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Resumen 

La presente tesis denominada “RELACION DE LA GESTION DEL TALENTO 

HUMANO Y DESEMPEÑO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA INVERSMEN 

E.I.R.L, LIMA, 2022”, tuvo como objetivo Determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y desempeño del personal de la empresa Inversmen 

E.I.R.L, Lima, 2022. El tipo de investigación que se utilizó fue de tipo descriptivo-

correlacional, con un diseño no experimental. La población estuvo conformada por 

los 50 trabajadores de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022; se utilizó como 

técnica la encuesta y como instrumento al cuestionario con el esquema de la escala 

de Likert; para el procesamiento de la información se realizó a través del programa 

SPSS, de donde se obtuvieron los resultados que fueron graficados en tablas y 

figuras, las mismas que sirvieron para plasmarlos en la discusión de resultados. 

Finalmente se concluye se aprecia que el nivel de correlación entre ambas variables 

de estudio, donde se indica un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

0.898, lo cual nos indica que existe una correlación altamente positiva entre ambas 

variables. Concluyendo, podemos indicar que, mientras mayor sea la Gestión del 

Talento Humano mayor es el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de 

la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

Palabras clave: Gestión del talento humano, desempeño Laboral, 

satisfacción 
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Abstract 

The objective of this thesis, entitled "RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN 

TALENT MANAGEMENT AND STAFF PERFORMANCE OF THE COMPANY 

INVERSMEN E.I.R.L, LIMA, 2022", was to determine the relationship between 

human talent management and staff performance of the company Inversmen 

E.I.R.L, Lima, 2022. The type of research used was descriptive-correlational, with a 

non-experimental design. The population consisted of 50 workers of the company 

Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022; the survey was used as a technique and the 

questionnaire was used as an instrument with the Likert scale scheme; the 

information was processed using the SPSS program, from which the results were 

obtained and plotted in tables and figures, which were used for the discussion of the 

results. Finally, it is concluded that the level of correlation between both variables of 

study is appreciated, where it is indicated a correlation coefficient of Spearman's 

Rho 0.898, which indicates that there is a highly positive correlation between both 

variables. In conclusion, we can indicate that the higher the Human Talent 

Management, the higher the level of Labor Performance of the workers of Inversmen 

E.I.R.L., Lima, 2022. 

Keywords: Human talent management, labor performance, satisfaction 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

1.1. Realidad Problemática  

Los acontecimientos que han transcurrido en la historia del hombre han influido 

en sus ideales, así como en su comportamiento, mismos que han modificado su 

accionar; desde guerras, descubrimientos hasta pandemias que irrumpieron el 

curso de sus vidas, logrando así adaptarse a las nuevas circunstancias.  

Sobrevivir a la pandemia del COVID-19, fue una de las causas que afecto 

muchos sectores empresariales en el mundo, siendo uno de ellos el sector 

educativo. Razón por la que UNICEF indica acerca de las medidas de 

confinamiento, que tenían por finalidad contener la propagación de la COVID-19, 

por lo que se privó a muchos niños acudir a recibir clases de forma presencial, 

motivo por el cual las empresas enfocadas en el servicio educación afrontaron un 

problema difícil de sobrellevar, en su momento. 

 “Al comienzo de la pandemia de 2020, el sistema educativo respondió con 

urgencia al impacto del cierre masivo de escuelas con recomendaciones 

inmediatas: proporcionar aprendizaje en línea, materiales impresos o programas de 

radio o televisión. pero la evidencia divergente está en desacuerdo con los límites 

de la capacidad institucional existente” (BID Mejorando vidas, 2021).  

Bajo el contexto de la pandemia del COVID-19 por la que atravesó nuestro país, 

los mercados sufrieron constantes cambios, por lo que las empresas tomaron 

acciones inmediatas, pasando por alto los parámetros de organización, gestión y 

desarrollo de sus actividades, con la finalidad de brindar una solución inmediata, 

afectando de manera directa la administración de sus organizaciones.  

Sin embargo, los retos empresariales en el sector educativo no son 

exclusivamente por el ingreso a las clases de forma presencial sino por los 

probables cambios que se dieron a notar en varios sistemas, partiendo de la 

administración, organización y desarrollo de sus labores. La administración 

empresarial en el sector educación, tuvo como efecto la reducción de personal 

administrativo y académico, que junto a las consecuencias del retorno a las labores 

presenciales después de estos dos años de aislamiento de los trabajadores con su 

centro de labores ha provocado, sin duda, un problema de socialización. Volver a 
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las instalaciones (las aulas, el espacio de trabajo) bajo protocolos de bioseguridad, 

nuevas reglas, distanciamiento a pesar de haber realizado trabajo virtual provocó 

en los colaboradores académicos y administrativos incertidumbre e incluso 

problemas de ansiedad, angustia y desazón (El Comercio, 2022), afectando el 

desempeño laboral de los mismos.  

En la ciudad de Lima ubicada en la costa central del país, con una población 

de 9 674 755 habitantes según Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 

2017). La región Lima fue una de las más afectadas en cuanto al retorno de trabajo 

presencial, según Flores et. al (2021) la cantidad de defunciones más alta 

provocado por la pandemia se registró en Lambayeque seguida de La Libertad, 

Piura, Callao.  

Las empresas acataron el retorno a los centros de labores de forma progresiva; 

en los centros laborales la adaptación a los nuevos lineamientos afectó el 

rendimiento de desarrollo laboral e incluso las mismas entidades no cubrían por 

completo las áreas necesarias para cumplir con sus labores en cuanto al servicio 

que ofrecían. La empresa INVERSMEN E.I.R.L, es una empresa inmobiliaria con 

10 años de creación, cuenta con un total de 50 colaboradores, de los cuales son 12 

administrativos y 38 trabajadores, quienes retornaron a sus labores con temor e 

incertidumbre. Ya que, durante el tiempo de confinamiento, al personal se les envío 

a vacaciones y el gerente es quien cubrió más de un área administrativa, lo que 

condujo a una inexistente gestión de talento para el retorno a las labores 

presenciales causando un bajo rendimiento en cuanto a las metas trazadas como 

empresa e incluso provocando un deficiente clima organizacional que se fue 

notando con el pasar de los meses desde el retorno a sus puestos de labores en el 

mes de junio del presente año. 

 Nos dice Acevedo (2022) sobre la necesidad de definir el análisis que se 

realizará, para medir cada área con la finalidad de identificar brechas y 

oportunidades para la mejora del desempeño de sus labores. Después de este 

proceso es recomendable realizar una retroalimentación para implementar 

programas de desarrollo personal que permitan a los empleados avanzar en sus 

carreras y aplicar sus conocimientos en la empresa. Es considerable tomar 

acciones frente a la situación que vive la compañía ya que como empresa privada 
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debe cumplir con una serie de requisitos, considerando que el servicio que ofrece 

es directamente a un consumidor vulnerable como es el caso de los clientes, con 

la confianza de recibir un servicio de calidad que implica, buen trato, atención de 

calidad y cumplimiento de los lineamientos que el Ministerio de Salud exige a cada 

empresa. 

Ante esto, en la empresa INVERSMEN E.I.R.L, es una empresa inmobiliaria 

que ha facilitado a más de mil familias a mejorar su calidad de vida, el examen 

demostró que el trabajo de los empleados en las instalaciones de la compañía se 

destaca por proposiciones flexibles y bien establecidas para usuarios rigurosos. No 

obstante, las ocasiones en las que los empleados hacen funcionalidades de servicio 

al cliente son problemáticas y es sustancial sostener la estabilidad emocional y 

responder como corresponde a todas las ocasiones, tanto para los usuarios 

internos como para los externos.  

