

 Habilidad 

Indicadores 

Aplicar conocimiento 

Visión global y sistemática 

Trabajo en equipo 

Liderazgo en equipo 

Liderazgo 

Motivación 

 Juicio 

Indicadores 

Evaluar la situación 

Obtener datos e información 

Tener espíritu crítico 

Juzgar los hechos 

Ponderar con equilibrio 

 Actitud 

Indicadores 

Actitud emprendedora 

Innovación 

Agente de cambio 

Escala de medición: Ordinal 
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Variable 2: Evaluación del Desempeño 

Definición Conceptual 

Chiavenato (2017), sostiene que es el proceso a través del cual se valoran las 

cualidades y los comportamientos de un colaborador, equipo u organización, en 

estos procesos se analizan los rendimientos de las acciones ejecutadas y/o 

desarrolladas con el propósito de alcanzar los objetivos institucionales (p.206). 

Definición Operacional 

Para Chiavenato (2017), la variable consta de 3 dimensiones, las cuales son: 

 Objetivos del desempeño 

Indicadores 

Calidad de servicio 

Velocidad 

Confiabilidad 

Flexibilidad 

Costos adicionales 

 Gestión del desempeño 

Indicadores 

Planeación 

Planes de trabajo 

Organización 

Asignación de recurso 

Dirección 

Entrenamiento 

Control 

Acciones preventivas 

 Beneficios de la evaluación del desempeño 

Indicadores 

Beneficio para el jefe 

Evaluar el desempeño 

Evaluar el comportamiento 

Beneficios para la persona 

Conocer las reglas 

Escala de medición: Ordinal
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3.3. Población, muestra y muestreo  

Hernández y Mendoza (2018), señalan que la población es el total de todos los 

sujetos que cuentan con similares características (p.113). Por ello la población 

estuvo conformada por 105 colaboradores de GyA Construcciones SAC, Chorrillos, 

2021. 

Según Palella y Martins (2017), define la muestra como la parte esencial de 

la población, a la cual se aplicaría los instrumentos. (p.125).  

En el presente estudio la muestra se ha obtenido utilizando la fórmula: 

Dónde: 

n: Muestra  

P y q: Probabilidades de inclusión 

Z: Desviación estándar 

N: Número poblacional 105 colaboradores  

EE: Error estándar (10%) 

Sustituyendo: 

𝑛 =  
(0.50 ∗ 0.50)1.962 ∗ 105

(0.1)2(105 − 1) + (0.50 ∗ 0.50)1.962
= 50 

De esta forma, la muestra fue igual a 50 colaboradores de la empresa GyA 

Construcciones SAC, Chorrillos, 2021. Por ende, el muestreo que se utilizó fue de 

tipo probabilístico – aleatorio simple. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se empleó como técnica la encuesta. Ñaupas, et al.  (2018), refiere que esta técnica 

se fundamenta en el diseño y la utilización de incógnitas que están abocadas a la 

obtención de datos (p.58).  

El instrumento que se empleó fue el cuestionario. Ñaupas, et al.  (2018), este 

instrumento tiene como característica la formulación de preguntas relacionadas con 

las variables (p.88). Por consiguiente, se elaboraron dos cuestionarios, las cuales 

tuvieron como propósito recolectar información relevante para la presente 

investigación. Encuesta 

Para la validez de los cuestionarios se usó la técnica de juicio de expertos 

donde tres especialistas de la Universidad César Vallejo definieron la pertinencia, 

relevancia y claridad de los ítems. Para Hernández y Mendoza (2018), la técnica 

verifica hasta qué punto el instrumento logra medir las variables (p.204). 
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La confiabilidad de instrumento fue calculada a partir del coeficiente de Alfa de 

Cronbach, lo cual permitió reconocer si existe fiabilidad. La evaluación estadística 

permite identificar que el rango de alfa de Cronbach, se encuentre dentro de los 

parámetros que esta exige.  

3.5. Procedimientos  

Los procedimientos para la recolección de información, se desarrollaron de la 

siguiente forma: Se elaboraron los cuestionarios conforme a los indicadores de 

cada dimensión de las variables, se formularon las interrogantes en base a los 

indicadores, se aplicaron los cuestionarios a la muestra que fue elegida con 

anterioridad y se tabuló en el software estadístico SPSS, versión 24 en español. 

3.6. Método de análisis de datos  

Se utilizó el software estadístico SPP.v24 para el procesamiento de datos a través 

de tablas, gráficos de barras, que comprende la estadística descriptiva. Además, 

para contrastar las hipótesis, se utilizó la estadística inferencial, así como el 

coeficiente de correlación. Previamente se realizó un análisis detallado de la 

ecuación de la muestra y se llevó a cabo el análisis de confiabilidad.  

Coeficiente de Correlación: Según Hernández y Mendoza (2018), es la prueba 

que detecta la relación entre dos temas de estudio, en cierto intervalo (p.304). Nivel 

de significancia: Se emplea con la finalidad de mostrar una prueba sobre las 

hipótesis, siendo el parámetro de decisión menor a 0,05. 

