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Resumen 

 

El presente estudio inició con el establecimiento del objetivo general de 

Determinar la relación entre gestión del talento humano y desempeño de los 

colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L.; asimismo, la 

metodología fue descriptiva, con diseño no experimental – transversal con enfoque 

cuantitativo; la población estudiada fueron 25 colaboradores de las áreas operativas 

y administrativas, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue el 

cuestionario. El resultado obtenido fue que, la gestión del talento humano se 

encuentra en un nivel medio con un 48% y bajo en un 32%, debido a que se 

encuentran falencias en lo que respecta la admisión de personas, evaluación de 

desempeño, entrenamiento de personal y desarrollo de carrera. Llegando a concluir 

que, existe relación significativa entre la gestión del talento humano y desempeño 

organizacional, dado que, la significancia demostrada fue de 0.00 inferior a 0.05, 

trayendo como resultado el rechazo de la hipótesis 0 y por consecuencia validar la 

hipótesis 1; asimismo, la relación que existe es positiva, debido a que el coeficiente 

de correlación es (r=0,697). Teniendo como significado que, si se mejora la gestión 

del talento humano de la empresa García Idrogo & Asociados, entonces se mejora 

el desempeño laboral de los colaboradores en general. 

Palabras clave: Gestión de talento humano, desempeño laboral, 

productividad. 
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Abstract 

 

This study began with the establishment of the general objective of 

Determining the relationship between human talent management and the 

performance of the company's employees García Idrogo & Asociados E.I.R.L .; 

Likewise, the methodology was descriptive, with a non-experimental - cross-

sectional design with a quantitative approach; The population studied was 25 

collaborators from the operational and administrative areas, the applied technique 

was the survey and the instrument was the questionnaire. The result obtained was 

that, the management of human talent is at a medium level with 48% and low in 

32%, due to the fact that there are shortcomings with regard to the admission of 

people, performance evaluation, personnel training and career development. 

Concluding that, there is a significant relationship between the management of 

human talent and organizational performance, since the demonstrated significance 

was 0.00 less than 0.05, resulting in the rejection of hypothesis 0 and consequently 

validating hypothesis 1; likewise, the relationship that exists is positive, because the 

correlation coefficient is (r = 0.697). Having as meaning that, if the management of 

the human talent of the García Idrogo & Asociados company is improved, then the 

work performance of the collaborators in general is improved. 

Keywords: Human talent management, job performance, productivity.  
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1.1. Realidad problemática  

1.1.1. Contexto internacional 

Moreno (2019) evidenció que, en la ciudad de Quito – Ecuador, se tiene 

deficiencias con el talento Humano como es el caso de un Grupo empresarial en la 

que afirma tener por problema un bajo desempeño laboral, y esto se debe por baja 

productividad debido que se percibe un alto nivel de desinterés por parte de los 

jefes y/o responsables en atender los requerimientos y necesidades de su equipo 

de trabajo; por ello, es necesario que la gerencia diseñe planes de acción que 

contengan capacitaciones periódicas para que los colaboradores tengan un 

desempeño pertinente. 

Asimismo, Molina (2020) en Quito, se logra reconocer tener por problema un 

bajo desempeño laboral debido a la inadecuada selección de personal y 

capacidades del talento humano, donde, muchos de los colaboradores manifiestan 

no tener un adecuado ambiente laboral, desde la ausencia de herramientas de 

apoyo hasta una ausencia de comunicación interna, ocasionando que los 

colaboradores no puedan tener una relación directa con los jefes y realizando sus 

funciones a base de la experiencia sin una guía, la cual en diversos momentos no 

logran desarrollarla en la totalidad por falta de coordinación; ante ello, se requiere 

que la empresa implemente mecanismos para mejorar la comunicación interna 

entre los colaboradores y los jefes directos, asimismo, rediseñar la distribución de 

las áreas (Molina, 2020). 

Rodríguez (2017) en México, se tiene el caso de una entidad de salud en 

donde menciona tener por problema una débil gestión del Talento humano; esto se 

debe porque no cuentan con un adecuado proceso de selección, esto genera que 

los colaboradores no cumplan adecuadamente sus labores y por ende genera 

retraso en la entrega del servicio. Otra de los problemas identificados, es que los 

colaboradores no se encuentran motivados, esto ocasiona que no logren desarrollar 

la totalidad de las actividades programadas y de la manera estimada. Dentro de las 

acciones para mitigar la problemática se encuentra la propuesta de perfiles 

profesionales acorde al área de trabajo, a fin de tener al personal más idóneo.  
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1.1.2. Contexto Nacional 

Así mismo, el presente problema también repercute en Perú debido que 

muchas de las empresas tienen distintas debilidades que aún falta mejorar, sobre 

todo en la del talento humano donde en la realización de investigaciones como es 

el caso en una institución educativa pública de Lima, donde según Ramos & 

Espinoza (2021) en la que reconoce tener por problema un bajo desempeño laboral; 

esto se debe porque no la organización no cuenta con un adecuado clima laboral 

la cual genera que muchos de los colaboradores que atienden los requerimientos 

realizan sus funciones solo por cumplir, trabajando con desmotivación, y no se logre 

alcanzar con la visión y misión planteada. Por lo tanto, es necesario que se 

implementen planes de asertividad y liderazgo para todo el personal, el cual debe 

involucrar a la gerencia y administración. 

 

En la investigación realizada por Vela (2021) en Lima, la problemática 

presente en los diversos sectores empresariales, como en la empresa Retail 

llamada PROMART, tiene por problema una inadecuada gestión del Talento 

humano, teniendo por principales causas, el deficiente proceso de selección para 

determinar el personal más adecuado para el puesto requerido, generando  por 

efectos negativos alguna quejas entre los mismos colaboradores y esto es porque 

mencionan que sus compañeros no trabajan en equipo; así como que sienten la 

presencia de un inadecuado clima laboral de la empresa, no sienten el ambiente 

laboral más oportuno para el desarrollo de las actividades asignadas. Es necesario 

que se implementen políticas referentes a la selección de personal, el cual debe 

pasar múltiples filtros para escoger al personal más capacitado, a fin de mejorar la 

productividad general (Vela, 2021). 

Barboza (2019) en su investigación acerca de los factores que intervienen en 

el bajo desempeño laboral, menciona tener por problema el cumplimiento de la 

meta fue bajo, analizando las razones por las cuales los empleados no cumplieron 

con los requisitos especificados debido a la falta de trabajo en equipo, así como el 

estrés laboral y las condiciones de trabajo inadecuadas, lo que provocó que 

estuvieran insatisfechos con las oportunidades y beneficios que estaban haciendo, 

creando tensión en el trabajo. Para revertir los problemas encontrados se debe 

realizar un diagnóstico periódico a fin de determinar las inquietudes de los 
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colaboradores con la finalidad de implementar planes de trabajo para lograr los 

requerimientos organizacionales. 

 

1.1.3. Contexto local 

En el panorama actual de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L., 

existen problemas relacionados con el talento de las personas y su desempeño 

laboral, sintiendo falta de compañerismo en el desarrollo de sus funciones, 

incidiendo en gran medida en la distorsión de la información  del trabajo sin 

supervisión ni independencia debido a múltiples barreras de comunicación que 

dificultan el trabajo integral de los colaboradores, asimismo, existen puestos de 

trabajo ocupados por personal poco capacitado, de igual forma no se cuenta con 

las herramientas y ambientes de trabajo oportunos, desigualdad en la asignación 

de tareas generando presión lo cual impacta generalmente en el bajo rendimiento 

de cada colaborador. Ante el panorama evidenciado, el presente estudio busca 

conocer la relación que existe entre la gestión del talento humano y desempeño de 

los colaboradores, para que se pueda implementar a corto plazo acciones de 

desarrollo y así, mejorar el conocimiento, experiencia, habilidad, actitudes, 

motivación, valores y capacidades para generar conocimiento que hagan al 

colaborador más eficiente, siendo así más competitivos logrando un alto 

rendimiento y desempeño en la empresa.  

 

1.2. Antecedentes de Estudio 

 1.2.1. A nivel internacional 

Cuyanguillo (2017) estableció como objetivo, la evaluación del inadecuado 

proceso de selección de personal, en el desempeño organizacional de la 

organización “Karitex”, Ecuador; se empleó una metodología básica-cuantitativa; el 

diseño no experimental; el instrumento fue cuestionario y como técnica fue la 

encuesta. La muestra se conformó por 57 trabajadores. Producto de la aplicación 

de los instrumentos se obtuvo el resultado que, un 51% de trabajadores precisaron 

que los procesos de selección de personal son inadecuados debido a que no 

existen los filtros necesarios ni tampoco políticas establecidas para un adecuado 

reclutamiento. Llegando a concluir que el factor administrativo es relevante para 
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una adecuada selección de personal, ya que, es necesario tener presupuestos para 

reclutar al mejor talento humano y capacitarlos, debido a que no todas las empresas 

cuentan con la estructura organizacional ni procesos establecidos.  

Díaz (2017) en su estudio estableció el objetivo, determinar la relación de la 

gestión de talento humano y productividad laboral; se empleó una metodología 

básica-cuantitativa; el diseño no experimental; el instrumento fue cuestionario y 

como técnica fue la encuesta. La muestra se conformó de 274 profesionales de la 

salud. Producto de la aplicación de los instrumentos se obtuvo el resultado que, un 

35% de trabajadores administrativos consideraron bajo la gestión del talento 

humano, seguido de un 37% que afirman que el proceso de selección del personal 

es adecuado. Concluyendo que, gran parte de los colaboradores afirman que es 

necesario implementar capacitaciones regulares acerca de los métodos y 

procedimientos para atender a los clientes; por otro lado, se demostró que existe 

relación directa entre el desarrollo de los trabjadores y de la gestión del talento 

humano ya que mediante el estudio se demostró una sig. de 0.00 y un RHO de 

0.822. 