Esta circunstancia crea conflictos entre camaradas por estrés, cansancio o 

cuestiones personales que afectan el desarrollo laboral. El conflicto además puede 

ser provocado por sentimientos de envidia entre colegas, falta de comunicación o 

la incapacidad de llegar a un convenio amistoso sobre las ocupaciones de la 

compañía. Esto impacta negativamente en el desarrollo de los empleados y 

provoca que eviten decir lo que opinan por temor a no ser evaluados por sus 

superiores.  

Esta circunstancia está estropeando todo el tiempo laboral dentro de la 

organización, y además perjudica el logro de las misiones corporativas. Por esta 

razón, la exploración publicada revela la relación entre la administración de 

elementos humanos y el desarrollo laboral organizacional, con el propósito de que 

los trabajadores logren sostener un óptimo desarrollo en el trabajo y llevar a cabo 

su trabajo de forma eficiente y eficaz. 

 

1.2. Trabajos previos  

 Internacional  

Según Freitas (2019), en su investigación orientada a Analizar el estudio de 

la gestión del talento en cuatro diversas empresas de la Universidad de Regional 
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do Noroeste de Río de Janeiro. El mundo empresarial necesitaba cambiar sus 

actitudes y comportamientos en la búsqueda de innovación y agilidad, elevando sus 

recursos humanos a los protagonistas de una nueva historia organizacional. Así, el 

presente trabajo investiga los procesos y estrategias en organizaciones en las 

regiones de Coredes Fronteira Oeste, Central y Missões. La estrategia competitiva 

en las organizaciones en la era del conocimiento exige una mayor capacidad de 

innovación, agilidad y flexibilidad, haciendo el trabajo más complejo y más exigente 

para los trabajadores, esto desafía el proceso de calificación de los profesionales 

en las empresas. Por ende, el talento humano de la empresa comenzó a estar 

representado por el reconocimiento de sus talentos. Para responder al objetivo 

propuesto, la investigación contempla el método exploratorio y descriptivo, ya que 

la encuesta teórica muestra que el desarrollo aún es impreciso en el ámbito de la 

gestión. Los resultados obtenidos muestran que es urgente la introducción de la 

gestión del talento en la organización, y se concluyó que la forma indirecta y 

subjetiva de brindar RRHH es evidente. La nueva perspectiva promueve el 

movimiento estratégico de las personas y el impacto de las actividades clave 

relacionadas con ellas, como el reclutamiento y la selección, la compensación, la 

evaluación del desempeño y el desarrollo profesional, permitiendo la retención del 

talento existente, y las empresas estudiadas implementan una política clara y 

objetiva. para atraer nuevos talentos. 

Además, el objetivo del estudio de Rodríguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo 

(2019) fue identificar las variables y los niveles de desempeño laboral de los 

profesores de una institución universitaria. Para ello, utilizaron un enfoque 

positivista y un diseño descriptivo y transeccional. Elaboraron un cuestionario de 26 

ítems con escala de Likert, que aplicaron a 79 docentes y cinco directivos. Los 

hallazgos mostraron que las variables de desempeño se repetían y que los 

directivos tenían un nivel más alto que los docentes. También se detectó una 

debilidad en el desempeño laboral, relacionada con una comunicación interna 

deficiente, que generaba conflictos entre el personal docente. Los autores 

concluyeron que era necesario motivar más a los docentes para aumentar sus 

variables de desempeño y alcanzar los estándares requeridos, y que la 

comunicación organizacional era la estrategia clave para mejorar y crear un clima 

organizacional positivo. 
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 Por su parte, Ojwang (2019), en su estudio orientado a examinar la influencia 

por parte de las prácticas de Gestión del Talento en la intención de rotación entre 

los Científicos Investigadores de los Museos Nacionales de Kenia, Nairobi. Los 

datos se recopilaron mediante un cuestionario estructurado formulado basado en 

una amplia revisión de la literatura. El estudio se dirigió a 128 empleados 

designados como científicos de investigación en el momento de realizar este 

estudio. Los resultados indican niveles muy altos de compromiso entre los 

científicos de investigación en los Museos Nacionales de Kenia. Aunque los 

encuestados entienden cómo se evalúa su desempeño, el vínculo entre pago y 

desempeño les parece poco claro. El estudio concluye que, el compromiso de los 

colaboradores es un componente crítico para mantener a los empleados en la 

organización. 

Del mismo modo, Santos (2019), realizó la investigación Práticas de gestão 

de talento em empresas innovadoras en la Universidade do Minho en Portugal. La 

gestión del talento surge como una herramienta útil para las empresas, 

especialmente aquellas que buscan obtener una posición destacada en el mercado 

donde operan. Su objetivo es resaltar y analizar las prácticas de gestión del talento 

adoptadas por organizaciones innovadoras, específicamente para analizar las 

acciones de gestión de recursos humanos asociadas con el talento y, finalmente, 

para comprender si la inversión realizada por estas organizaciones se traduce en 

beneficios. La entrevista semiestructurada fue la técnica seleccionada para cumplir 

estos propósitos. Para obtener los datos, se efectuaron 13 entrevistas 

semiestructuradas con los responsables de la gestión del talento en organizaciones 

innovadoras. Los datos fueron analizados, después de la codificación y 

categorización, utilizando análisis de contenido. También demuestran que las 

organizaciones buscan talentos para individuos con alto potencial, dotados 

principalmente de habilidades técnicas ajustadas a las necesidades de los puestos 

a ocupar. También revelan que la definición de gestión del talento es variable y está 

basado en los valores y la misión de cada organización. La autora termina su 

estudio recomendando que, se sugiere analizar la gestión del talento en diferentes 

regiones del país, a saber, Centro y Sur, para comprender si existe una relación 

entre el área geográfica donde se inserta la organización y la forma en que se 

gestionan los talentos. 
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Por otro lado, Macías García y Vanga Arvelo (2021) llevaron a cabo una 

investigación para establecer el desempeño laboral en base a una línea base 

situacional de los profesores de la carrera de Ingeniería Civil en la Universidad 

Técnica de Manabí. Para ello, utilizaron un enfoque cuantitativo y un cuestionario 

para recopilar datos. Analizaron el clima organizacional a nivel externo y el 

desempeño laboral a nivel interno utilizando la metodología de semaforización. Los 

resultados indicaron que existen deficiencias entre ambas variables. Los autores 

concluyeron que el diagnóstico realizado en este estudio debe utilizarse como 

insumo para la creación de planes de mejora que se centren en los aspectos 

desfavorables identificados. 