3.7. Aspectos éticos  

Cumplir con lo preparado en la normativa vigente de grados y títulos, por el mismo 

hecho de ser estudiantes universitarios; donde el proceso de la presente 

investigación, es utilizar, obtener legalmente y respetando la información veraz que 

prescribe la ley. Esta investigación considera aspectos éticos, como el uso de 

fuentes debidamente comprobadas y confiables, la protección de las identidades 

de los participantes de esta investigación, la confidencialidad de los datos 

proporcionados por la empresa seleccionada y la honestidad en el proceso de 

desarrollo. 
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IV. RESULTADOS  

En cuanto al objetivo específico número uno: Determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y los objetivos del desempeño en colaboradores de una 

empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. 

Tabla 1  

Correlación entre la variable gestión del talento humano y dimensión objetivos del 

desempeño. 

 OBJETIVOS DEL DESEMPEÑO  

Total Correlación 
  Deficiente Regular Optimo 

 GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Deficiente 8.00% 0.00% 0.00% 8.0% Rho Spearman 

Regular 6.00% 24.00% 0.00% 30.0% 0,851** 

Optimo 0.00% 2.00% 60.00% 62.0% Sig. (bilateral) 

0,000 
Total   14.00% 26.00% 60.00% 100.0% 

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC, 

Chorrillos, 2021. 

Nota. Se tiene en la Tabla 1, que el resultado para esta hipótesis al determinar 

la relación según el Rho de Spearman, con r= 0,851, hace que se precise la 

correlación lineal alta muy alta. Se concluye que, la relación es directamente 

proporcional de la variable gestión del talento humano frente a la dimensión 

objetivos del desempeño, por ende, al mejorar la gestión de talento humano se verá 

reflejado en los objetivos del desempeño. Además, conforme a la sig. bilateral 

donde se define la aceptación de hipótesis o su rechazo, a través (Sig. 0.0001 ≤ 

0.05), se procedió a rechazar la hipótesis nula y para este caso se acepta la 

hipótesis alterna, determinando una relación positiva entre la variable de estudio y 

la dimensión, respaldado por el porcentaje que se logró por el cruce de datos 

realizados, donde se obtuvo el 60%. En función a lo determinado por el análisis 

inferencial realizado en la empresa GyA Construcciones SAC, se tiene que tomar 

mayor interés a la gestión de talento humano para poder desarrollar y cumplir los 

objetivos del desempeño que deben alcanzar los colaboradores de la empresa. 
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En cuanto al objetivo específico número dos: Determinar la relación entre 

la gestión del talento humano y la gestión del desempeño en colaboradores de una 

empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos. 

Tabla 2  

Correlación entre la variable gestión del talento humano y dimensión gestión del 

desempeño. 

  GESTIÓN DEL DESEMPEÑO  

Total Correlación 
  Deficiente Regular Optimo 

GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Deficiente 8.00% 0.00% 0.00% 8.0% Rho Spearman 

Regular 6.00% 24.00% 0.00% 30.0% 0,874** 

Optimo 0.00% 24.00% 38.00% 62.0% Sig. (bilateral) 

0,000 
Total   14.00% 48.00% 38.00% 100.0% 

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC, 

Chorrillos, 2021. 

Nota. Se tiene en la Tabla 2, que el resultado para esta hipótesis al determinar 

la relación según el Rho de Spearman, con r= 0,874, hace que se determine la 

correlación lineal alta muy alta. Se concluye que, la relación es directamente 

proporcional en la gestión del talento humano como variable de estudio frente a la 

dimensión gestión del desempeño; entonces, mientras más eficiente sea la gestión 

del talento humano mejor será la gestión del desempeño, que se determina con el 

valor (Sig. 0.0001 ≤ 0.05), donde se rechazó la hipótesis de nulidad, y por ende se 

tuvo que aceptar la hipótesis alterna; al determinar la relación positiva entre la 

variable y la dimensión, respaldado por el porcentaje que se ha logrado por el cruce 

de datos realizados, donde se obtuvo el 38%. En función a lo determinado por el 

análisis inferencial realizado en la empresa GyA Construcciones SAC, se tiene que 

realizar una mejor gestión del talento humano de modo que la gestión del 

desempeño pueda ayudar a cumplir los objetivos de la empresa. 
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En cuanto al objetivo específico número tres: Determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y los beneficios de la evaluación del desempeño en 

colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. 

Tabla 3  

Correlación entre la variable gestión del talento humano y dimensión beneficios de 

la evaluación del desempeño. 

  
BENEFICIOS DE LA 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO Total Correlación 

  Deficiente Regular Optimo 

GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Deficiente 8,00% 0,00% 0,00% 8,0% Rho Spearman 

Regular 6,00% 24,00% 0,00% 30,0% 0,865** 

Optimo 0,00% 0,00% 62,00% 62,0% Sig. (bilateral) 

0,000 Total   14,00% 24,00% 62,00% 100,0% 

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC, 

Chorrillos, 2021. 