Sarmiento (2017) por medio estableció el objetivo, determinación de la 

relación entre gestión del talento humano y desempeño organizacional en una 

universidad estatal; en la investigación se trabajó con una población de 601 

personas y se evaluó a la muestra de 235, a los mismos que se les aplicó un 

instrumento de cuestionario por medio del a técnica de encuesta, el diseño fue no 

experimental. Donde el resultado fue que el un 84% de las personas encuestadas 

afirman que las evaluaciones del desempeño no son adecuadas para obtener un 

puesto de trabajo mejor, asimismo, un 45% opinan que no se cumple y supervise y 

evalúe el programa regularmente con el personal. Sacar conclusiones de que 

talento humano afecta el desempeño de los empleados de la universidad Central, 

debido a que el nivel de sig. fue de 0.00 con un RHO=0.865, siendo así una 

correlación positiva. 

Correa (2018) en su estudio tuvo como objetivo general determinar de qué 

manera influye la gestión del talento humano en el desempeño laboral, el enfoque 

de la investigación fue mixto, de investigación de campo – documental, de nivel 

exploratorio, descriptivo y correlación, con una muestra de 273 personas. Tuvo, por 
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lo tanto, realizar mejoras requiere un cambio organizacional que se deriva de un 

interés en cambiar o revisar el plan administrativo centrado en procesos o metas, 

mejorar el clima organizacional, cambiar su cultura, reducir los procesos disyuntivos 

y poder alinearse con lo que constituye las metas organizacionales de todos los 

miembros de la organización colaboran. Se concluyó que, en todo proceso de 

cambio organizacional, el marco del capital humano se enfoca en la exploración, 

prevención y mejora del comportamiento, así como la dinámica interna de 

cooperación, razonamiento y lo que hacen los individuos en su entorno. 

Zeballos (2019) en su investigación tuvo como objetivo general proponer un 

modelo de gestión del talento humano para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa. La metodología fue de enfoque cuantitativo, de tipo 

explicativo, método deductivo, técnicas fue la encuesta. Los resultados presentan 

que no poseen una composición organizacional ideal o lineamientos exactos a 

continuar, no favorecen a la adecuada toma de elecciones en favor de la compañía 

y especialmente de sus trabajadores. Se concluye se encomienda hacer frente con 

prioridad la redacción, complementación y/o actualización de los documentos 

normativos de la compañía, o sea, reglamentos y reglas institucionales, sin 

embargo, primordialmente manuales de funcionalidades para los diversos cargos 

vigentes en la compañía. 

 1.2.2. A Nivel nacional 

Asimismo, Torres y Vásquez (2017) en su investigación estableció como 

objetivo, elaborar estrategias y diseñar los procesos de selección de personal para 

las áreas organizacionales de una municipalidad de Laredo, se empleó una 

metodología básica-cuantitativa; el diseño no experimental; el instrumento fue 

cuestionario y como técnica fue la encuesta. La muestra se conformó 82 

colaboradores, aplicándose una encuesta por medio del instrumento de 

cuestionario. Producto de la aplicación de los instrumentos se obtuvo el resultado 

que, un 79% de trabajadores señalan que existen deficiencias respecto a los 

procesos de selección del personal, repercutiendo en el bajo desempeño 

organizacional del trabajador. Se concluyó que, la gerencia y el área de 

planificación debe elaborar acciones para mejorar el proceso de selección del 

personal con la finalidad de mejorar la productividad en general de los trabajadores, 



18 
 

para que así se logren los objetivos institucionales, con crecimiento constante y 

siendo competitivos. 

Ccami e Hinostroza (2020) en su estudio estableció como objetivo, 

determinar la relación entre la gestión del Talento humano y desempeño laboral del 

municipio distrital de Ate, se estudió bajo un tipo cuantitativo, el diseño no 

experimental; el instrumento fue cuestionario y como técnica fue la encuesta. La 

muestra se conformó por 50 colaboradores del área de RRHH; se encontró el 

resultado que, un 61% de los colaboradores tienen un nivel regular de desempeño, 

no obstante, un 39% cuenta con altos índices de desempeño y cumplimiento de 

metas. Concluyendo que, existe correlación positiva entre las variables 

investigadas con RHO de Spearman de 0.890, por lo tanto, conforme se 

implementen medidas de mejora para la gestión del talento humano se 

incrementará la calidad en el desempeño laboral, involucrando una mejora en el 

reclutamiento, selección de personas, capacidad de respuesta, etc.  

Castillo (2017) en su estudio estableció como objetivo, evaluar la relación 

entre la gestión del talento humano y desempeño organizacional, el tipo fue básico 

de enfoque cuantitativo, el diseño fue no experimental, en la cual se aplicó un 

cuestionario por medio de la técnica de encuesta a la muestra de 82 colaboradores. 

El resultado fue que el 65% de colaboradores se encuentran en un nivel medio de 

desempeño laboral, seguido de un 15% con nivel bajo y un 10% con un nivel alto. 

Llegando a la conclusión de que demostrando una relación significativa entre la 

gestión del talento y el desempeño laboral, el coeficiente de correlación de Rho 

Spearman fue de 0,85, lo que representa una relación marginal alta entre las 

variables estudiadas. 

Espinoza y Montalvo (2021) en su investigación tuvo como objetivo general 

analizar la gestión del talento humano y el desempeño laboral, la investigación es 

de tipo básica, de diseño no experimental, descriptivo – correlacional y de enfoque 

cuantitativo, con una muestra de 24 personas. En los resultados de la indagación 

se muestra haber encontrado un grado de significancia analizando el coeficiente de 

correlación hallado por medio del estadístico de prueba de Pearson, se ha 

encontrado un coeficiente de r=0,769, el cual sugiere existente una dependencia 

en medio de los dos cambiantes, la misma que es positiva buena. Lo que se 
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concluye que debería hacer un programa de formación y aprendizaje para adquirir 

nuevos conocimientos y prepararse mejor para los cambios y desafíos 

organizacionales. 

Peralta (2018) en su averiguación tuvo como fin general decidir el nivel de 

interacción entre la administración del ingenio humano y el manejo gremial, la 

averiguación que presento es de tipo elemental, de diseño no empírico, detallado 

correlacional, siendo de enfoque cuantitativo, tuvo una muestra de 30 personas. En 

los resultados de la indagación se muestra haber encontrado un nivel de 

significancia menor a 0,05, al relacionar las variables, lo cual implica que, si existe 

relación entre ellas, luego analizando el coeficiente de correlación hallado por 

medio del estadístico de prueba de tau_b de kendall, se ha encontrado un 

coeficiente de 0,439. Se concluye que un sistema de capacitaciones y desarrollo, 

se debe recordar que es bastante importantes para un adecuado manejo laboral 

que, los miembros de una organización estén constantemente aprendiendo. 

 1.2.3. A Nivel local 

León (2020) en su investigación estableció como objetivo, determinar la 

relación entre el TALENTO humano y productividad laboral de la empresa López 

C&C.; el tipo de estudio fue básico cuantitativo, el diseño no experimental; el 

instrumento fue cuestionario y como técnica fue la encuesta. La muestra se 

conformó por 31 colaboradores; se encontró el resultado que, el rendimiento laboral 

como los fue de 19% menos que el periodo anterior que significa que la empresa 

no viene implementando acciones de mejora para ser más competitiva y productiva. 

Concluyendo que el actual sistema de la empresa es deficiente, debido a que no se 

implementan acciones o estrategias de mejora para capacitar a los colabores para 

hacerlos más productivos y así poder obtener mejores ingresos. 

Asimismo, Quijano y Silva (2016) con su tesis estableció como objetivo, 

evaluar la relación entre selección del personal y desempeño laboral de los 

colaborares de la empresa de transportes CIVA S.A., Chiclayo 2016, se empleó una 

metodología básica-cuantitativa; el diseño no experimental; el instrumento fue 

cuestionario y como técnica fue la encuesta. La muestra se conformó 19 

colaboradores. Producto de la aplicación de los instrumentos se obtuvo el resultado 

que, un 52% de los trabajadores afirman que es baja la productividad laboral, ya 
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que existe una inadecuada selección de personal. Llegando a la conclusión que, 

deben existir procedimientos para escoger al personal más idóneo y esto se lograra 

con el diseño de planes por cada área organizacional, involucrando un análisis a 

nivel psicológico y de conocimiento. 

Camacho y Mera (2019) con su tesis estableciendo el objetivo general, 

optimizar la gestión del talento humano en una empresa de autopartes de Chiclayo, 

con un tipo de diseño cuantitativo-descriptivo y un diseño no experimental-

propositiva; la muestra se conformó por 18 trabajadores de las áreas 

administrativas y operacionales, a los que se les aplico un cuestionario y como 

técnica la encuesta, se tuvo el resultado que un 25% de colaboradores se 

encuentran alineados al perfil profesional que pide su área, seguido de un 30% que 

se encuentran indiferentes y un 50% no cuenta con el perfil necesario, concluyendo 

que implementando acciones y estrategias sobre gestión del talento humano se 

mejorará el desempeño organizacional, debido a que el trabajador estará más 

motivado, con conocimientos necesarios y capacitado constantemente. 