Nacional 

Según Ángeles & Oloya (2019), en su estudio cuyo objetivo fue establecer 

la interrelación acaecida por las variables de estudio aplicadas a tiendas EFE, en 

la localidad de Chimbote, un gran número de empresas se caracterizan por ofrecer 

un buen servicio, cuya vía sirve para aumentar los ingresos y aportar a mejorar los 

resultados empresariales y competitivos. Fueron aplicados dos cuestionarios según 

las variables rotación del personal y GTH a 40 colaboradores de la empresa 

investigada. Los resultados mostraron que se debe rechazar la hipótesis nula y 

tomar en cuenta aquella hipótesis positiva, la cual establece la interrelación 

significativa de ambas variables. De igual forma, el coeficiente Rho Spearman 

resultó ser 0,752 el cual señalaba abiertamente que acaecía una alta correlación 

positiva sobre las variables pesquisadas. Además, según los colaboradores, la GTH 

se encuentra en un nivel regular con 47,5% por otro lado, el 45% señala que la 

rotación se encuentra presentemente en un nivel medianamente regular. Sobre las 

dimensiones con las que dispone la GTH, la dimensión admisión se situaba en un 

nivel malo con 35%, a su vez la planificación se situaba en 37,5% en un nivel 

regular, la compensación se encuentra en nivel regular con 70%, finalmente la 

dimensión mantenimiento fue de 67,5% en nivel regular. Por otro lado, con respecto 

a las dimensiones con las que dispone la rotación personal, la rotación externa se 

encuentra en 57,5% en un nivel malo en detrimento de la rotación interna, la cual 

se encuentra en 47,5% en un nivel regular. Esta investigación es relevante puesto 

que, concluyó que, en las compañías, el talento humano es trascendental, y pasan 
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mucho tiempo en el trabajo por lo que tienen que efectuar el proceso de gestión 

humana dirigida a desenvolver las habilidades para logren sus objetivos tanto 

profesionales como individuales. 

Por otro lado, Quispe & Vera (2018), en su estudio orientado a explicar en 

cuanto la rotación del personal se interrelaciona con la GTH y así plantear 

estrategias operativas que permitan disminuir la rotación.  De tipo aplicativa. Tuvo 

como muestra se tuvo a 137 trabajadores, quienes forman parte del área 

administrativa y obreros, mediante la aplicación de la encuesta. Además, concluyó 

con un valor de ρ = 0,002 que el despliegue de personal está relacionado con la 

rotación de personal. Además, a un nivel de significancia de ρ = 0,002, la 

compensación del personal está significativamente relacionada con la rotación de 

empleados. Por otro lado, concluye en ρ = 0.009 que el desarrollo humano está 

significativamente correlacionado con la rotación de empleados. Finalmente, 

cuando ρ = 0.009, se muestra que la rotación de empleados está significativamente 

correlacionada con GTH. Esta investigación es relevante porque ayuda a 

comprender cómo la gestión del talento afecta la rotación de empleados y, de 

manera similar, sugiere estrategias para reducir la rotación de empleados en el 

campo de la operación. 

Asimismo, Herrera (2018), en su investigación orientado a formular maniobras 

para la retención del capital humano en un Municipio Piurano. Aplicó la metodología 

tipo descriptivo, con diseño no-experimental y corte trasversal, de igual forma, 

aplicó la encuesta a la muestra de 70 trabajadores y entrevista al gerente a cargo. 

Llegó a la conclusión que, hay un gran número de trabajadores no están 

identificados con los estímulos brindados por la institución. También se debe incluir 

el bajo nivel de pertenencia e identificación con la municipalidad, lo que genera el 

aumento de las expectativas de nuevas oportunidades que ofrezca el medio para 

abandonar a la institución. Esta investigación es relevante puesto que, nos 

demostró que la propuesta basada en estrategias de tipo monetario y no monetario 

dirigidas a mejorar los salarios, bonos y reconocimientos de los colaboradores con 

la finalidad de lograr integrar y satisfacer a todos en la institución. Finalmente, se 

recomienda poner en práctica los incentivos de tipo monetario y no monetario en la 

municipalidad en el que se incluye a los bonos y salarios para satisfacer al 
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trabajador público. También actualizaciones mediante capacitaciones con el 

objetivo de aportar a su desarrollo y estos puedan realizar sus funciones de la mejor 

manera. 

Por otro lado, Dipaz et al. (2019), en su estudio orientado a establecer la 

relación existente entre las variables pesquisadas. Para ello se determina la cultura 

organizacional y su interrelación con la rotación del personal, luego se determina la 

relación entre la flexibilidad y retención del personal y la rotación del personal, y 

finalmente se encuentra la relación entre la competitividad de la fuerza laboral y la 

rotación del personal. Era necesaria realizar esta investigación debido a las 

deficiencias que presentaba la empresa con respecto a los colaboradores, en el 

que hay incomodidad por la ausencia de satisfacción individual, bajas 

remuneraciones, lo que genera a efectuar transformaciones en la cultura 

organizacional de la compañía, constituir un programa de competitividad laboral 

que motive y permita satisfacer a los colaboradores. Llegaron a la conclusión que, 

debido a los elevados niveles de rotación de personal en la organización, los 

talentos que veían en Plaza Vea un buen lugar para trabajar disminuyan su interés, 

es tanto que plaza vea ha venido en caída en los últimos años. Esta investigación 

es relevante puesto que muestra que, una correcta gestión de talento permitirá 

aminorar la rotación del personal y la empresa mejore y sea más innovadora. 

Y, finalmente, Medina et al. (2019), en su estudio orientado a determinar la 

correlación entre las variables pesquisadas y aplicadas a las tiendas de Starbucks 

en la zona norte. La investigación asumió un tipo descriptivo-correlacional a nivel 

aplicado, con enfoque cuantitativo, diseño no-experimental y corte trasversal, 

además la muestra la conforman 30 colaboradores. Entre los resultados podemos 

mencionar que, al aplicarse estrategias sobre retención de personal estas se 

relacionan significativa y directamente en la rotación del personal en dicha 

compañía del sector gastronómico. Esta investigación es relevante puesto que nos 

demuestra que, establecer acciones de corrección según la cultura empresarial, 

son importantes, siempre y cuando éstas contemplen la satisfacción de lo que 

solicitan los colaboradores, competir laboralmente, ofrecer línea de carrera y 

desarrollo profesional y como consecuencia los trabajadores se sentirán más 

satisfechos con lo que realizan. 
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Local  

Según Cárdenas (2019) en su estudio orientado a establecer la interrelación 

acaecida entre las variables de estudio en esta tienda por departamentos en Ripley 

SA Lima-2018. La investigación asumió el tipo aplicada - cuantitativa además el 

diseño es no experimental. “La muestra la conformaron 48 trabajadores a quienes 

se les aplicó 21 preguntas, dicho instrumento está amparado por el estadístico Alfa 

de Cronbach tasado con una confianza de 95%. Los resultados señalaron que el 

Rho Spearman era de *0.812, lo que señala que acaecía una correlación positiva 

fuerte, y por ende se deja de lado la hipótesis nula”. Llegó a la conclusión que, el 

nivel de rotación del personal es alta, tanto en la parte económica y que además 

determina que funciones se brindan a los trabajadores. La autora cierra esta 

investigación recomendando a la gerencia que, refuerce estrategias para hacer que 

los trabajadores se envuelvan en la gestión tras lo que ayudará a disminuir el grado 

de rotación en cada colaborador. Este estudio es relevante ya que nos demuestra 

con sus resultados que, como consecuencia de la rotación hay grandes pérdidas 

económicas lo que nos ayuda a incrementar el beneficio. 

Igualmente, Auqui (2018), en su estudio orientado a determinar la relación de 

la Gestión del talento humano y la rotación del personal del Banco Interbank en el 

distrito de La Victoria, 2018. Esta investigación expone el manejo de las variables 

de estudio en el banco Interbank, el buen manejo del servicio les permite influir de 

forma positiva acerca de la habilidad de aumentar sus ingresos y aportar a obtener 

mejores resultados. Se supone que su propósito principal es identificar 

correlaciones entre las variables de investigación aplicadas a las operaciones 

interbancarias. El método no experimental es adecuado para los tipos de 

correlación descriptivos, además, la muestra está conformada por 30 empleados 

de la organización a quienes se les aplica como instrumento el cuestionario. Los 

resultados muestran que GTH se correlaciona positivamente con la rotación de 

empleados, con un coeficiente de correlación de Rho Spearman de *0,75 con una 

probabilidad de error de 0,06. Esta investigación es relevante porque se ha 

demostrado que la gestión del talento crea un conjunto de interprocesos que 

influyen en el desarrollo y el comportamiento de los empleados, determinan los 
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resultados de los empleados, como la satisfacción laboral, la productividad, la 

rotación, etc., los resultados comerciales. 