Nota. Según lo determinado en la Tabla 3, el resultado para esta hipótesis al 

determinar la relación según el Rho de Spearman, con r= 0,865, hace que se 

determine una correlación lineal alta muy alta. Se concluye que, la relación es 

directamente proporcional entre los temas analizados, donde se da a conocer que 

mientras mejor sea la gestión de talento humano mejor serán los beneficios de la 

evaluación del desempeño. Según la regla (Sig. 0.0001 ≤ 0.05), se rechazó la 

hipótesis de nulidad, aceptando la hipótesis alterna; estimando que existe una 

relación positiva entre la variable y la dimensión, respaldado por el porcentaje que 

se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el 62%. En función 

a lo determinado por el análisis inferencial realizado en la empresa GyA 

Construcciones SAC, se tiene que tomar medidas en cuanto a la gestión de talento 

humano para lograr generar una mejor situación en la evaluación del desempeño. 
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En cuanto al objetivo general: Determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y la evaluación del desempeño en colaboradores de una empresa 

de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. 

Tabla 4  

Correlación entre las variables gestión del talento humano y evaluación del 

desempeño. 

  
EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO Total Correlación 

  Deficiente Regular Optimo 

 GESTIÓN DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Deficiente 4,00% 4,00% 0,00% 8,0% Rho Spearman 

Regular 0,00% 30,00% 0,00% 30,0% 0,867** 

Optimo 0,00% 0,00% 62,00% 62,0% Sig. (bilateral) 

0,000 Total   4,00% 34,00% 62,00% 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC, 

Chorrillos, 2021. 

Nota. Se tiene en la Tabla 4, en cuanto al objetivo general se realizó el 

estadígrafo Rho de Spearman, que determina la correlación bilateral entre las 

variables de estudio, con r= 0,867, lo cual determina una correlación lineal alta muy 

alta. Se concluye que la relación es directamente proporcional entre los temas 

estudiados. Entonces, mientras más eficiente sea la gestión del talento humano, 

mejorará significativamente la evaluación del desempeño. Respecto a la aceptación 

o rechazo de la hipótesis, (Sig. 0.0001 ≤ 0.05), se detecta la relación positiva entre 

la primera y segunda variable de estudio, respaldado por el porcentaje logrado por 

el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el 62%. En función a lo determinado 

por el análisis inferencial realizado en la empresa GyA Construcciones SAC, se 

tiene que tomar mayor relevancia a la gestión de talento humano, de modo que la 

evaluación del desempeño sea llevada de manera óptima, a fin de que cada 

colaborador obtenga resultados favorables, a través de la comodidad que sienta 

dentro de la empresa. 
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V. DISCUSIÓN 

Todos los resultados de la presente investigación fueron presentados en el capítulo 

anterior, donde también se plantearon las hipótesis siguientes: H1: Existe relación 

entre la gestión del talento humano y la evaluación del desempeño en 

colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. 

Frente al caso de la hipótesis H0: No existe relación entre la gestión del talento 

humano y la evaluación del desempeño en colaboradores de una empresa de 

construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. A partir de la anterior situación, se 

realizó la discusión de los resultados más importantes, que fueron obtenidos de la 

encuesta realizada.  

Según al objetivo general, donde el estadígrafo Rho de Spearman, que llega 

a determinar la correlación bilateral entre las variables de estudio, con r= 0,867, se 

establece que la relación es directamente proporcional entre las dos variables 

estudiadas; de lo anterior se deduce, mientras más eficiente sea la gestión del 

talento humano, mejorará significativamente la evaluación del desempeño. Según 

la prueba de hipótesis, donde el valor de Sig. Bilateral en la prueba de Spearman 

igual a 0,000 menor al 0.05, se procedió a rechazar la hipótesis nula, por lo tanto, 

se acepta la hipótesis alterna, determinando una relación positiva entre las 

variables, sustentado por el cruce de información, donde resultó 62%.  En discusión 

de los resultados, coinciden con lo que determina Orrego (2013), quien determinó 

que al aumentar el nivel de habilidad de los empleados, el desempeño en ellos 

incrementa, por lo cual se recomienda la aplicación del programa de desarrollo de 

los trabajadores PDP, al servicio del estado, con el fin que sea un procedimiento 

que conlleve a mejores prácticas, procedimientos de capacitación y evaluación del 

recurso humano de la entidad. Asimismo, Miranda (2015), que halló en su 

investigación que un 69% informa que la empresa utiliza procesos diseñados para 

la selección del personal y otro 77% reporta que se encuentran conforme con el 

ambiente de trabajo de la organización, concluye que la administración del recurso 

humano incide favorablemente con la complacencia institucional, generando un 

desempeño laboral óptimo en los trabajadores. También por Flores (2016), se halló 

que el 66% de los colaboradores mencionaron que la organización debe 

preocuparse más por el adiestramiento en gestión del recurso humano; de esta 

forma llega a concluir que la capacitación en administración del talento permite que 
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mejore el desempeño laboral de los empleados. También apoya la investigación de 