Yaipén (2020) en su investigación tuvo como objetivo proponer un modelo 

de gestión del talento humano para optimizar el desempeño laboral en el hotel. La 

metodología fue de estudio de tipo mixta, diseño de ex-post-facto, una población 

de 10 colaboradores, se aplicó una encuesta. Los resultados mostraron establecer 

que la mayoría de los ayudantes completaron sus ocupaciones asignadas, el grupo 

más grande con 53%. A partir de esto, se concluye que el desarrollo del hotel 

necesita el modo de gestión de la sabiduría humana debido a que dejará mejorar 

los resultados del funcionamiento gremial de sus ayudantes. 

Camacho y Mera (2019) en su investigación su objetivo general es proponer 

estrategias de gestión del talento para mejorar el desempeño laboral de la empresa. 

Los métodos de investigación se basaron en un estudio descriptivo, diseño no 

experimental, y la población estuvo conformada por 18 trabajadores a quienes se 

les aplicó un cuestionario. Los resultados mostraron que, en la administración del 

ingenio humano, se ha definido que los trabajadores poseen el perfil correcto para 

el pues ocupan, además que en la mayoría se valora la vivencia profesional, no 

obstante, los logros recuperados que no son identificados por la organización. Al 

final se concluye que se debería hacer tácticas para la administración del ingenio 
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humano para que el manejo gremial de los trabajadores en el comercio haga costo 

al trabajo llevado a cabo y a los consumidores. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 1.3.1. Gestión de talento humano 

Según Arias (2012) es un proceso que, comprende un conjunto de 

procedimientos, también donde se añaden nuevas herramientas que, permiten el 

apoyo hacia los colaboradores de la organización el aumento de sus capacidades, 

aumentando sus habilidades, todo esto para el beneficio de la organización, 

consolidando la capacidad dentro de la organización, ya que esto repercute de una 

forma efectiva e imprescindible. Principalmente a todo lo referido con el Talento 

humano, se tiene que prever la duración y efectividad a través del tiempo 

correspondiente.  

Conforme a lo que Arias (2012) expone: 

 Para la óptima utilización y desarrollo de los recursos de una organización 

se tiene que manifestar de manera imprescindible y fundamental el Talento 

humano, es por ello que es inevitable que el empleo adecuado de tal activo 

generará el incremento persistente, así pues los colaboradores de la organización 

se transforman en recursos importantes para el desarrollo, de esta manera, se 

convierten en elementos importantes para el logro de los objetivos, generando así 

el inicio de una organización competente. 

Objetivo de una gestión del talento humano: 

Según Sanabria (2015) señala que la gestión del talento humano tiene los 

siguientes objetivos: 

i. Potenciar las capacidades  y habilidades del talento humano 

ii. Obtener mejores resultados 

iii. Alinear el propósito de los colaboradores al cumplimiento de la misión y 

visión 

iv. Logro de metas coorporativas. 

v. Mejoramiento de los procesos. 

vi. Satisfacción laboral (Sanabria, 2015) 
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Importancia de una gestión del talento humano: 

Es de suma importancia, que en la actualidad las empresas cuenten con una 

adecuada gestión del talento humano debido que permite controlar y monitorear el 

desarrollo y desenvolvimiento de los colaboradores; así mismo, ayuda a la 

selección oportuna del personal más alineado al perfil requerido, para que tener un 

buen desempeño dentro de la organización, esto se debe porque son ellos los que 

permite cumplir con las metas propuestas  (Sanabria, 2015). 

Herramientas para la gestión de talento humano: 

Según Chiavenato (2015) considera que es de gran relevancia contar con 

herramientas de apoyo para realizar una oportuna gestión del talento humano, 

mencionando tener los siguientes pasos:  

i. Evaluación y desarrollo de competencias 360°, la presente herramienta 

permite la evaluación integrar del total de colaboradores sin importar la 

jerarquía, con la finalidad de poder identificar cuáles son las habilidades y 

conocimientos que poseen y determinar si son el personal adecuado al 

puesto; así como verificar en que requieren apoyo. 

ii. Entrenamiento: es una herramienta que permite impulsa la creación de 

nuevos conocimientos a los colaboradores a través del mejoramiento 

constante de las habilidades y capacidades del personal de la empresa. 

iii. Empowerment: consiste en el empoderamiento de los colaboradores con la 

finalidad, de poder delegar funciones a través de un análisis adecuado de las 

decisiones más asertivas (Chiavenato, 2020) 

1.3.1.1 Dimensiones de la Gestión del talento Humano 

1.3.1.1.1. Dimensión 1: Admisión de personas 

La Selección de colaboradores es el punto primordial para cualquier 

empresa y esto está complementada a una gestión del Talento óptimo que se 

pretenda conseguir colaboradores que sean efectivos y competentes para la 

organización.  

Conforme a lo que nos dice Chiavenato (2009) referente a la selección de 

colaboradores, nos indica que: La admisión de personas se ejecuta cuando se 

selecciona a los solicitantes correspondientes a la labor para complementar las 
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obligaciones de esta. Este proceso se realiza a través de un bosquejo comunicativo, 

en donde esta se realiza por medio de dos caminos en los cuales son anunciar y 

propagar los puestos disponibles para la organización, conforme al desarrollo de 

las actividades se logra llegar al proceso de selección, precisando este último como 

prioridad principal, debido que, si solo se sostiene un proceso de anuncio y 

divulgación, los objetivos no serían alcanzados, no permitiendo el desarrollo eficaz 

del proceso.  

Dentro de los indicadores que intervienen en la admisión de personas se 

encuentran el currículum vitae y el perfil profesional. De tal manera según 

Chiavenato lo considera como una serie de prácticas o procesos que tienen como 

objetivo de captar aspirantes con las destrezas y habilidades natas que sirvan para 

cumplir con las necesidades que tenga la organización o empresa correspondiente. 

En palabras simples, es un proceso de información donde la organización realiza 

la propagación de los distintos puestos de trabajo que procura destinar. 

Conforme a lo que nos define Schermenhor (2016) como un conjunto de 

métodos estimados con el objetivo de atraer para la organización las personas 

aptas para ejercer un puesto específico.  

Por su parte Gómez y otros (2015) lo define como, un conjunto de 

actividades que se desenvuelven con el objetivo de originar una cadena de 

colaboradores que sean aptos para el puesto solicitado. Es importante elaborar el 

aviso a nivel de mercado que permita en este caso captar los solicitantes con las 

destrezas requeridas para el puesto específico y en lo cual le permita 

desenvolverse para adquirirlo. El ámbito donde la organización busca a los 

colaboradores correspondientes para el puesto de trabajo puede ser de manera 

interna, externa o una integración de estos. En otras palabras, la organización 

puede buscar internamente a las personas que se puedan encontrar capacitadas 

para el puesto de trabajo sin ningún problema, también a través del mercado laboral 

lo puede hacer de manera externa, o en este caso puede utilizar ambos métodos. 

 

1.3.1.1.2. Evaluación de desempeño  
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Este proceso está coordinado con la acción de cuantificar el desempeño de 

los colaboradores, estos valores pueden ser administrativos y habituales o 

asimismo puede ser reformador, esto es sometido a la organización que lo emplea. 

Para tener una mejor comprensión del concepto de Valoración del Desempeño, 

presentaremos a continuación distintas definiciones de autores, en lo cual 

Chiavenato (2009) se refiere que:  

La valoración del desempeño consiste en una cuantificación del desarrollo 

de los colaboradores en la organización, conforme a sus obligaciones específicas, 

en base a los objetivos y propósitos que aspiran obtener, seguido de su destreza 

de crecimiento; este medio nos permite cualificar o estimar la evaluación, la 

excelencia y conocimientos de un colaborador, poniendo en adelante lo obtenido 

para el aumento de la organización. 

Como indicadores se estudiaron las técnicas de reclutamiento, selección de 

personas, evaluación del puesto y la retroalimentación; los indicadores 

anteriormente mencionados nos permiten detectar, valorizar y administrar el 

desarrollo que interpone el colaborador en la organización, en lo cual nos brinde 

una consecuencia exacta del comportamiento individual, grupal y organizacional. 

Por su parte Milkovich y Boudreau (2012) definen a la valoración del 

desempeño como el desarrollo que valoriza al comportamiento del colaborador en 

la organización, este desempeño del colaborador se establece conforme a la 

solicitud requerida en base a las labores correspondientes. Asimismo, se define que 

son métodos de verificación sobre las acciones rentables que han sido realizados 

en el pasado, de esta manera evaluar lo conducido por el colaborador con el 

objetivo de alcanzar las metas del sistema administrativo. 

1.3.1.1.3.  Dimensión de entrenamiento del personal 

Este concepto se refiere al proceso que permite adoctrinar a la persona que 

está interesada en ejercer el puesto y ejecutarlo eficazmente. De esta manera 

tenemos un conjunto de definiciones que nos permita afianzar el conocimiento 

acerca del entrenamiento del personal; Según Dessler (1997) nos indica que: 

El entrenamiento del personal es el procedimiento donde se desenvuelven 

criterios en el Talento humano que permiten justificar el objetivo y ayuda a ser más 
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eficaces, de esta manera puedan ayudar en alcanzar los objetivos gerenciales. El 

objetivo primordial del adiestramiento es que se logre aumentar las habilidades de 

los colaboradores en sus lugares de trabajo, impactando también en su forma de 

conducirse en la organización. 

Chiavenato (2009) indica que, el entrenamiento del personal es el desarrollo 

de educación hacia los colaboradores iniciantes, las condiciones fundamentales 

que les permitirán cumplir sus labores de manera eficiente. De esta misma manera 

el autor señala que, es el desarrollo intelectual a corto plazo que se ejecuta de 

manera metódica y esquemática, con la finalidad de que las personas alcancen 

intelecto, habilidades y capacidad con el objetivo de cumplir con las obligaciones 

específicas de la organización. 