De forma similar, Hancco (2018), en su estudio orientado a implementar una 

propuesta para el mejoramiento de los procesos de la GTH, para disminuir los 

niveles de rotación del personal. Dicha propuesta consideró las definiciones de 

Chiavenato desde los niveles de rotación hasta los procesos de selección. Los 

costos fueron los siguientes: el proceso de reclutamiento fue de 8,006.30 soles 

mediante la Empresa de Outsourcing CompuTrabajo, compañía que se encargó del 

proceso de convocatoria y reclutamiento de los trabajadores por ende se debe 

hacer pago de membresía según el paquete deseado. Luego se realizó el proceso 

de inducción, cuyo costo fue de s/.37,563. Además, los costos de separación se 

consideran costos administrativos, que incluyen el día a día del gerente, los 

contadores y el personal administrativo, pagando cada uno 58.33, por lo que el 

costo total de la rotación es de S/.2,023.78. En términos de costos secundarios, las 

regulaciones requieren un mínimo de 24 técnicos para leer los medidores 

diariamente para cumplir con el objetivo de 800 lecturas totales y 50 lecturas clave 

para entrega en campo cada día. Su remuneración oscila entre S/1500.00 a S/. 

2000.00. Concluyó que, es importante establecer la propuesta para el mejoramiento 

del proceso de GTH, para poder manejar de forma óptima a los trabajadores 

antiguos y nuevos, determinando el perfil y puesto según el área que se 

desempeñan, creando el plan estratégico con procesos de entrenamiento, 

capacitación y evaluación constantes. 

También, Matías (2018), en su estudio orientado a establecer la correlación 

entre las variables pesquisada y aplicadas a la empresa Arvato Bertelsman. La 

metodología fue de tipo básico cuyo diseño es no experimental-transversal. La 

muestra la conformaron 197 colaboradores del departamento de operaciones a los 

cuales se les destinaron dos cuestionarios. Los resultados señalaron que el 18,78% 

situaba a la GTH como deficiente, como regular para el 26,90%, como buena para 

el 31,98%, mientras que para el 22,34% como excelente, lo que significa que, para 

un restante de 45,68% la GTH se situaba como deficiente y todavía se debería 

seguir desarrollando. Además, sobre la variable rotación, es bajo para el 16,75% 

de trabajadores, es medio bajo para el 14,72%, es medio alto para el 64,47% 
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finalmente para el 4,06% es alto. Además, existe una alta correlación positiva entre 

las variables de investigación en la unidad de investigación de la empresa, ya que 

se obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.896) y un valor p igual 

a *0.000. Esto significa que un GTH adecuado reducirá al número de empleados 

facturación. Este estudio es relevante porque muestra que GTH está 

significativamente relacionado con la variable rotación de empleados. 

De igual importancia, Olvarria (2018), en su estudio orientado a establecer la 

correlación acaecida entre las variables de estudio. Ello lo desplegó en dos pasos 

importantes, describió los factores motivacionales y valuó el grado de motivación 

laboral y, luego tasó el índice de rotación de personal de la empresa. Se aplicó la 

metodología de tipo descriptiva- correlacional, con enfoque cuantitativo, con diseño 

no-experimental y corte trasversal. La muestra la conformaron 30 colaboradores de 

los diversos departamentos de dicha compañía limeña. Se aplicaron dos 

cuestionarios con múltiple opción fundamentadas con la Escala Likert, los cuales 

fueron validados mediante juicio de expertos. Se manejaba la hipótesis de que, la 

rotación del personal se encontraba relacionada con la motivación laboral en la 

compañía Kuehne-Nagel. Los resultados revelaron que, existía relación entre la 

rotación del personal y la motivación laboral por parte de los colaboradores, 

reflejándose en un coeficiente Spearman de *0,717. Además, entre las dimensiones 

rotación de personal y factores higiénicos existía una relación de *0,667, mientras 

que entre las dimensiones rotación del personal y factores motivacionales existía 

una relación de *0,717. Los resultados concluyeron que, la motivación laboral se 

encontraba asociada con un rango de correlación aceptable y adecuado. Se 

recomienda realizar acciones de formación de los empleados con el fin de promover 

de forma positiva e innovadora los valores que la empresa expresa y refleja en 

diversos ámbitos, de manera que pueda ser considerado un elemento esencial de 

la empresa, motivado y considerado institucionalmente desarrollado en la sociedad 

y en la sociedad. 

1.3. Teorias relacionados al tema 

1.3.1 Variable Independiente: Gestión del Talento Humano 

 

1.3.1.1. Definición de Gestión del Talento Humano 
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Según Ibáñez menciona que es una orientación de la dirección estratégica, 

cuyo objetivo es crear un alto nivel de desarrollo de valor para la compañía 

mediante un conjunto de actividades, desplegando habilidades a nivel de 

conocimiento para lograr resultados competitivos en el futuro en esta área, 

afirmando que GTH es responsable de administrar los recursos humanos de la 

compañía (2017, p. 70). 

Asimismo, Chiavenato menciona que es campo muy nítido que se enfoca en 

las tendencias que las diversas compañías que intentan reflejar. Depende del 

contexto y de las distintas posibilidades que correspondan a las distintas 

especificidades de las empresas, incluyendo los procedimientos internos, el uso de 

las tecnologías de la información, las áreas organizacionales de negocio, las 

jerarquías internas, la cultura empresarial, el tipo de administración propio de su 

contexto climático y una innumerable lista de muchas otras especificidades que se 

pueden tener en cuenta (2009, p. 6). 

1.3.1.2. Objetivos de la Gestión del Talento Humano 

Para Chiavenato (2009) objetivos son: 

a. Apoyar a la empresa en el logro de sus objetivos y misión. Su 

funcionalidad es una parte esencial de las empresas modernas. 

Anteriormente, se trataba de hacer las cosas, crear métodos y 

estándares para que los socios comerciales lograran la eficiencia. Esta 

efectividad proviene de un enfoque en el logro de metas y el logro de 

resultados. Es imposible imaginar la gestión de recursos humanos sin 

una comprensión del negocio de la empresa. Dependiendo de la 

empresa, la gestión anterior puede tener un impacto. Su objetivo 

principal es ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos y cumplir su 

misión. 

b. "Traer competencia a la empresa. Esto significa saber cómo crear, 

desarrollar y aplicar habilidades y competencias de recursos humanos. 

Su función principal es aumentar la productividad personal en beneficio 

de los empleados y consumidores. A nivel macroeconómico, la 

competitividad se refiere a la capacidad de un país para desarrollar y 

producir bienes o servicios para mercados extranjeros en condiciones 
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de mercado justas y para mantener o aumentar los ingresos de sus 

ciudadanos” 

c. Proveer a la empresa de personas bien capacitadas y motivadas. El 

propósito de GTH es crear y proteger el patrimonio más importante 

para la organización (sus individuos), que es el propósito de GTH. El 

primer paso es desarrollar personas. El segundo paso es dar 

agradecimiento, no solo dinero. La recompensa debe ser justa, ya que 

te ayudará a mejorar tu desempeño. Esto significa distinguir entre 

buenos resultados y malos resultados. Además de los beneficios de 

lograr las metas, también se deben explicar las metas y los medios para 

medirlas. La medición de la eficiencia debe ser realizada por el 

personal más calificado en la etapa y tiempo que determine la empresa. 

d. Mejorar la retención y satisfacción de los empleados. Los negocios 

solían ser lo primero, pero ahora saben que son felices. La 

productividad dependerá de la idoneidad para el trabajo y el trato justo. 