Bohórquez et al. (2020), se halló que existe un 25% de colaboradores insatisfechos 

con el ambiente laboral, lo cual venía afectando la motivación de los empleados, 

concluyó que una adecuada gestión del talento permite el incremento de la 

motivación, lo cual conduce a mejorar el desempeño laboral de los colaboradores 

en la compañía. Por último, se apoya lo indicado con la investigación de Castro y 

Delgado (2020), los autores hallaron que el nivel de gestión de talentos en el 

proyecto especial Huallaga es aceptable, por ende, el desempeño laboral es 

regular, concluyó que ambas variables se encuentran relacionadas, estableciendo 

que se presenten mejoras en la administración del personal. También se determina 

coherencia con lo que indican Luna y Erazo (2020), señalan que la gestión del 

personal tiene como objetivo brindar valor y capacidad de respuesta a las carencias 

que requiere la empresa. Según la variable evaluación del desempeño con la teoría 

ofrecida por Honores et al. (2020), manifiesta que la evaluación del desempeño se 

caracteriza por la valoración del aporte real de los empleados, donde se busca el 

cumplimiento de los propósitos de las organizaciones por medio de sus 

conocimientos como profesionales y relaciones interpersonales. 

En relación a lo indicado en el primer objetivo específico, se analizó los 

resultados acerca de la Hipótesis especifica número 01, donde se empleó el 

estadígrafo Rho de Spearman, que llega a determinar la correlación bilateral entre 

la variable y dimensión con r= 0,851, lo cual hace que se determine la correlación 

lineal alta muy alta. Donde, se concluye que la relación es directamente 

proporcional de la variable gestión del talento humano con la dimensión objetivos 

del desempeño. Entonces, al mejorar la gestión de talento humano se verá reflejado 

en los objetivos del desempeño. Mediante el resultado de (Sig. 0.0001 ≤ 0.05), se 

admite lo presentado en la hipótesis alterna de la investigación; considerando la 

relación positiva entre la variable y la dimensión analizada, respaldado por el 

porcentaje que se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el 

60%.  Donde se apoya por la investigación realizada por Quezada (2017),  que las 

nuevas amenazas de la empresa resultan las nuevas competencias y la inclusión 

de los servicios alternos, por otro lado, se halló que el programa de capacitación 

asciende a un costo de 7.277.68 dólares y además el investigador concluyó que, 

dicho programa basado en la mejora de la gestión de talento permite mejorar el 
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desempeño laboral de los colaboradores en la organización. También se apoya en 

lo indicado por Zeballos (2019), quien halló que la aplicación del diseño involucra 

la instauración de lineamientos generales; por ello se logró concluir que cuando se 

mejora la gestión administrativa del talento, también mejorará el desempeño laboral 

en los empleados. 

En el segundo objetivo específico, se analizó los resultados en función a la 

hipótesis número 02, donde se utilizó el estadígrafo Rho de Spearman, que llega a 

establecer la correlación bilateral entre la variable y la dimensión, con r= 0,874; lo 

cual hace que se determine la correlación lineal alta muy alta. En tanto, se concluye 

que la relación es directamente proporcional de la variable gestión del talento 

humano con la dimensión gestión del desempeño. En tanto mientras más eficiente 

sea la gestión del talento humano mejor será la gestión del desempeño. Respecto 

a la aceptación o rechazo de la hipótesis, cuando el resultado de la Sig. Bilateral es 

menor al 0.05; por medio de la regla (Sig. 0.0001 ≤ 0.05), se refuta la hipótesis de 

nulidad, aceptando la hipótesis alterna de la investigación; estimando que se halle 

una relación positiva entre la variable y la dimensión analizada, respaldado por el 

porcentaje que se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el 

38%. Dichos resultados, son apoyados por Jara et al (2018) quién obtuvo los 

coeficientes R2 = 44.4% para la gestión pública y 28.4% para el desempeño laboral, 

concluyó que la adecuada gestión del talento humano influye de forma positiva en 

la gestión pública y desempeño laboral de los colaboradores. 