Los indicadores que involucran a la dimensión de entrenamiento del personal 

se encuentran, los programas de capacitación, desarrollo de talentos, y programas 

de habilidades. Por lo tanto, son un conjunto de métodos en lo cual se intenta 

transformar la forma de conducirse de los colaboradores en la organización con el 

objetivo de alcanzar los valores gerenciales. Este proceso está complementado con 

el intelecto y las habilidades que el puesto de trabajo exige, por consiguiente, esto 

va acompañado a que los colaboradores puedan utilizar esos recursos con el 

objetivo de lograr al éxito que se espera. 

El entrenamiento del personal es identificado como la investigación que el 

colaborador puede captar y que le permita utilizar en el centro de labores. Por lo 

que el autor Decenzo (1997) nos informa que: 

Es el conjunto de conocimientos apartados durante el desarrollo de la 

educación en la cual ejerce una transformación en el colaborador lo que permite 

lograr ejecutar las responsabilidades de su labor de manera eficaz. El 

entrenamiento precisa realizar una transformación o un progreso de una habilidad, 

intelecto, destreza o manera de actuar, lo que permite corregir lo que los 

colaboradores entienden como costumbres de trabajo, las características ante el 

puesto de trabajo o el trato con sus compañeros o jefe inmediato. 

Por último, el entrenamiento de personal consiste en tener destreza inicial, 

formularse metas, educación, percibir intelecto, postura, conducta y ello es 

ejecutado de forma organizada y consecuente. 
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1.3.1.1.4. Dimensión desarrollo de carrera:  

Este concepto se persuade en el instante en que las organizaciones 

alcanzan el desarrollo con distintos bosquejos de recursos humanos, como la 

cuantificación del crecimiento y planificación de recursos humanos. 

Consistentemente que la planeación del desarrollo de carreras acogidas por 

las organizaciones residía en tendencias compactas y se dirigían específicamente 

en beneficio de las incapacidades organizacionales, de tal maneta como la 

planeación anticipada y la planeación previa de los colaboradores para el 

incremento, la novedad del mercadeo y asimismo de otras correcciones 

gerenciales. 

Dentro de los indicadores estudiados en el desarrollo de carrera se 

encontraron los programas de habilidades, necesidad de la organización, 

necesidad individual y evaluación organizacional; donde, recientemente, estas 

planeaciones han abandonado un solo camino y que han compenetrado los 

distintos defectos de las organizaciones, como también de los colaboradores. 

Conforme a lo que dice Chiavenato (2002) las organizaciones recientemente, 

destinan de forma progresiva a los colaboradores el convenio de la administración 

de sus carreras o profesión, administrándoles los recursos imprescindibles y 

ayudando en lo que más puedan en las determinaciones para lograr el objetivo 

deseado. 

Asimismo, tiene intromisión en las incertidumbres de las organizaciones 

incompetentes de hoy, en lo que los motivos de trasladarse verticalmente en la 

categoría exponen una mínima diferencia a las organizaciones ordinarias y 

administrativas. Los colaboradores requieren ser instruidos en las circunstancias 

que les permitan ampliar sus carreras, ya sea de forma interna o externa en la 

organización. 

 1.3.2. Variable Desempeño Laboral 

Según Chiavenato (2009) define que, este concepto es referenciado como 

una percepción organizada de la forma en que los colaboradores se desenvuelven 

en sus labores específicas y de la capacidad que se efectúa en el proceso. Las 

valoraciones son procedimientos que permiten cuantificar el valor, excelencia y 

habilidad de un trabajador. 
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Según Chiavenato (2009) el desempeño laboral hace referencia a las 

actividades que realizan los trabajadores de manera correcta, eficiente y eficaz 

de una determinada organización, siendo un factor crítico de éxito de la misma, 

en la cual se une a la persona con la satisfacción profesional.  

Teniendo en cuenta a Araujo y Leal (2007) el desempeño laboral se 

encuentra bajo varios factores como son la destreza, capacidad, conocimiento, 

aprendizaje, actitud, aptitud, etc., la cual son obtenidas por los trabajadores y 

ejecutadas en los campos laborales.   

Evaluación del desempeño laboral 

Según Rodríguez (2018), la evaluación del desempeño laboral permitirá a 

los responsables de una organización, poder supervisar el rendimientos, esfuerzo 

físico y cumplimiento de metas del recurso humano; así como, identificar que hacen 

uso adecuado de los recursos de la organización.  

Por tanto, es de gran relevancia para conocer el estado actual de la empresa, 

en lo que respecta a cumplimiento de metas, donde se indica que realizando una 

correcta evaluación permite al responsable lo siguiente: Tomar decisiones 

oportunas, analizar el incremento de sueldo por rendimiento, identificar las 

eficiencias del personal, detecta las necesidades del trabajador, reconoce cuál es 

el personal clave en la organización (Rodríguez J. , 2018). 

Causas de un bajo desempeño organizacional 

En la organización, puede presentarse ocasiones que, cuando los 

colaboradores tienen un inadecuado desempeño organizacional puede ser por una 

serie de causas, entre ellos se indica: ausencia de compromiso del recurso 

humano, desmotivación del personal, limitados conocimiento y manejo de las 

capacidades para obtener mejores resultados, limitada identificación del personal, 

entre otros aspectos (Rodríguez, 2018).  

Pasos para una evaluación del desempeño 

Para empezar la evaluar del desempeño del personal, como primer paso se 

debe identificar y/o reconocer cuales son los puestos que existen en la actual 

organización, donde según Rodríguez (2018) menciona que es el punto en la cual 

el responsable determina cuales son las características y funciones que cada 



28 
 

personal debe desempeñar. Asimismo, el segundo paso es determinar bajo que 

tipo de evaluación y definir los criterios (dimensiones) de evaluación se van a aplicar 

en determinado periodo de tiempo. Tambien, como tercer paso se menciona es la 

elaboración de un informe en la cual se defina cual es el resultado obtenido, e 

identificar la situación actual en la que se encuentra la organización. Y como cuarto 

paso, es la retroalimentación lo que consiste en informar a todos los colaboradores 

sobre el rendimiento que se tiene actualmente en la empresa, comentar los 

progresos y deficiencias (Rodríguez, 2018, p.38). 

Objetivo de evaluar el desempeño laboral 

El principal objetivo de evaluar el desempeño laboral, es conocer el esfuerzo 

físico de los colaboradores; sobre todo es diagnosticar si a través de los resultados 

obtenidos si lograron cumplir con las metas asignadas; así como, reconocer si los 

procesos del desarrollo de las funciones las están realizando de manera adecuada 

(Chiavenato, 2014, p.45).  

 Importancia del desempeño laboral: 

 Se logra señalar, que es importante contar con un adecuado desempeño 

laboral debido que permite ayudar a cumplir con los objetivos organizaciones de la 

empresa. Es por ello, que al momento de evaluar esta variable permite reconocer 

cual es la situación actual que tiene la empresa; donde a través de la medición del 

desempeño se puede reconocer si los colaboradores están realizando sus 

actividades de manera adecuada, y poder proponer acciones de mejora (Cardy, 

2004, p.16). 

1.3.2.1 Dimensiones para medir el desempeño laboral 

Se preside definir las distintas dimensiones que permitan una eficaz 

evaluación del desempeño del colaborador en el puesto de trabajo mediante 

características de desempeño conforme a lo que establece Mondy (2010): 

1.3.2.1.1. Dimensión 1: Rasgo de Personalidad:  

Aquí se encuentran la postura, aspecto y la determinación del colaborador. 

Sin embargo, estas características son internas porque no están complementadas 

con el desarrollo de las labores o son muy complejas de cuantificar.  
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Dentro de los indicadores que conforman los rasgos de personalidad, el autor 

aconseja tomar lo siguiente: el liderazgo, aceptación, habilidades, aspecto, 

actitudes, criterio acerca de la vida, comportamiento moral, el ingenio, las 

habilidades de crecimiento, el aspecto mental, y el nivel de lealtad con la 

organización donde se desempeña, se confieren alguno de las características 

primordiales, igualmente, algunas características del carácter del colaborador 

tienen un complemento con el desarrollo de las labores y con una conexión eficaz 

su utilización sería el más adecuado para la estimación del desempeño. En esta 

dimensión se encuentran los indicadores del liderazgo, aceptación habilidades y 

actitud. 

1.3.2.1.2. Dimensión 2: Competencias 

 Este concepto complementa distintas clases de cognición, destreza, 

carisma y conducta que los colaboradores puedan experimentar en conjunto con 

sus destrezas entre colaboradores. Se recomienda la inserción de destrezas 

culturales como lo son los valores, moral e integridad en las distintas zonas de 

trabajo sin interesar el nivel de grado, igual manera, se debe priorizar las 

capacidades específicas para cada puesto de labores, que tiene como finalidad 

alcanzar los objetivos por cada sector gerencial. Las capacidades elegidas para 

intenciones evaluativas tienen que estar relacionadas con aquellas que se asocian 

con el éxito en el área de labores especifica. 

Dentro de los indicadores para el éxito de las entidades se consideran los 

siguientes valores como habilidades específicas:  

a) Contribución estratégica: es el Talento de enlazar a las entidades con los 

diferentes clientes, con el objetivo de ordenar de manera presurosa las conductas 

de los trabajadores con las necesidades de la entidad. 

b) Conocimiento de la organización: Es conformado por la facultad que 

tienen las entidades para decidir de qué manera se ejecutan otras organizaciones 

y de esta forma poner en marcha operaciones de progreso y competencia 

c) Resultados: Conformado por la facultad que tienen las entidades para 

indicar la efectividad que tienen los servicios a los clientes de los diversos puestos 

gerenciales, a través de una dirección de desempeño, desarrollo y evaluación. 