La gente ve el trabajo como parte de su identidad. Todos sabemos que 

las personas pasan mucho tiempo en el trabajo, por lo que deben estar 

muy identificadas con su trabajo. Pero la satisfacción no es un signo de 

productividad. Sin embargo, los insatisfechos tienden a dejar la 

organización, a menudo están ausentes y producen productos de 

menor calidad que los satisfechos. Una señal de éxito es la felicidad y 

la satisfacción laboral. 

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el lugar de trabajo. Estas 

son las cualidades que deben evaluarse, como el estilo de liderazgo y 

la toma de decisiones independiente, el alcance del trabajo, la 

amabilidad, la estabilidad laboral, las horas de trabajo y las funciones 

importantes. El objetivo del programa de calidad de vida laboral es 

diseñar el trabajo y su entorno de forma que compense las necesidades 

de cada empleado y haga de la empresa un lugar muy atractivo. Una 

sensación de seguridad es clave para atraer y retener a los mejores 

talentos. 

f. Gestionar y promover el cambio. La naturaleza social, cultural, política 

y tecnológica ha cambiado drásticamente a lo largo de las décadas. 
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Estos cambios brindan una nueva perspectiva sobre la agilidad y la 

agilidad que deben aplicarse para garantizar que la empresa continúe 

operando. Los responsables de la gestión del talento, por otro lado, 

necesitan saber cómo responder al cambio si su objetivo es apoyar el 

éxito de la empresa.  

g. Mantener un código de ética y una actitud socialmente responsable. 

GTH debe ser justo, accesible, transparente, ético y confiable. No debe 

haber discriminación y se garantizan los derechos fundamentales de 

las personas. Los principios éticos deben aplicarse a cada misión de 

GTH. Todos los participantes y empresas deben seguir las reglas de 

ética.  

 

1.3.1.3. Modelos de la Gestión de Talento Humano 

1.3.1.3.1. Modelo Centralizado 

Asimismo, Chiavenato (2009) anteriormente las decisiones, funciones y 

responsabilidades de RRHH se concentraban únicamente en el departamento de 

RRHH. Como todos sabemos, la gerencia no tiene influencia sobre ellos. Cuando 

se centraliza GTH, surgen las siguientes ventajas y desventajas: 

Ventajas 

a.  Se junta a los expertos en GTH en una única área. 

b. Fomenta a la especialización 

c. Proporciona un alto grado de integración interdisciplinaria 

d. El departamento de GTH se encuentra precisada y es autónoma 

e. Se centra en el capital humano  

f. Ideal para las pequeñas empresas 

Desventajas 

a) Se pone gran énfasis en las decisiones y actividades del personal de 

recursos humanos.  

b) Monopolio y exclusividad de los recursos humanos en las decisiones y 

acciones de los empleados.  
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c) Regula y reglamenta las prácticas de RRHH.  

d) Las zonas GTH se vuelven burocráticas y operativas.  

e) Proporciona liderazgo autoritario.  

f) El tema de RH no incluye a los gerentes de línea. 

 

1.3.1.3.2. Modelo Descentralizado 

De igual forma, Chiavenato, “la tendencia actual es descentralizar las 

actividades y decisiones de los GTH para ser realizadas por la gerencia y 

transformadas en administradores de personal” (2009, p.56) 

Ventajas: 

a) Involucrar a los altos directivos en las decisiones y acciones relacionadas 

con GTH.  

b) No tiene el monopolio de las acciones y decisiones de GTH.  

c) Adapta la práctica de GTH a las diferencias individuales de cada individuo.  

d) Las zonas GTH se convierten en asesores internos de los gerentes de 

línea.  

e) Liderazgo participativo que beneficia a la dirección y sus equipos  

f) Impulsa la visión estratégica a través de las unidades estratégicas de 

GTH. 

Desventajas: 

a) El área GTH ignora los límites y se vuelve abierta y receptiva. 

b) Los especialistas en recursos humanos se dividen por unidades 

estratégicas de negocio.  

c) Se dejó de lado la visión del grupo sobre la práctica de GTH. 

d) Las actividades burocráticas y no esenciales deben ser tercerizadas. 

 

1.3.1.4. Dimensiones de la Gestión Talento Humano 

Para Chiavenato (2011) entre las dimensiones tenemos: 

Primera Dimensión: Selección del personal 
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Según Chiavenato (2011) aseveró que, “La dimensión denominada 

reclutamiento se conceptualiza como la búsqueda constante de colaboradores que 

deben ser altamente competentes y capacitados con el importante objetivo de cubrir 

posiciones jerárquicas en un plazo ajustado” (p.58) 

 Esta selección, logra crear varios sistemas de información con el estricto 

objetivo de conocer honestamente las habilidades y conocimientos de cada 

asociado, distribuidos entre los componentes de esta jerarquía organizacional. Vale 

la pena enfatizar que este proceso de reclutamiento de recursos humanos se trata 

de encontrar personas bien capacitadas y garantizar su total credibilidad. 

Asimismo, Alles (2006) sugiere que las empresas primero identifiquen a sus 

candidatos o candidatas que crean que serán atractivas para su recurso humano, 

y luego deben atraerlos y conquistarlos. “En el procedimiento de selección 

específico, lo más conveniente era optar por ambas partes, no solo la empresa 

logró la elección deseada, sino que el solicitante también logró falsear sus deseos. 

Del mismo modo, para que una empresa logre su objetivo de selección inteligente, 

debe identificar e idealmente atraer no solo a uno, sino a varios candidatos 

potenciales” (p. 149). 

Segunda Dimensión: Capacitación del personal 

Chiavenato, el desarrollo de los recursos humanos, así como la formación 

salarial de la empresa “están directamente relacionados con el valor de cualquier 

empresa o institución, por lo que se catalogan como gastos y se trata de 

considerarlo como un desempeño difícil -o elemento de recompensa” (2011, p. 

298). El desarrollo de capital y recursos humanos no se basa solo en ofrecer 

capacitación y entrenamiento a los asociados de acuerdo con los cargos que 

ocupan. por el momento, pero además de eso, también se basa en el hecho de que 

las personas buscan socios comerciales y desarrollo laboral.  

De igual forma, Mondy & Noe afirman que la lucha por la capacitación de los 

recursos humanos es una tarea y responsabilidad trascendente de GTH, la cual se 

basa no solo en la formación y educación de los empleados, sino también en la 

planificación y previsión de actividades de desarrollo y carreras personales, 

evaluaciones. operaciones y desarrollo de la empresa, esta tarea enfatiza los 
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requisitos de la organización para la educación, capacitación, calificación y 

promoción. Ambos autores mencionan que el desarrollo de los recursos humanos 

permite precisamente mejorar las competencias de los empleados para asegurar el 

progreso y crecimiento en la empresa, especialmente la optimización de las 

capacidades emocionales e intelectuales (2005, p. 10). 