Respecto al objetivo específico tercero, se estableció resultados para analizar 

la hipótesis número 03; donde se utilizó el estadígrafo Rho de Spearman, que llega 

a precisar la correlación bilateral entre la variable y dimensión, con r= 0,865; frente 

a esto, se determina la correlación lineal alta muy alta. En tanto, se concluye que la 

relación es directamente proporcional en relación con la gestión de talento humano, 

y los beneficios de la evaluación del desempeño donde se propone mejorar ambos 

temas de estudio, según la significancia bilateral determinado (Sig. 0.0001 ≤ 0.05), 

donde se refuta la hipótesis nula y admite la hipótesis alterna, respaldado por el 

porcentaje que se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el 

62%. Los resultados en discusión tienen coincidencia con Valentín (2017), dicho 

autor halló que un 65.2% considera que existe un regular desempeño laboral en la 

red de salud, además pudo hallar un coeficiente Chi cuadrado significativo, en tanto 
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se concluyó que ante una óptima gestión del recurso humano permite influenciar 

de forma significativa en el desempeño laboral de los trabajadores.  También se 

apoya con lo indicado por Casma (2015), que halló una relación del 65% (r = .65; p 

valor = .001) que concluye que centrarse en las competencias acerca de la gestión 

de talento humano, hace que se tenga un buen desempeño laboral en los 

colaboradores , donde refiere  a su manera Del Castillo (2017), halló que existe una 

relación del 77% (r =.775; p= .05), y por ende concluyó que la administración de 

talento adecuado permite un incremento del desempeño laboral en los empleados.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. Para el objetivo general, se determinó el valor r= 0,867, lo cual indica una 

correlación lineal alta muy alta. En tanto, se deduce que la relación es 

directamente proporcional entre la gestión del talento humano en contraste a 

la evaluación del desempeño. Al tener la Sig. Bilateral igual a 0,000 menor a 

0.005 entonces se refuta la hipótesis de nulidad, aceptando la hipótesis 

alterna de la investigación; en cuanto la relación se determina como optima 

por el 62% obtenido del cruce de porcentajes. 

2. Para el objetivo específico número uno, se determinó una correlación 

significativa según el r= 0,851, lo cual hace que se determine la correlación 

lineal alta muy alta. En tanto, se concluye que la relación es directamente 

proporcional de la gestión talento humano con la dimensión objetivos del 

desempeño de la investigación; donde la relación se determina como óptima 

por el 60% obtenido del cruce de porcentajes.  

3. Para el objetivo específico número dos, se determinó una correlación 

significativa según el r= 0,874; lo cual hace que se determine la correlación 

lineal alta muy alta. En tanto, se concluye que la relación es directamente 

proporcional de la variable gestión del talento humando relacionado a la 

gestión del desempeño de los trabajadores en la investigación; donde la 

relación se determina como optima por el 38% obtenido del cruce de 

porcentajes. 

4. Para el objetivo específico número tres, se determinó una correlación 

significativa según el r= 0,865, frente a esto se determina la correlación lineal 

alta muy alta. En tanto, se concluye que la relación es directamente 

proporcional según a la asignación bilateral entre la variable gestión de talento 

humano en relación con los beneficios de la evaluación del desempeño, se 

determina como optima por el 62% obtenido del cruce de porcentajes. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Según lo determinado para el objetivo general y en cuanto a la correlación 

determinada como lineal alta muy alta entre nuestras variables de estudio, se 

recomienda desarrollar nuevas prácticas en cuanto al conocimiento, habilidad, 

juicio y actitud en los colaboradores. De modo que la empresa esté compuesta 

por personas con diferentes habilidades, con el fin de brindar un valor 

agregado en su puesto de trabajo.  

2. Se recomienda a la gerencia de la empresa GyA Construcciones SAC, diseñar 

estrategias y ejecutar acciones, que promuevan al cumplimiento de los 

objetivos de los colaboradores, como proyectar metas a corto plazo, potenciar 

la capacidad que posee cada trabajador, fomentar la productividad y brindar 

reconocimiento por los méritos obtenidos, para que la gestión del talento 

humano sea la clave del progreso como empresa.  

3. Se recomienda a la gerencia de la empresa GyA Construcciones SAC y al 

departamento de talento humano, enfocarse de manera adecuada en la 

administración del personal y en los procesos administrativos que conlleva 

planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de recursos y actividades 

existentes de las áreas y niveles de la empresa, con la finalidad de lograr las 

metas establecidas y obtener resultados positivos.  

4. Se recomienda al gerente de la empresa GyA Construcciones SAC, tener en 

cuenta que el desempeño de cada colaborador está en función al nivel de 

compromiso que la empresa llegue a tener con él mismo, con el propósito de 

evaluar las actividades y capacidades del trabajador, mediante programas de 

capacitación, para que haya una mejora continua; conllevando al trabajador a 

actuar de manera racional para poder tomar decisiones y brindar soluciones 

a los inconvenientes que pueden surgir en un momento determinado. Este 

proceso permitirá múltiples beneficios para el trabajador y la compañía. 
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ANEXOS 

ANEXO 01 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 
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Chiavenato (2020), señala que es 
el área que reemplaza a los 
recursos humanos, por ello, es la 
organización o administración 
encargada de brindar asesoría 
interna para la orientación general 
de frente al futuro, así como el 
destino de la entidad y sus 
integrantes, librándose de tareas 
operativas (p.42). 

Considerando las necesidades del 
área de recursos humanos, 
Chiavenato  (2020) , señala que la 
gestión del talento humano está 
conformada por 4 dimensiones: 

 Conocimiento. 