30 
 

1.3.2.1.3: Dimensión 3: Logro de las metas 

En la mayoría de las empresas valorizan más el alcanzar los objetivos, que 

la metodología en la que se utilizó para alcanzarla, siendo la consecuencia final del 

objetivo alcanzado un punto sobresaliente para estimar. 

En la máxima categoría el alcance de los objetivos se complementa con la 

dirección económica y financiera, sin embargo, en las categorías menores, las 

consecuencias se comentan en la justificación de las características de calidad de 

los clientes y la ejecución de productos de acuerdo al pronóstico establecido. Para 

el comienzo de este proceso es necesario el involucramiento del gestor con 

métodos sencillos que permita al trabajador fomentar su crecimiento centrado en el 

alcance de objetivos.  

Dentro de los indicadores del logro de metas se encuentra los resultados y 

la jerarquía, por consiguiente, la valoración de los trabajadores tiene que estar 

compuesta por características efectivas que permitan colaborar a centrar un 

cuidado incrementado para generar consecuencias a favor de todos los 

colaboradores participantes. Dentro de las valoraciones se descubren los efectos, 

niveles e intervención. 

1.3.2.1.4. Dimensión 4: Potencial de mejoramiento: Este juicio es utilizado 

muy comúnmente por las entidades para la valoración cuantificable del desempeño 

laboral de sus trabajadores a base de antecedentes de rendimiento; sin embargo, 

las entidades tienen que centrar su atención como conductor para el proceso la 

visión y orientarse hacia el futuro, en donde estén incluidos el desarrollo y las 

actitudes de los diversos trabajadores que les permita alcanzar los objetivos 

trazados.  

Como indicadores se estudiaron al rendimiento y evaluación de potencial; al 

momento de introducir la valoración de los trabajadores se permitirá a la empresa 

consolidar la efectividad correspondiente, mediante una planificación y 

desenvolvimiento de carrera de cada trabajador. En este proceso la valoración que 

se encuentra incluida son el rendimiento pasado y la valoración de potencial del 

colaborador. 
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1.4. Formulación del problema 

¿De qué manera se relacionan la gestión del Talento humano y el desempeño 

de los colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L.? 

Problemas Específicos 

¿Cuál es la situación actual de la gestión del Talento humano en la empresa García 

Idrogo & Asociados E.I.R.L., Chiclayo, 2020? 

¿Cuál es el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa García Idrogo 

& Asociados E.I.R.L. Chiclayo 2020? 

¿Cómo se establece el análisis relación entre la gestión del Talento humano y el 

desempeño de los colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados 

E.I.R.L? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

El presente informe, resulto importante porque se logró determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y desempeño laboral de la empresa García 

Idrogo & Asociados E.I.R.L., de igual forma fue fundamental porque se llegó a 

conocer cada dimensión e indicadores de ambas variables, sirviendo a la gerencia 

conocer la problemática actual, por estos motivos, el estudio presentado brindó 

recomendaciones a fin de mitigar y optimizar el desempeño de cada colaborador 

por medio de una gestión del talento humano efectiva, mejorando así en la 

productividad general de la organización. 

La presente investigación tiene por justificación teórica, porque se hizo uso de 

diversas fundamentaciones de autores, entre ellas posiciones de 

conceptualizaciones, modelos, metodologías, en la que permitió reconocer cuales 

son las dimensiones de evaluación de cada una de las variables de estudio como 

es el caso de gestión del talento humano y el desempeño.  

Asimismo, tiene por justificación práctica porque en la investigación se 

determinó que su desarrollo contribuye a resolver la problemática acerca de la 

gestión del talento humano y desempeño laboral, que afecta directa e 

indirectamente a una a la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

Se justifica a nivel metodológico porque se hicieron uso de dos cuestionarios 

en escala Likert conteniendo 28 ítems en el cuestionario de gestión de talento 
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humano y 16 ítems en el cuestionario de desempeño, siendo validados por expertos 

en el tema, adaptándose al problema, características de los colaboradores, clientes 

para su explicación y análisis del resultado recopilado, aplicándose el análisis 

estadista bajo el programa SPSS 25, obteniendo resultados confiables logrando así 

los objetivos propuestos. 

1.6 Hipótesis  

H1: Existe relación entre gestión del talento humano y desempeño de los 

colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

H0: No existe relación entre gestión del talento humano y desempeño de los 

colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

1.7 Objetivos 

1.7.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre gestión del talento humano y desempeño de los 

colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

 

1.7.2. Objetivos específicos 

a) Identificar la situación actual de la gestión del talento humano de la empresa 

García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

b) Analizar el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa García 

Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

c) Validar el análisis de relación entre la gestión del talento humano y 

desempeño de los colaboradores en la empresa García Idrogo & Asociados 

E.I.R.L. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 
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2.1. Tipo y diseño de investigación.  

2.1.1. Tipo 

El estudio presente tuvo una tipología descriptiva Según, Hernández, et. al 

(2014) afirma que el estudio descriptivo busca específicamente los caracteres, 

propiedades y perfiles de los individuos, agrupaciones, comunidad, proceso y 

objetos, que sean sometidos a análisis. Así pues, se detallará cual fue el estado 

actual en la que se encontró las dos variables intervinientes ayudando a reconocer 

cuales son las causas de la situación problemática, y comportamiento de la muestra 

de estudio.  

Asimismo, según Hernández, et. al (2014) es correlacional debido que se 

tiene como principal objetivo reconocer cual es la relación entre las variables de 

estudio, en la presente investigación se determinó la relación entre Talento humano 

y desempeño de los colaboradores.  

2.1.2. Diseño 

 

El estudio se basó en un diseño no experimental, donde, Hernández et al. 

(2014) señalan que las investigaciones no-experimentales se basan en la 

observación de fenómenos en un estado natural, con la finalidad de analizarlos; 

esto se debe porque no se generó algún cambio en las variables de estudio; es 

decir, no se realizó la intervención directa de la investigación para la alteración de 

la realidad actual de la problemática de la investigación.  

También, se dice que es transversal ya que, se recolectaron data e 

información en un periodo de tiempo, con la finalidad de describir cada variable y 

analizarla, asimismo, las incidencias e interrelaciones en momentos determinados; 

es decir, porque solo se recogió información por única vez al inicio de la 

investigación, en un solo momento (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 

Enfoque cuantitativo: Según, Hernández, Fernández & Baptista (2014) 

manifiesta que es cuando los resultados obtenidos de las variables de estudio, 

fueron obtenidos mediante expresiones numérica, como es el caso de conocer la 

percepción de la muestra de estudio es reconocida a través de datos porcentuales, 

con la finalidad de dar respuesta a los objetivos propuestos y ayudó a la estimar la 

relación de las variables de estudio. 
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Dónde: 

M: Población 

O: Observación 

V1: Talento humano 

V2: Desempeño 

2.2.  Población y muestra 

Población. 

     Población; Hernández, Fernández & Baptista (2014) es “un conjunto de 

sujetos de estudio que permite delimitar la magnitud de estudio de la investigación” 

(p.245). Por tanto, se determinó que la población de estudio fue de 25 

colaboradores que conformaron la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

Muestra. según Hernández, Fernández & Baptista (2014) señala que es “un 

conjunto de sujeto de estudio que tienen una característica en común y son parte 

de la problemática de estudio” (p.251). Es por ello, se definió que la muestra de 

estudio por ser un número poco de personal, se consideró ser la misma que la 

población, indicando que se tiene una muestra censal estando conformada por 25 

colaboradores que conformaron la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

2.3. Variables, Operacionalización 

2.3.1. Definición de variables 

Definición conceptual 

a) Gestión del TALENTO humano: Adelberg (2017) Según Arias (2012) es un 

proceso que, comprende un conjunto de procedimientos, también donde se 

añaden nuevos medios, permite el apoyo hacia los colaboradores de la 

organización el aumento de sus capacidades, aumentando sus habilidades, 

todo esto para el beneficio de la organización, consolidando la capacidad 

dentro de la organización”. 

 

b) Desempeño: Según Chiavenato (2009) define que, es referenciado como 

una percepción organizada de la forma en que los colaboradores se 
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desenvuelven en sus labores específicas y de la capacidad que se efectúa 

en el proceso. Las valoraciones son procedimientos que permiten cuantificar 

el valor, excelencia y habilidad de un trabajador. 

 

Definición operacional  

a) Gestión de talento humano: es el conjunto de actividades que permite 

evaluar constantemente la planificación, ordenamiento y control del personal 

de una organización, con el objetivo de lograr cumplir con los objetivos 

institucionales propuestos (Arias, 2012) 

 

b) Desempeño: El principal objetivo de evaluar el desempeño laboral, es 

conocer el esfuerzo físico de los colaboradores; sobre todo es diagnosticar 

si a través de los resultados obtenidos si lograron cumplir con las metas 

asignadas; así como, reconocer si los procesos del desarrollo de las 

funciones las están realizando de manera adecuada (Chiavenato, 2009). 
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Tabla 1.  