Tercera Dimensión: Capacidad del personal 

Serna & Mojica (2007) afirman: “Este concepto debe guiar a todos los gerentes 

de las empresas, ya que tiene como meta integral lograr sistemáticamente la 

identificación, desarrollo y promoción de las personas más talentosas que 

desempeñan funciones en otras áreas”. para otros roles clave en la empresa” 

(2007, p.10). Estos autores también señalaron que si los compañeros de trabajo 

tuvieran un gerente ideal que los guiara, orientara y, lo más importante, los 

respetara, se encontrarían plenamente satisfechos con su éxito personal y lograrían 

sentirse importantes y negocios importantes de la Compañía.  

Cuarta Dimensión: Compensación del personal 

De manera similar, Chiavenato argumenta que las corporaciones comerciales 

son recompensadas por empresas que brindan y pueden influir en la satisfacción 

de los accionistas, ya que cada accionista está dispuesto a financiarse con sus 

activos financieros. Los beneficios, resultados y rendimientos financieros que 

puede recibir como producto de su capital invertido. La tarea del departamento de 

personal es reducir la burocracia de los empleados. (2011, p.56) 

 

1.3.2. Desempeño laboral  

1.3.2.1. Definición del desempeño laboral 

Según Stoner (1994). El desarrollo laboral puede ser definido como la forma en 

cómo el aspecto humano que compone una organización es la forma como los 

pertenecientes de la organización llevan a cabo en grupo una actividad regida por 

lineamientos y reglas, y alcanzan en relación a calidad y efectividad un propósito y 

todo lo planificado  
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De igual modo, Werther, (2001), dice que “el desarrollo laboral atiende al nivel 

de cumplimiento de un trabajador sobre una labor encomendada, en relación a 

tiempo y eficacia”        

Por su lado, Chiavenato, (2000) argumenta que “el desarrollo laboral se aboca 

al avance y avance de la aptitud productiva de un individuo en su tema de trabajo, 

para ser competitivo, y cuya aptitud de una u otra forma conlleve a la organización 

a una eficaz administración”  

De esta forma, el desarrollo laboral puede ser visto como la aptitud que tiene 

un trabajador para realizar eficientemente y según lo exigido sus funcionalidades y 

responsabilidades. Se suma aquí la aptitud creativa, creativa, el esfuerzo, la 

eficacia, con la que lleva a cabo su trabajo. 

1.3.2.2.  Beneficios de la evaluación del desempeño laboral  

Chiavenato (2015), señala las ventajas de evaluar el desempeño laboral y 

menciona:   

a.  A nivel individual, “facilita ofrecer una perspectiva crítica a los trabajadores 

sobre sus propias aptitudes, lo que le dejará encaminar acciones personales para 

lograr autocontrolar su desempeño y aptitud de desenvolverse en el medio 

productivo” Chiavenato (2015) 

b. A nivel gerencial, coadyuva a hacer mejor la administración de control y 

cohesión del conjunto de trabajo, y a tener en cuenta las acciones primordiales para 

adecuar su accionar, hacia la eficiente incorporación. 

c.  A nivel organizacional, Crea una oportunidad para conocer a fondo la 

idoneidad productiva de sus talentos humanos, ante lo cual cubre sus fortalezas y 

debilidades y su necesidad de renovación, antes de sugerir acciones adecuadas 

tales como: crear oportunidades para potencial deseable para llenar los vacíos que 

mantienen el potencial del trabajador. Promocionarlos a otros puestos o idear 

tácticas interesantes. 

1.3.2.3.  Factores que influyen en el desempeño laboral 

Según Drovett dice que “en el tema organizacional, son tomados presente los 

elementos que están asociados y que tienen un encontronazo especial en la 
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ejecución de las autoridades, entre ellos: la rigidez del trabajador, la seguridad, la 

colaboración y la idealización especializada” (1992, p.65)  

Satisfacción del trabajador: alude a la forma de aprecio, bueno o malo que el 

trabajador siente hacia su trabajo, que hace aparición en algunas condiciones 

psicológicas de trabajo. El agrado en el trabajo es un sentimiento de deleite o 

tormento que hace aparición de forma diferente en relación con los exámenes, los 

sitios y los objetivos de las prácticas 

Autoestima: Esta es otra parte a considerar, y se manifiesta como una 

tendencia a las exigencias personales, indica otra situación que requiere 

pertenencia y ganas de hacerse notar en las reuniones de trabajo. La confianza es 

primordial en un trabajo que les da a las personas un boleto abierto para mostrar 

sus habilidades. En relación con el trabajo duro, la confianza es la gran variable 

decisiva para superar la depresión, cabe concluir que la debilidad del Titanic suele 

ir acompañada de una alta introducción de la sinceridad, por lo que hay que creer 

en la marca y la versatilidad de pertenencia, a pesar de la armoniosa circunstancia. 

Trabajo en equipo: una reunión es una reunión cuyos esfuerzos individuales 

resultan en una ejecución más notable que el agregado de sus partes individuales. 

Merece destacar que una reunión de trabajo es una reunión, sin embargo, una 

reunión ciertamente no es una reunión de trabajo.  

Capacitación del trabajador: Es una política de reparación que es actualizada 

por el dominio RR. Juntos proporcionan trabajo y competencia predecible (Drovett, 

1992). Se dice que la política implementada por este esquema ha logrado 

resultados perfectos en varios casos. (Nash, 1989). 

1.3.2.4. Evaluación del desempeño laboral 

Esta clase de estudio valora la forma y nivel con que se ejecuta en un ámbito 

de trabajo las obligaciones corrientes. 

Se interpreta como un plan o sistema que facilita tener una perspectiva 

transparente y de forma estructurada, la ejecución de las ocupaciones de los 

expertos de una afiliación.  
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 “La evaluación del desarrollo hay que tratar bajo un contraste entre el 

desempeño ejecutado y las emociones puestas en el instante de realizar las 

actividades” (Chiavenato, 2000). 

1.3.2.5. Dimensiones de desempeño laboral  

De igual consideración, Chiavenato (2000), apunta que accionar canalizado por 

un individuo en su tema de trabajo se examina por medio de los próximos aspectos; 

elementos actitudinales (internos) y elementos operativos (externos).   

Factores actitudinales: Los primeros se relacionan con las actitudes y 

comportamientos que los trabajadores muestran en el trabajo, como la satisfacción, 

el compromiso y la motivación. “Tales como la especialidad, actitud cooperativa, 

idea, compromiso, capacidad de seguridad, discreción, exhibición personal, interés, 

imaginación, aptitud de realización”  

      Factores operativos: Los segundos se refieren a las habilidades y 

conocimientos que se requieren para realizar el trabajo, como la capacitación, el 

desarrollo y la retroalimentación. Estas dimensiones influyen en la eficacia y la 

productividad de los trabajadores y de las organizaciones.  Son “Conocimiento del 

trabajo, calidad, cantidad, precisión, trabajo en grupo, liderazgo” 

1.4. Formulación del Problema 

1.4.1. Problema General. 

¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y desempeño 

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022? 

1.4.2 Problemas Especificos. 

¿ Cuál es el nivel de gestión del talento humano de la empresa Inversmen E.I.R.L, 

Lima, 2022? 

¿Cuál es el nivel de desempeño del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, 

Lima, 2022? 

¿Cuáles son que factores que influyen en el desempeño laboral de la empresa 

Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022? 
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¿ Cuáles son las  caracteristicas que existen en la gestión del talento humano de la 

empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022? 

¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y desempeño 

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 ? 