 Habilidad. 

 Juicio. 

 Actitud. 

Conocimiento 

Know how 

Ordinal 
 

Aprender a aprender 
Aprender continuamente 

Ampliar conocimiento 
Transmitir conocimiento 

Habilidad 
 

Aplicar conocimiento 

Visión global y sistemática 

Trabajo en equipo 
Liderazgo en equipo 

Liderazgo 
Motivación 

Juicio 

Evaluar la situación 
Obtener datos e información 

Tener espíritu crítico 
Juzgar los hechos 

Ponderar con equilibrio 

Actitud 
Actitud emprendedora 

Innovación 
Agente de cambio 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÒN 
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Chiavenato (2017),  sostiene que 
es el proceso a través del cual se 
valoran las cualidades y los 
comportamientos de un 
colaborador, equipo u 
organización, en estos procesos 
se analizan los rendimientos de las 
acciones ejecutadas y/o 
desarrolladas con el propósito de 
alcanzar los objetivos 
institucionales (p.206). 

Para Chiavenato (2017), la variable 
consta de 3 dimensiones, las cuales 
son:  

 Objetivos del desempeño. 

 Gestión del desempeño. 

 Beneficios de la evaluación del 
desempeño. 

Objetivos del 
desempeño 

Calidad de servicio 

Ordinal 

Velocidad 
Confiabilidad 
Flexibilidad 

Costos adicionales 

Gestión del 
desempeño 

Planeación 
Planes de trabajo 

Organización 
Asignación de recurso 

Dirección 
Entrenamiento 

Control 
Acciones preventivas 

Beneficios de la 
evaluación del 

desempeño 

Beneficio para el jefe 
Evaluar el desempeño 

Evaluar el comportamiento 
Beneficios para la persona 

Conocer las reglas 
Conocer las expectativas 



 
 

ANEXO 02 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Gestión del Talento Humano y Evaluación del Desempeño en colaboradores de una empresa de construcciones de Gas Natural, 

Chorrillos, 2021 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

PROBLEMA 
GENERAL: 
¿Cuál es la relación 
entre la gestión del 
talento humano y la 
evaluación del 
desempeño en 
colaboradores de una 
empresa de 
construcciones de gas 
natural, Chorrillos, 
2021? 

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS: 

 ¿Cuál es la relación 
entre la gestión del 
talento humano y los 
objetivos del 
desempeño en 
colaboradores de 
una empresa de 
construcciones de 

OBJETIVO 
GENERAL: 
Determinar la relación 
entre la gestión del 
talento humano y la 
evaluación del 
desempeño en 
colaboradores de una 
empresa de 
construcciones de gas 
natural, Chorrillos, 
2021. 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS: 

 Determinar la 
relación entre la 
gestión del talento 
humano y los 
objetivos del 
desempeño en 
colaboradores de 
una empresa de 
construcciones de 

HIPÓTESIS GENERAL: 
H1: Existe relación entre la gestión 
del talento humano y la evaluación 
del desempeño en colaboradores de 
una empresa de construcciones de 
gas natural, Chorrillos, 2021. 
H0: No existe relación entre la 
gestión del talento humano y la 
evaluación del desempeño en 
colaboradores de una empresa de 
construcciones de gas natural, 
Chorrillos, 2021. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 

 H1: Existe relación directa entre la 
gestión del talento humano y los 
objetivos del desempeño en 
colaboradores de una empresa de 
construcciones de gas natural, 
Chorrillos, 2021. 
H0: No existe relación directa entre 
la gestión del talento humano y los 
objetivos del desempeño en 
colaboradores de una empresa de 

V1: GESTIÓN DEL 
TALENTO 
HUMANO  

 Conocimiento. 

 Habilidad. 

 Juicio. 

 Actitud. 
 
V2: EVALUACIÓN 
DEL 
DESEMPEÑO 
 

 Objetivos del 
desempeño. 

 Gestión del 
desempeño. 

 Beneficios de la 
evaluación del 
desempeño. 

TIPO: 
Aplicado 
 
DISEÑO: 
No experimental – 
transeccional 
 
MÉTODO: 
Deductivo 
 
ENFOQUE: 
Cuantitativo 
 
NIVEL: 
Correlacional. 
 
POBLACIÓN: 
105 colaboradores 
de la empresa GyA 
Construcciones 
SAC. 
 
 



 
 

gas natural, 
Chorrillos, 2021? 

 ¿Cuál es la relación 
entre la gestión del 
talento humano y la 
gestión del 
desempeño en 
colaboradores de 
una empresa de 
construcciones de 
gas natural, 
Chorrillos, 2021? 

 ¿Cuál es la relación 
entre la gestión del 
talento humano y los 
beneficios de la 
evaluación del 
desempeño en 
colaboradores de 
una empresa de 
construcciones de 
gas natural, 
Chorrillos, 2021? 

gas natural, 
Chorrillos, 2021. 