Operacionalización de variables 

Variable  Dimensiones  Indicadores  Técnica e instrumento  

 

 

 

 

 

 

 

V.1 

 

Gestión de TALENTO 
humano  

 

 

 

Admisión de personas 

 

 

 

Currículum vitae 

 

 

Técnicas de reclutamiento 

 

Selección de personas 

 

Evaluación del puesto 

 

Retroalimentación 

 

Programas de capacitación 

 

   

  

  

  

Encuesta-Cuestionario    
Evaluación de desempeño 



38 
 

Entrenamiento del 
personal 

Desarrollo de Talentos 

 

Programas de habilidades 

 

 

Desarrollo de carrera 

 

Necesidad de la 
organización 

 

 

Necesidad individual 

 

Evaluación organizacional 

Liderazgo 

   

 

Rasgos de personalidad 

 

 

V.2 

Desempeño laboral 

 

 

 

  

 

 

Comportamientos 

 

Contribución estratégica 

Competencias Conocimientos de la 
organización 
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Resultados 

Logro de metas  

Jerarquía 

Rendimiento 

Potencial de 
mejoramiento 

Evaluación del potencial 

   

   

Nota: Elaboración propia. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnicas 

La técnica que se empleó en el estudio presentado, fue encuesta: la cual es 

definida como una técnica que comprende una serie de preguntas que se realiza a una 

determinada población para reunir datos sobre un determinado tema (Hernández, et 

al. 2014); en la presente investigación permitió recolectar información oportuna para 

poder reconocer la realidad actual en la que se encuentra la empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L.  

Instrumentos 

Según Hernández, et. al (2014) indica que es la herramienta que apoya al 

investigador a poder recolectar información, ordenada, clara y que permite medir los 

comportamientos de cada variable de estudio. Es por ello, que el instrumento que se 

empleó en la investigación, fue el cuestionario la cual estuvo compuesto por preguntas 

cerradas y bajo la valoración de una escala de Likert con la finalidad, esta medición 

fue empleada para los dos instrumentos diseñados tanto para el cuestionario de la 

variable 1 y variable 2 de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

 

Validación  

Para la realización de la validación de los instrumentos realizados, se hizo a 

través de la técnica de juicio de expertos, la cual consistió en que tres expertos revisen 

la estructura actual que posee, y determinar si cumplen con los requerimientos 

mínimos para poder logran información oportuna y alineada a dar respuesta a los 

objetivos propuestos.  

Es por ello, se obtuvo la siguiente tabla de validación:  
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Tabla 2.  

Validación de expertos 

Expertos Especialidad Elementos 

Costos de 

producción 

Elementos 

Proceso de 

ventas 

Carla Reyes 

Reyes 

 

 

Mg. en gestión pública 

Docente universitaria 

 

 

 

12/12 

 

 

20/20 

 

Karim Rumiche 

Irigoín 

 

Mg. en gestión pública 

Administradora 

 

 

12/12 

 

 

20/20 

 

Benavides 

Campos 

Grimaldo 

 

Mg. En investigación y 

docencia 

Estadista 

 

 

12/12 

 

 

20/20 

 

Confiabilidad de los instrumentos 

Para conocer la confiabilidad del instrumento diseñado, se realizó mediante la 

estimación del alfa de Cronbach o coeficiente alfa, la cual fue calculado a través de un 

análisis estadístico en el software de apoyo del SPSS. Donde según George y Mallery 

(2003) consideran la siguiente interpretación de las escalas de confiabilidad para que 

sea aceptado los datos obtenidos de la aplicación del instrumento, se muestra a 

continuación:  
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Figura 1.  

Alfa de Cronbach variable gestión del talento humano y el desempeño. 

Nota: Spss Statics 25 

El presente puntaje de confiabilidad, a través del alfa de Cronbach de una 

prueba piloto de 10 encuestados se obtuvo un coeficiente alfa del cuestionario de 

gestión del talento humano fue de 0.989; esto se interpreta que la información 

recolectada en la aplicación del cuestionario fue adecuada, indicando tener una 

confiabilidad excelente. Y para el análisis de confiabilidad del instrumento del 

desempeño laboral, se obtuvo una confiabilidad Aceptable por tener un puntaje de alfa 

de Cronbach de 0.76, donde los dos puntajes obtenidos indican la aceptación del 

instrumento para la ejecución con el total de los encuestados de la muestra de estudio. 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

Para la investigación de la información se logró uso de los instrumentos 

tecnológicas y estadísticas como es la situación del Microsoft Excel y SPSS STATICS, 

donde cuando se tiene los resultados de la aplicación del cuestionario se proceden a 

exportar los datos al SPSS Statics con el fin de poder reconocer la conducta de hoy 

de las cambiantes de administración del talento humano y desempeño laboral, en la 

que se hace el procesamiento de datos, como la construcción de las tablas de 

frecuencia, y para el diseño de las figuras esas tablas se pasan al Excel para la 

elaboración de las figuras en barras para que faciliten la interpretación de los 

resultados. Para mayor síntesis se realizaron los siguientes datos:  

i. Diseño de los instrumentos 

ii. Validación de los instrumentos  

iii. Solicitar permiso en la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

iv. Aplicar los instrumentos  
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v. Elaborar la base de los resultados 

vi. Ordenamiento de la información  

vii. Procesar datos  

viii. Elaboración de las tablas de frecuencia  

ix. Elaboración de las figuras 

2.6. Criterios Éticos 

En el desarrollo de la investigación, se consideraron los siguientes aspectos 

éticos, según Delgado (2002) mencionando tener los siguientes:  

Validez científica: Los instrumentos fueron validados a través de profesionales 

especialistas en el tema de la investigación, con la finalidad de dar una mayor 

consistencia a la información obtenida, y poder exponer datos reales y adecuados. 

Consentimiento de los sujetos: este criterio fue empleado antes de aplicar los 

instrumentos, en la cual se solicitó el debido permiso a la empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L, para que comunique a los colaboradores y tengan conocimiento de 

la participación de esta aplicación del cuestionario, facilitando el recojo de la 

información. 

Respetar a los sujetos de la muestra: este criterio se aplicó al momento de 

conocer la percepción de la muestra de estudio, en este caso es el respeto desde la 

aplicación de los instrumentos, dando un trato oportuno durante la ejecución; así como, 

el respeto de las opiniones y/o respuesta dadas por los colaboradores sobre las 

respuestas brindadas. 

2.7. Criterios de rigor científico  

En la investigación se hizo uso de los siguientes aspectos criterios científicos, 

como se muestran a continuación:  

a. Valor de verdad: el presente criterio se hizo uso al momento de exponer los 

resultados obtenidos en la aplicación de los instrumentos, donde se 

detallaron los datos reales de la situación actual de las dos variables de 

estudio, sin alterar los datos (Bernal, 2014).  
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b. Consistencia: el presente criterio fue aplicado al momento de sustentar que 

los datos expuestos en los resultados tienen una adecuada confiabilidad, 

para ello, se identificó mediante un análisis estadístico del alfa de Cronbach 

(Bernal, 2014). 

c. Neutralidad: el presente criterio fue empleado al momento de exponer los 

datos obtenidos de la realidad problemática en la aplicación de la encuesta, 

se detalló de manera real sin la intervención de la posición de las 

investigaciones; esto se refiere, que se describieron de manera objetiva para 

lograr cumplir con los objetivos planteados (Bernal, 2014).  
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III. RESULTADOS 
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3.1. Tablas y figuras  

 

Tabla 3.  

Nivel de gestión del talento humano 

Ítems Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 1 
4.0 

De acuerdo 4 
16.0 

Indiferente 12 48.0 

En desacuerdo 5 20.0 

Total, en desacuerdo 3 12.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

Figura 2.  

Nivel de gestión del talento humano 

 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que la gestión de talento 

humano de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentran en un nivel 

medio con un contundente 48%, seguido de un 20% y 12% de encuestados que 

no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 16% y 4% se encuentran de 

acuerdo. 
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Tabla 4.  

Dimensión de admisión de personas  

Ítems Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 
3 12.0 

De acuerdo 
5 20.0 

Indiferente 13 52.0 

En desacuerdo 3 12.0 

Total, en desacuerdo 1 4.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 3.  

Dimensión de admisión de personas 

 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que la dimensión de 

admisión de personas, se encuentra en un nivel medio con un 52%, seguido de 

un 12% y 4% de encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que, 

un 12% y 20% se encuentran de acuerdo. 

 

 

 

12,0

20,0
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12,0

4,0

0,0

10,0

20,0

30,0

40,0
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60,0

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo Indiferente En desacuerdo Total, en desacuerdo
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Tabla 5.  

Dimensión de entrenamiento del personal 

Ítems Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 4 16.0 

De acuerdo 5 20.0 

Indiferente 11 44.0 

En desacuerdo 3 12.0 

Total, en desacuerdo 2 8.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 4.  

Dimensión de entrenamiento del personal 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensión 

de entrenamiento del personal de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se 

encuentra en un nivel medio con un 44%, seguido de un 12% y 8% de 

encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 20% y 16% se 

encuentran de acuerdo. 
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Tabla 6.  

Dimensión de desarrollo de carrera 

Ítems Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 2 8.0 

De acuerdo 4 16.0 

Indiferente 16 64.0 

En desacuerdo 2 8.0 

Total, en desacuerdo 1 4.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 5.  

Dimensión de desarrollo de carrera 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensión 

desarrollo de carrera de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentra en 

un nivel medio con un 64%, seguido de un 8% y 4% de encuestados que no se 

encuentran de acuerdo, mientras que, un 8% y 16% se encuentran de acuerdo. 
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Variable de Desempeño 

Tabla 7.  

Nivel de variable desempeño laboral 

Ítems Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 1 4.0 

De acuerdo 5 20.0 

Indiferente 13 52.0 

En desacuerdo 4 16.0 

Total, en desacuerdo 2 8.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 6.  

Nivel de variable desempeño laboral 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la variable 

desempeño laboral de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentra en 

un nivel medio con un 52%, seguido de un 16% alto y 8% nivel muy alto de 

encuestados, mientras que, un 20% bajo y 4% muy bajo. 
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Tabla 8.  