1.3. Justificación 

Justificación Práctica 

Según Bernal (2010) menciona que “Esto sucede cuando la investigación 

conduce a soluciones a problemas, o al menos a estrategias que ayuden a 

resolverlos” (p. 56)  

Esto tiene sentido porque diferentes empresas tienen un desempeño inferior 

por diferentes razones. Por esta razón, este estudio quería identificar las principales 

razones para optimizar el rendimiento laboral utilizando GTH. 

Justificación Social 

Según Bernal (2010) “Tiene justificación social, debido a que el ánimo de los 

trabajadores durante la pandemia trajo repercusiones en su desempeño laboral por 

lo que es vital emplear estrategias en GTH promoviendo la estabilidad de los 

mismos y también le ayude a desarrollarse y crecer juntos, llegando a establecer 

mejores lazos laborales y disminuir los niveles de bajo desempeño laboral” 

Justificación institucional  

“Desde esta perspectiva el trabajo sirvió de antecedente informativo para otras 

organizaciones del mismo rubro, que deseen hacer indagaciones sobre la materia 

que aquí se aborda, y las tácticas aplicadas para ello; la búsqueda de elecciones 

como las alianzas estratégicas aplicadas por las compañías por distintos 

fundamentos, teniendo en cuenta en cada aspecto la consideración que representa 

las emociones de cada trabajador para su buen desarrollo laboral” Bernal (2010) 

 

1.4. Hipótesis  

1.4.1. Hipótesis General 
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Existe relación que existe entre la gestión del talento humano y desempeño 

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

1.4.2. Hipótesis específicas 

H1:  Si existe relación que existe entre la gestión del talento humano y 

desempeño del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

H0: No existe relación que existe entre la gestión del talento humano y 

desempeño del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

1.5. Objetivos  
 

         1.5.1 Objetivo General  

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

desempeño del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

        1.5.2. Objetivos Específicos 

Diagnosticar el nivel de gestión del talento humano de la empresa Inversmen 

E.I.R.L, Lima, 2022 

Determinar qué factores influyen en el desempeño laboral de la empresa 

Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

Evaluar las caracteristicas que existen en la gestión del talento humano de la 

empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

Describir el nivel de desempeño del personal de la empresa Inversmen 

E.I.R.L, Lima, 2022 

Comprobar de qué manera se relaciona la gestión del talento humano y 

desempeño del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 
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II. MATERIALES Y MÉTODOS 
 

2.1 Tipo y Diseños de Investigación 

2.1.1. Tipo de Investigación: 

La presente investigación fue de tipo descriptiva y correlacional. 

Descriptivo: esta clase de investigación, “busca detallar y caracterizar el 

fenómeno en estudio resaltando sus primordiales características. Esto, por medio 

de la medición de los componentes que dimensionan el objeto enfoque del estudio” 

(Dankhe, 1986). 

Correlacional: los estudios correlacionales buscan dar a conocer cuál es el 

comportamiento de una variable con respecto a otra, valorando el impacto que tiene 

en tal asociación. 

2.1.2. Diseño de Investigación: 

“Responde a un diseño no experimental donde después que se observaron los 

datos recopilados de las unidades que se estudiaron, estos permitieron manipular 

deliberadamente las variables; es transversal ya que los datos se recogieron en un 

momento dado” (Hernández 2014). 

Por tanto, tenemos: 

Figura 1  

Relación de Variables 

 

Donde: 

M: Muestra de los trabajadores de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

V1: Gestión del talento humano  

V2: Desempeño del personal 
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r: Relación entre las variables de estudio  

2.2 Variables, Operacionalización 

2.2.1. Variables 

Variable Independiente: Gestión del Talento Humano 

Definición Conceptual:  

Según Chiavenato menciona que es una orientación de la dirección 

estratégica, cuyo objetivo es crear un alto nivel de desarrollo de valor para la 

compañía mediante un conjunto de actividades, desplegando habilidades a nivel de 

conocimiento para lograr resultados competitivos en el futuro en esta área, 

afirmando que GTH es responsable de administrar los recursos humanos de la 

compañía (2009, p. 70). 

Definición Operacional: “está conformado por la selección del Personal, 

capacitación del personal, capacidad del personal, compensación del personal” 

Chiavenato (2009) 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Definición Conceptual: “está caracterizado por la eficacia aplicada por un 

individuo para realizar su trabajo, bajo líneas interpuestas por la organización donde 

se desenvuelve”. Chiavenato (2011) 

Definición Operacional: “está conformado por el comportamiento de los 

trabajadores esta variable se medirá con Factores actitudinales como; y factores 

operativos” (Chiavenato, 2011).   

2.2.2. Operacionalización 
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Tabla 1. Operacionalización de Variable Gestión del Talento Humano 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
TECNICAS O 

INSTRUMENTOS 
ESCALA 

Gestión del Talento Humano 

(Chiavenato, 2009) 

Selección del Personal 

Percepción de currículum 

vitae 

Encuesta/Cuestionario Likert 

Percepción de entrevista 

Percepción de 

contratación 

Capacitación del personal 

Percepción de programa 

de capacitación 

Percepción de 

capacitación 

Nivel de conocimientos 

Capacidad del personal 
Nivel de habilidades 

Nivel de actitudes 

Compensación del personal 

Nivel de remuneración 

Nivel de motivación 

Nivel de reconocimiento 

 

Nota: Operacionalización de variable 1 
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Tabla 2. Operacionalización de Variable Desempeño Laboral 

 

 
Nota: Operacionalización de la variable 2  

VARIABLE 

DEPENDIENTE 

DIMENSIONES INDICADORES TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

ESCALA 

 

 

 

 

 

Desempeño Laboral 

Chiavenato 

(2000). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Factores 

actitudinales 

                                                     -

Nivel de disciplina 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Encuesta/Cuestionario  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             Likert 

- Grado de actitud cooperativa 

 

- Nivel de Iniciativa 

 

- Nivel de Responsabilidad 

- Grado de habilidad de seguridad 

- Grado Discreción 

- Nivel de Interés en el trabajo 

- Grado de presentación personal 

-Nivel de creatividad 

 

-Capacidad de realización 

 

Factores operativos 

 

 

- Nivel de conocimiento del trabajo 

- Nivel de calidad 

- Nivel de cantidad 

- Trabajo en equipo 
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2.3.  Población y Muestra 

Población: 

La población estuvo conformada por los 50 trabajadores de la empresa 

Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

Muestra: 

Fue la misma que la población, los 50 trabajadores de la empresa Inversmen 

E.I.R.L, Lima, 2022. Dado que la población es pequeña 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

2.4.1. Técnicas de recolección 

Encuesta: “Esta técnica permite el contacto directo con la muestra, en este 

caso empleados de la compañía, para recolectar información sobre el desempeño 

individual y GTH, así como las dimensiones de estas variables, para obtener una 

visión cuantitativa global.  

Instrumentos de recolección 

"Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas diseñadas para 

obtener información útil para un propósito de investigación. Su propósito es 

recopilar información para probar una hipótesis, al igual que un proyecto de 

investigación". (Ñaupas, et al.,2014, p.65) 

 

2.4.2. Validez y confiabilidad 

Validez  

La validez se refiere al grado de prueba de los datos obtenidos en un estudio, 

que para la presente investigación se utiliza la validez de contenido a través del 

juicio de expertos. (03 panelistas) 

Confiabilidad 

La confiabilidad en este estudio se fundamenta precisamente al instrumento 

sobre el cual debe medirse el grado de precisión. Se ha utilizado el coeficiente Alfa 
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Cronbach donde se evalúa la confiabilidad de los ítems consultados. (consistencia 

interna del instrumento) 

Tabla 3. Confiabilidad de los instrumentos 

 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

Gestión del talento humano .930 15 

Desempeño laboral .968 12 

Nota: Exportada del Reporte SPSS - V25. 