 Determinar la 
relación entre la 
gestión del talento 
humano y la gestión 
del desempeño en 
colaboradores de 
una empresa de 
construcciones de 
gas natural, 
Chorrillos, 2021. 

 Determinar la 
relación entre la 
gestión del talento 
humano y los 
beneficios de la 
evaluación del 
desempeño en 
colaboradores de 
una empresa de 
construcciones de 
gas natural, 
Chorrillos, 2021.  

construcciones de gas natural, 
Chorrillos, 2021. 

 H1: Existe relación directa entre la 
gestión del talento humano y la 
gestión del desempeño en 
colaboradores de una empresa de 
construcciones de gas natural, 
Chorrillos, 2021.  
H0: No existe relación directa entre 
la gestión del talento humano y la 
gestión del desempeño en 
colaboradores de una empresa de 
construcciones de gas natural, 
Chorrillos, 2021. 

 H1: Existe relación directa entre la 
gestión del talento humano y los 
beneficios de la evaluación del 
desempeño en colaboradores de 
una empresa de construcciones de 
gas natural, Chorrillos, 2021. 
H0: No existe relación directa entre 
la gestión del talento humano y los 
beneficios de la evaluación del 
desempeño en colaboradores de 
una empresa de construcciones de 
gas natural, Chorrillos, 2021. 

 
MUESTRA: 
50 colaboradores de 
la empresa GyA 
Construcciones 
SAC. 
 
MUESTREO: 
Probabilístico 
aleatorio simple. 
 
TECNICA: 
Encuesta 
 
INSTRUMENTO: 
Cuestionario 
 
TIPO DE 
ANÁLISIS: 
Estadística 
descriptiva e 
inferencial 
 
PROCESAMIENTO 
DE DATOS: 
Software SPSS 24. 

Fuente: Elaboración propia



 
 

ANEXO 03 

CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario 

tiene por finalidad obtener información para cumplir con los objetivos de la 

investigación titulada: “Gestión del talento humano y evaluación del desempeño 

en colaboradores de la empresa GyA construcciones SAC, Chorrillos, 2021”. 

Solicito su colaboración para que responda con veracidad las siguientes 

preguntas, que es de carácter confidencial y anónimo. 

Con las afirmaciones que a continuación se exponen, algunos encuestados 

estarán de acuerdo y otros en desacuerdo.  Por favor, exprese con sinceridad 

marcando con “X” en una sola casilla de las siguientes alternativas:  

Siempre Casi siempre 
Algunas 
veces 

Muy pocas 
veces 

Nunca 

5 4 3 2 1 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Conocimiento 

Nro. Ítems 5 4 3 2 1 

Know how      

1 
La empresa permite el fortalecimiento de los 
conocimientos técnicos de sus colaboradores. 

     

Aprender a aprender      

2 
En la empresa, los gerentes gestionan talleres que 
permitan mejorar el enfoque laboral de sus 
colaboradores. 

     

Aprender continuamente      

3 
Los gerentes suelen organizar cursos de 
capacitación que permita el desarrollo y 
aprendizaje de sus colaboradores. 

     

Ampliar conocimiento       

4 

En la constructora, los administradores desarrollan 
un ambiente laboral que permite la ampliación de 
los conocimientos relacionado a las funciones que 
asumen sus colaboradores. 

     

Transmitir conocimiento       



 
 

5 
En la empresa se incentiva la transmisión de 
conocimientos entre colaboradores. 

     

Habilidad 

Aplicar conocimiento       

6 
En la empresa se permite la aplicación de los 
conocimientos adquiridos. 

     

Visión global y sistemática      

7 
La organización propicia el establecimiento de una 
visión global y sistemática de las situaciones. 

     

Trabajo en equipo      

8 
En la organización, los colaboradores 
experimentan un ambiente laboral que propicia el 
trabajo en equipo. 

     

Liderazgo en equipo       

9 
En la organización, se desarrollan las actividades 
contando con la participación de líderes de grupos 
o equipos. 

     

Liderazgo      

10 
Dentro de la empresa se frecuenta nombrar 
líderes de equipos a las personas más 
participativas y trabajadoras. 

     

Motivación       

11 
La organización tiene establecido planes de 
motivación para los trabajadores. 

     

Juicio 

Evaluar la situación      

12 
En la empresa se evalúan las situaciones antes de 
actuar. 

     

Obtener datos e información       

13 
En la organización se puede obtener datos e 
información significativa. 

     

Tener espíritu crítico      

14 
La empresa permite que sus colaboradores 
desarrollen un espíritu crítico. 

     

Juzgar los hechos      

15 
Los colaboradores de le empresa juzgan 
analíticamente los hechos que ocurren dentro de 
la institución. 

     

Ponderar con equilibrio      

16 
Los colaboradores examinan con imparcialidad los 
hechos. 

     