Dimensión de competencias 

Ítems Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 1 4.0 

De acuerdo 4 16.0 

Indiferente 15 60.0 
En desacuerdo 3 12.0 
Total, en desacuerdo 2 8.0 
Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 7.  

Dimensión de competencias 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensión 

de competencias de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentra en un 

nivel medio con un 60%, seguido de un 12% y 8% de encuestados que no se 

encuentran de acuerdo, mientras que, un 16% y 4% se encuentran de acuerdo. 
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Tabla 9.  

Dimensión de mejoramiento 

Ítems Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 1 4.0 

De acuerdo 3 12.0 

Indiferente 14 56.0 

En desacuerdo 4 16.0 

Total, en desacuerdo 3 12.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 8.  

Dimensión de mejoramiento 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensión 

de mejoramiento de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentra en un 

nivel medio con un 56%, seguido de un 16% y 12% de encuestados que no se 

encuentran de acuerdo, mientras que, un 12% y 4% se encuentran de acuerdo. 

 

 

 

 



53 
 

Tabla 10.  

Dimensión de rasgos de personalidad 

ÍTEMS Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 3 12.0 

De acuerdo 5 20.0 

Indiferente 11 44.0 

En desacuerdo 4 16.0 

Total, en desacuerdo 2 8.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 9.  

Dimensión de rasgos de personalidad 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensión 

de rasgos de personalidad de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se 

encuentra en un nivel medio con un 44%, seguido de un 16% y 8% de 

encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 20% y 12% se 

encuentran de acuerdo. 
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Tabla 11.  

Dimensión de logro de metas 

ÍTEMS Frecuencia Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 2 8.0 

De acuerdo 3 12.0 

Indiferente 11 44.0 

En desacuerdo 5 20.0 

Total, en desacuerdo 4 16.0 

Total 25 100.0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 10.  

Dimensión de logro de metas 

 

Nota: De acuerdo con la figura presentada se precisa que el nivel de la dimensión 

de logro de metas de la empresa Idrogo & Asociados E.I.R.L, se encuentra en un 

nivel medio con un 44%, seguido de un 20% y 16% de encuestados que no se 

encuentran de acuerdo, mientras que, un 8% y 12% se encuentran de acuerdo. 
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Tabla 12.  

Correlación de variables 

    

Gestión de Capital 
Humano 

Desempeño 
laboral 

Gestión de 
Capital 
Humano 

Correlación de Pearson 1 ,697** 

Sig. (bilateral) 
 ,000 

N 25 25 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson ,697** 1 

Sig. (bilateral) ,000   

N 25 25 

 

Análisis de relación 

H1: Existe relación entre gestión del Talento humano y desempeño de los 

colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

H0: No existe relación entre gestión del Talento humano y desempeño de los 

colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. 

Nivel de significancia: 

α = 0,05 (5%) 

Cálculo estadístico: 

Por medio del análisis estadista, la significancia demostrada fue de 0.00 

inferior a 0.05, trayendo como resultado el rechazo de la hipótesis 0 y por 

consecuencia validar la hipótesis 1, así pues, existe una relación significativa 

entre la gestión del talento humano y desempeño organizacional, asimismo, la 

relación que existe es positiva, debido a que el coeficiente de correlación es 

(r=0,697). Teniendo como significado que, si se mejora la gestión del talento 

humano de la empresa García Idrogo & Asociados, entonces se mejora el 

desempeño laboral de los colaboradores en general. 
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3.2. Discusión de resultados 

En el presente capitulo se describirán los resultados producto del recojo de 

información por medio de las técnicas como fue la encuesta. 

El objetivo general que se propuso fue determinar la relación entre la gestión 

del talento humano y desempeño de los colaboradores de la empresa García Idrogo 

& Asociados E.I.R.L.; evaluándose la problemática actual de ambas variables y su 

funcionamiento.  

Dentro de las limitaciones que se presentaron en el transcurso de la 

investigación fue la aplicación de los instrumentos al personal de la empresa debido 

al COVID-19, siguiendo un procedimiento de encuesta virtual. 

Los instrumentos aplicados como fueron los cuestionarios de la variable gestión 

del talento humano y desempeño de los colaboradores se crearon en base a la 

teoría y características de la organización estudiada, validándose por medio de 

juicios de expertos con grado de magister, teniendo un nivel de alfa de Cronbach 

superior a 0.800, siendo así confiables ambos instrumentos. 

Se analizó la situación actual de la variable gestión del talento humano, donde 

se encontró (figura 2) que, se tiene un nivel medio con 48% de encuestados que 

afirman que no se desarrolla de manera adecuada, seguido de un 32% de 

encuestados que no se encuentran de acuerdo, mientras que, un 20% se 

encuentran de acuerdo. Así mismo, se encontró que con respecto a la dimensión 

de entrenamiento del personal que involucra el currículo vitae y técnicas de 

reclutamiento, el 44% se encuentra en un nivel regular, seguido de un 16% que se 

encuentran en desacuerdo y un 32% se encuentran de acuerdo. Encontrándose una 

ligera relación con el resultado obtenido por Barboza (2019) dado que en su 

investigación determinó que existe un problema con la gestión del talento humano 

donde, se tuvo un bajo nivel de cumplimiento de metas, los colaboradores no logran 

llegar a los requerimientos asignados, la falta de trabajo en equipo, así como el 

estrés laboral y las malas condiciones laborales, conducen a la insatisfacción con 

las oportunidades y beneficios del trabajo que realizan. Por otro lado, considerando 

la dimensión de evaluación del desempeño que evalúa la selección de personas, el 
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puesto de trabajo, y la retroalimentación, se encuentra en un nivel regular con un 

44%, seguido de un 20% que se encuentran en desacuerdo, mientras que un 36% 

se encuentran de acuerdo; asimismo, se encuentran de acuerdo con la tesis de Díaz 

(2017) el cual encontró como resultado que 36% de los colaboradores del área 

administrativas consideran que la gestión de Talento humano es regular, un 38% 

manifestó que la selección de personal es buena, mientras que un 26% señalan que 

es bajo. 

Diagnosticando el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa 

García Idrogo & Asociados E.I.R.L., se tuvo que, el nivel de desempeño laboral se 

encuentra en un nivel regular (figura 6) con un 52%, mientras que un 24% se 

encuentran en desacuerdo; no obstante, un 24% se encuentran de acuerdo. 

Analizando la dimensión de rasgos de competencias (figura 7) que comprende los 

indicadores de contribución estratégica y conocimientos de la organización se 

encontró un nivel regular con 60%, seguido de un 20% que se encuentran en 

desacuerdo, mientras que un 20% se encuentran de acuerdo; estando de acuerdo 

con la tesis planteada por Sarmiento (2017) debido a que evaluando el desempeño 

laboral de una organización encontró como resultado que el un 84% de las personas 

encuestadas afirman que las evaluaciones del desempeño no son adecuadas para 

obtener un puesto de trabajo mejor, asimismo, un 45% opinan que no se cumple 

periódicamente con el plan de seguimiento y evaluación del personal; por otro lado, 

analizando la dimensión de potencial de mejoramiento que involucra los indicadores 

de rendimiento y evaluación del potencial (figura 8) se encontró en un nivel regular 

con 56%, seguido de un 32% que se encuentran en desacuerdo y un 16% que se 

encuentran de acuerdo; se encontró una relación con la investigación de Castillo 

(2017) el cual encontró como resultado que el 65% de colaboradores se encuentran 

en un nivel medio de desempeño laboral, seguido de un 15% con nivel bajo y un 

10% con un nivel alto. 

Validando la relación entre la gestión del talento humano y desempeño de los 

colaboradores de la empresa García Idrogo & Asociados E.I.R.L. se logró 

determinar que, la significancia demostrada fue de 0.00 inferior a 0.05, trayendo 
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como resultado el rechazo de la hipótesis 0 y por consecuencia validar la hipótesis 

1, así pues, existe una relación significativa entre el proceso de selección del 

personal y el clima organizacional, asimismo, la relación que existe es positiva, 

debido a que el coeficiente de correlación es (r=0,697). 

Encontrándose una relación con la investigación de Castillo (2017) el cual 

concluyó que, existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y 

Desempeño Laboral, teniendo como coeficiente de correlación Rho Spearman de 

0.85 representando un elevado margen de relación entre las variables de estudio. 

De igual forma con la tesis de Sarmiento (2017) el cual encontró que la gestión del 

talento humano influye en el desempeño de los colaboradores de la universidad 

Central, debido a que el nivel de sig. fue de 0.00 con un RHO=0.865, siendo así una 

correlación positiva. 

Demostrando la correlación entre las variables estudiadas como son los costos 

de producción y proceso de ventas, se encontró por medio de la tabla 35 que, existe 

una relación significativa dado que se encontró un RHO de Spearman 0.01 lo cual 

es menor a 0.05; asimismo, la correlación es fuerte debido a que se obtuvo un 

coeficiente de 0.720. Estando de acuerdo con la tesis planteada por Pilco (2017) 

debido a que por medio de su investigación dio a conocer la existencia de relación 

entre los costos de producción y rentabilidad de las empresas pesqueras de San 

Miguel, dado que si se asignan adecuadamente los costos habrá un incremento en 

la rentabilidad y utilidades, dado que se encontró un coeficiente de correlación de 

Spearman de Rho=0.828.   
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4.1. Conclusiones 

Se concluyó que el nivel de la gestión del talento humano se encuentra en un 

nivel medio-bajo, debido a que se encuentran falencias en lo que respecta la 

admisión de personas, evaluación de desempeño, entrenamiento de personal y 

desarrollo de carrera; siendo necesario que se implemente un plan de acciones que 

involucre la participación de la gerencia y jefes directos a fin de mejorar las técnicas 

de reclutamiento, selección de personas, evaluaciones, retroalimentación, etc. 

Se determinó que el nivel de desempeño laboral se encuentra en un nivel 

medio-bajo, ya que, se encontraron deficiencias en lo que concierne a los rasgos de 

personalidad, competencias, logro de metas y potencial de mejoramiento, 

necesitando mejorar el liderazgo, comportamientos, contribución estratégica, 

resultados, rendimiento, etc. 

Se realizó el análisis de relación entre las dos variables y se determinó que, 

existe relación significativa entre la gestión del talento humano y desempeño 

organizacional, dado que, la significancia demostrada fue de 0.00 inferior a 0.05, 

trayendo como resultado el rechazo de la hipótesis 0 y por consecuencia validar la 

hipótesis 1; asimismo, la relación que existe es positiva, debido a que el coeficiente 

de correlación es (r=0,697). Teniendo como significado que, si se mejora la gestión 

del talento humano de la empresa García Idrogo & Asociados, entonces se mejora 

el desempeño laboral de los colaboradores en general 
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4.2. Recomendaciones 

 

a) Las autoras recomiendas al jefe de recursos humanos de la empresa García 

Idrogo & Asociados E.I.R.L., diseñar un plan que estandarice las técnicas de 

reclutamiento, selección de personas, evaluaciones de puestos de trabajo, 

retroalimentación y programas de capacitación, a fin de tener las personas 

pertinentes en el puesto adecuado. 

 

b) Se recomienda a la gerencia desarrollar planes de acción que involucren 

tanto a los jefes y colaboradores de niveles inferiores, conteniendo temas de 

liderazgo, comportamientos, contribución, conocimientos, resultados, rendimiento y 

evaluación del potencial.  

 

c)Se recomienda a futuros estudios relacionados a las variables de gestión del 

talento humano y desempeño laboral, aplicar la mayor cantidad posible de 

instrumentos para poder obtener información necesaria y fehaciente a fin de 

describir a detalle los problemas que se puedan encontrar para darle solución. 
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Anexo: 01      Cuestionarios 

 CUESTIONARIO    

Estimado Sr.  

Lea con atención las siguientes afirmaciones y marca con una (X) lo que corresponda en el 

espacio que tienes a continuación:   
Nunca Casi 

nunca 
Algunas 

veces  
Casi 

siempre  
Siempre  

N CN AV  CS S 

  

  

Nº  AFIRMACIÓN            

GESTION DEL TALENTO HUMANO        

  Admisión de personas   N CN AV  CS S 

1  Para ocupar una vacancia primero tiene que 

haber un reclutamiento interno y después el 

externo  

          

2  Considera que los datos del curriculum vitae son 

importantes para el proceso del reclutamiento  
          

3  La organización tiene técnicas de reclutamiento 

para garantizar al personal idóneo  
          

4  La selección de personal es importante para el 

éxito de la empresa  
          



69 
 

5  El ingreso de un personal tiene que ser 

seleccionado según las normas de la empresa  
          

6  Las entrevistas son fundamentales para cubrir los 

puestos de trabajo   
          

 

7  Se aplican técnicas de selección por un personal 

competente  

          

8  Las  técnicas  de  selección  evalúan 

adecuadamente a la personas para un puesto de 

trabajo  

          

  Evaluación de desempeño  N CN AV  CS S 

9  Las evaluaciones llevadas a cabo están de acorde 

al puesto de trabajo   

          

10  Las  evaluaciones  permite  conocer  las  

contribuciones de los colaboradores  

          

11  Las evaluaciones son permanentes permitiendo 

acceder a un acenso dentro  de tu trabajo  

          

12  Consideras que el feedback brindando la 

evaluación es el correcto  

          

13  La evaluación proporciona juicio sistemático,  

buena comunicación y facilita la relación de jefe 

y trabajador  

          



70 
 

14  La evaluación, están relacionados con 

habilidades, capacidades y metas de los 

colaboradores  

          

  Entrenamiento del personal   N CN AV  CS S 

15  Los trabajadores pasan su primer día por un 

proceso de inducción o adecuación al cargo.  

          

16  Se realizan programas de capacitación y 

entrenamiento para los colaboradores.  

          

17  Los jefes de área solicitan entrenamiento 

permanentemente para el puesto de trabajo.  

          

18  Se desarrolla el Talento de los trabajadores.            

19  Los colaboradores participan en los programas 

de desarrollo, capacidades y habilidades.  

          

20  Se diagnostican las necesidades en los puestos de 

trabajo para el entrenamiento  

          

21  El entrenamiento está acorde a las necesidades 

de los puestos de trabajo  

          

22  El entrenamiento están relacionados con la 

evaluación que se realiza a los colaboradores  

          

  Desarrollo de carrera  N CN AV  CS S 
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23  Las necesidades de la organización permiten 

desarrollarte profesionalmente en el cargo que 

desempeña.  

          

24  Las necesidades individuales del profesional 

importa en la empresa  

          

25  La evaluación organizacional beneficia en el 

plan de mejora tanto al trabajador como a la 

empresa  

          

26  La organización es un lugar donde podrías 

desarrollar una línea de carrera  

          

 

27  En la organización se busca mantener un alto 

potencial en los trabajadores  

          

28  En la entidad las personas con quien trabaja 

poseen características que van con su perspectiva 

de desarrollo.  
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Cuestionario sobre Desempeño laboral 

 

                                           ESCALA DE EVALUACIÓN  

  

Ítem   Nunca   Casi nunca   Ocasionalmente   Frecuentemente   Siempre   

Escala  1  2  3  4  5  

  

 Preguntas             

N°  Competencias 1  2  3  4  5  

1  Tengo las competencias necesarias para hacer uso eficiente de 

los recursos disponibles. 
          

2  Tiene mi jefe inmediato la capacidad inmediata para detectar 
errores durante el desempeño de mi trabajo.  
 

          

3  Desarrollo mis actividades laborales diarias con consistencia, 
precisión y orden. 
 

          

4 Se actualiza constantemente en temas relacionados a su centro de 
trabajo o funciones asignadas      

N°  Potencial de mejoramiento 1  2  3  4  5  

5  Mi desempeño laboral se ejecuta espontáneamente sin necesidad 
de instrucciones y supervisión. 
 

          

6 Genero con originalidad soluciones ante los problemas de trabajo.  
 

          

7 Realizo mi trabajo con honestidad y calidad para evitar procesos 
sancionadores. 

          

8 Acepto y respeto las normas o sugerencias de mis jefes inmediatos 
o empresa en general para mejorar mi desempeño. 

     

9  Actúo asertivamente al conocer los errores cometidos por mis 
compañeros 

          

N°  Rasgos de personalidad 1  2  3  4  5  

10  Soy muy cuidadoso con el manejo de la información porque el 
puesto o las funciones que desempeño son vitales.  
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11 Tengo algún conflicto de interés cuando se realizan supervisiones 
     

12 Acepto mi responsabilidad de un error al momento de una 
supervisión. 

     

Logro de metas 1  2  3  4  5  

13 Tengo la habilidad para racionalizar los recursos asignados bajo 

mi cargo. 
     

14 Cumplo oportuna y adecuadamente el compromiso asumido ante 

las funciones encomendadas. 
     

15 Existen indicadores propuestos por la entidad para medir y evaluar 

mi propio trabajo. 
     

16 Te involucras en el desarrollo del trabajo sin tener en cuenta la 

remuneración percibida 
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Anexo 2: Validación de encuesta 
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Anexo 4: Carta de aceptación 
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 Anexo 5: Matriz de consistencia 

 

ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA: 

TITULO:  GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES 

DE LA EMPRESA GARCIA IDROGO & ASOCIADOS E.I.R.L, CHICLAYO, 2021  

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES 

¿De qué manera se 

relacionan la gestión del 

TALENTO humano y el 

desempeño de los colaboradores 

de la empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L.? 
 

Determinar la relación entre 

gestión del talento humano 

y desempeño de los 

colaboradores de la 

empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L. 

H0: No existe relación 

entre gestión del 

talento humano y 

desempeño de los 

colaboradores de la 

empresa García Idrogo 

& Asociados E.I.R.L. 

Variable 1:   GESTIÓN DEL 

TALENTO HUMANO 

  

 

PROBLEMA ESPECIFICOS  OBJETIVO ESPECIFICOS      

¿Cuál es la situación actual de la 

gestión del TALENTO humano 

en la empresa García Idrogo & 

Determinar la situación 

actual de la gestión del 

talento humano de la 

H1: Existe relación 

entre gestión del 

talento humano y 

desempeño de los 

Variable 2: Desempeño laboral 
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Asociados E.I.R.L., Chiclayo, 

2021? 
 

empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L. 
 

colaboradores de la 

empresa García Idrogo 

& Asociados E.I.R.L. 
 

¿Cuál es el nivel de desempeño 

de los colaboradores de la 

empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L. Chiclayo 

2021? 
 

Analizar el nivel de 

desempeño de los 

colaboradores de la 

empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L. 
 

    

¿Cómo se válida la relación 

existente entre la gestión del 

TALENTO humano y el 

desempeño de los colaboradores 

de la empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L? 
 

Validar la relación existente 

entre la gestión del talento 

humano y desempeño de 

los colaboradores de la 

empresa García Idrogo & 

Asociados E.I.R.L. 
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Anexo 6: Declaración jurada 
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Anexo 7: Resolución del proyecto 
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Anexo 8: Formato T1-CI-USS 
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Anexo 9: Acta de aprobación de originalidad de informe de investigación 
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Anexo 10: Turnitin 
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Anexo 11: Fotos 

Figura 11.  

Evidencias 
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