Actitud 

Actitud emprendedora      

17 
Los colaboradores de la empresa tienen una 
actitud emprendedora. 

     



 
 

Innovación       

18 
Los colaboradores de la empresa son personas 
innovadoras. 

     

Agente de cambio      

19 
Los colaboradores se adecuan fácilmente a los 
cambios que ocurren dentro de la empresa. 

     

 

 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

Objetivos del desempeño 

Nro. Ítems 5 4 3 2 1 

Calidad de servicio       

1 La empresa considera la calidad de servicio 
como un indicador del desempeño laboral. 

     

Velocidad       

2 Los colaboradores actúan con rapidez en 
sus actividades encargadas. 

     

Confiabilidad       

3 Frecuentemente los colaboradores de la 
empresa realizan sus trabajos sin cometer 
errores o mostrando confiabilidad. 

     

Flexibilidad       

4 Los procesos establecidos en la empresa 
pueden ser reestructurados según la 
necesidad. 

     

Costos adicionales       

5 El costo del personal contratado es acorde 
a las funciones asignadas. 

     

Gestión del desempeño 

Planeación       

6 Las actividades y los procesos se planifican 
de forma efectiva en la empresa. 

     

Planes de trabajo      

7 Para alcanzar las metas, en la empresa se 
planifica detalladamente las actividades. 

     

Organización       

8 Los sectores y áreas laborales de la 
empresa se encuentran organizadas de 
forma adecuada. 

     

Asignación de recurso      

9 La empresa asigna de forma adecuada los 
recursos para las actividades de sus 
trabajadores. 

     

Dirección       



 
 

10 Los colaboradores logran ejecutar sus 
actividades expresando competencias 
desarrolladas. 

     

Entrenamiento      

11 Para lograr las metas se realizan 
preparaciones y entrenamientos de los 
colaboradores. 

     

Control      

12 A través del control, en la empresa se 
evalúan las capacidades de los 
colaboradores. 

     

Acciones preventivas      

13 Para prevenir y minimizar riesgos, en la 
empresa se instauran las medidas 
pertinentes. 

     

Beneficios de la evaluación del desempeño 

Beneficio para el jefe como administrador de personas       

14 La organización, frecuentemente entrega 
bonos económicos u otros beneficios a los 
gerentes que dirigen adecuadamente al 
personal a su cargo.  

     

Evaluar el desempeño       

15 Los gerentes de la empresa suelen realizar 
actividades programadas para evaluar el 
desempeño laboral de los colaboradores. 

     

Evaluar el comportamiento       

16 En el proceso de reclutamiento, el personal 
a cargo informa detalladamente sobre las 
pruebas a desarrollarse. 

     

Beneficios para el personal      

17 A partir del proceso de evaluación, en la 
empresa se logra beneficiar a los 
colaboradores. 

     

Conocer las reglas      

18 El reglamento interno establecido por la 
organización es de pleno conocimiento de 
los colaboradores. 

     

Conocer las expectativas      

19 En la gerencia de la organización 
consideran importante las opiniones de los 
nuevos trabajadores. 

     

 

  



 
 

ANEXO 04 

Donde: 

 

 p: Probabilidades de inclusión= 0.50 

 q: Probabilidades de inclusión= 0.50 

 Z: Desviación estándar= 1.96 

 N: Número poblacional= 105 colaboradores 

 EE: Error estándar= 0.1 

 n= 50 

 

 

 

 

𝑛 =  
(0.50 ∗ 0.50)1.962 ∗ 105

(0.1)2(105 − 1) + (0.50 ∗ 0.50)1.962
= 50 

 

 

 

CALCULO DEL TAMAÑO DE LA MUESTRA 

 



 
 

ANEXO 05 

FICHA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO – ESPECIALISTA 1 

 



 
 

 



 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO – ESPECIALISTA 2 

 



 
 

 



 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO – ESPECIALISTA 3 

 



 
 

 



 
 

ANEXO 06 

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 

 

VALIDEZ 

Juicio de Expertos 

Expertos Opinión 

Jorge Robinson Villanueva Villacorta  Aplicable 

Flor Delicia Heredia Llatas Aplicable 

Juan Gabriel Romero Flores Aplicable 

 

 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Gestión del Talento Humano 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,916 19 

 

 

Evaluación del Desempeño 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,955 19 

 

  



 
 

ANEXO 07 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

V1. Gestión del talento humano ,820 50 ,000 

V2. Evaluación del desempeño ,941 50 ,004 

 

 

 

 

 

COEFICIENTE DE CORRELACIÓN 

Fuente: Hernández y Mendoza (2018) 

 

  

VALORES INTERPRETACIÓN 

0 Ausencia de correlación lineal 

0.10 a 0.19 Correlación lineal insignificante 

0.20 a 0.39 Correlación lineal baja – leve 

0.40 a 0.69 Correlación lineal moderada 

0.70 a 0.99 Correlación lineal alta muy alta 



 
 

CARTA DE AUTORIZACIÓN 

 