2.5 Procedimientos de análisis de datos 

Para realizar la recolección de datos, se procedió hacer lo siguiente: 

Se solicitó autorización a la jefatura de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima  

Se Reunió a los empleados para explicar el cuestionario aceptable y los 

motivos de la encuesta y solicite de forma anónima su cooperación.  

Se les explicó el procedimiento para contestar las preguntas. El cuestionario 

ha sido compilado y se verificará si todas las preguntas fueron respondidas 

correctamente. 

Se les dio las gracias a todos los que estuvieron allí. 

2.6 Criterios éticos 

En la investigación en todo caso se garantizó el anonimato del personal 

entrevistado, en consideración de las razones éticas que se soportan en el principio 

de confidencialidad, por lo cual se practicó el consentimiento informado 

resguardando la identidad de los participantes. 

Además, siempre estuvo presente el debido respeto por el lugar que prestó 

apoyo en la investigación. Se acudió también a respetar el principio de veracidad, 

de la información procesada; igualmente la autoría de otros autores. 

2.7 Criterios de rigor científico 

Los criterios credibilidad, valides externa y, neutralidad para afianzar el 

carácter científico de esta investigación, fueron considerados a los fines de dar 
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cabida al rigor y la calidad. (Guba, 1981). Es decir, con el criterio de credibilidad se 

intentó aumentar la certeza de que los datos recopilados fueran ciertos. Con la 

validez externa, se aseguró que la información sobre la misma sea la esperada. Y 

con la neutralidad, se instó al equilibrio de la perspectiva de la investigadora 
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III. RESULTADOS  

 

3.1. Tablas y figuras 
 

    Tabla 4.  

     Prueba de normalidad de Gestión del Talento Humano y Desempeño 
Laboral 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del Talento Humano ,859 50 ,000 

Desempeño Laboral ,913 50 ,000 

 

Nota: Los resultados de la tabla anterior muestran la prueba de Shapiro-Wilk 

que los datos no permanecen normalmente distribuidos debido al valor de sig. Así 

mismo, muestra un índice menor a 0.05, por lo que se utiliza la prueba Rho de 

Spearman para medir la correlación entre las variables estudiadas. 

 

      Tabla 5.  

      Correlación entre Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral 

 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,898** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,898** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

Nota: Exportado del programa SPSSV25 

 

Nota: En la tabla 5 que se muestra anteriormente, se aprecia el nivel de 

correlación entre ambas variables de estudio, donde se indica un coeficiente de 
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0%

50%

100%

Masculino Femenino

76% 24%

Nota: Se observa que la distribución respecto al género de los trabajadores de 

la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022, el 76% lo ocupa el género 

masculino y el 24% es correspondiente al género femenino. 

Figura 2  

Distribución según sexo de los trabajadores de la empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022 

correlación de Rho de Spearman 0.898, lo cual nos indica que existe una 

correlación altamente positiva entre ambas variables, ya que muestra la proximidad 

a la unidad. Así también, es significativa ya que, muestra que el p<0,05 y N50 

siendo el total de la población que fue encuestada para adquirir los datos de 

análisis. Concluyendo, podemos indicar que, mientras mayor sea la Gestión del 

Talento Humano mayor es el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de 

la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

 

Tabla 6.  

Distribución según sexo de los trabajadores de la empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Masculino 38 76% 

Femenino 12 24% 

Total 50 100% 

Nota: Exportada del Reporte SPSS - V25. 

   

       

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



                                                                                                                                                                                

43 
 

   Tabla 7.  

    Nivel General de la Variable “Gestión del Talento Humano” (agrupada) 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 18 36% 

Nivel Medio 25 50% 

Nivel Alto 12 24% 

Total 50 100% 

Nota: Exportada del Reporte SPSS - V25. 
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Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

36%
50%

24%

Nota: La figura muestra los resultados generales para la variable “Gestión del 

Talento Humano” (agrupamiento) correspondiente a un nivel medio del 50%, 

luego el 36% de la evidencia muestra un nivel bajo y solo el 24% de los 

encuestados nos muestra un nivel alto. nivel. Considerando los resultados 

podemos concluir que la mayoría de los colaboradores de la compañía no 

han desarrollado la gestión de recursos humanos debido a que puede afectar 

directamente el desempeño de sus asociados. 

 Figura 3   

General de la Nivel General de la Variable “Gestión del Talento 
Humano” (agrupada) 
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Figura 4      Nivel general de la variable Desempeño Laboral (Agrupada). 

     Tabla 8. 

     Nivel general de la variable Desempeño Laboral (Agrupada). 

 

    

 

 

 

 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 25 50% 

Nivel Medio 15 30% 

Nivel Alto 10 20% 

Total 50 100% 

Nota:  Exportada del Reporte SPSS - V25. 
 
 
 
 
  

Nota: Considerando los resultados mostrados para la variable desempeño 

laboral (agrupamiento), se puede observar que va desde bajo hasta 50%, 

seguido de medio y alto desde 20%. En base a esto, es importante que la 

compañía realice acciones efectivas para mejorar el desempeño de sus socios. 
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Figura 5  

Variable Gestión del Talento Humano – Dimensión: Factores actitudinales 
(agrupada) 

Tabla 9.  

Variable Gestión del Talento Humano – Dimensión: Factores actitudinales 
(agrupada) 

 

 

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimensión estudiada, en la cual 

se sitúa con un 46% a veces, siguiendo con un 30% casi siempre y un 18% se 

sitúa casi nunca esto quiere decir que los trabajadores no están conformes como 

la empresa maneja este aspecto en cuestión de entrevistas, capacitaciones, 

tareas laborales, recompensas, etc. 

 

 

 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Nunca 1 2 

Casi nunca 9 18 

A veces 23 46 

Casi siempre 15 30 

Siempre 2 4 

Total 50 100 

Nota: Reporte SPSS-V25 
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Tabla 10 

Variable Gestión del Talento Humano – Dimensión: Factores operativos 
(agrupada) 

Categorías Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0 
Casi nunca 13 26 
A veces 24 48 
Casi siempre 9 18 
Siempre 4 8 
Total 50 100 

Nota: Elaboración propia del reporte SPSS-V25 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimensión estudiada, en la 

cual se sitúa con un 48% a veces, siguiendo con un 18% casi siempre y un 

26% se sitúa casi nunca esto quiere decir que los trabajadores no están 

conformes como la empresa maneja este aspecto en cuestión de trabajo en 

equipo, conocimientos del trabajo etc. 
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Figura 6  

Variable Gestión del Talento Humano – Dimensión: Factores operativos 
(agrupada) 



                                                                                                                                                                                

47 
 

Tabla 11 

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Selección del Personal 
(agrupada) 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Nunca 5 10 

Casi nunca 9 18 

A veces 26 52 
 

Casi siempre 3 6 

Siempre 7 14 

Total 50 100 

Nota: Elaboración propia del reporte SPSS-V25 
 
 
 
 

Figura 7 

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Selección del Personal (agrupada) 

 
 

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimensión estudiada, en la 

cual se sitúa con un 52% a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18% 

se sitúa casi nunca esto quiere decir que los trabajadores no están 

desempeñando bien sus funciones debido a la falta de selección al momento 

de percibir sus currículos, mala percepción en las entrevistas, etc   
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Tabla 12  

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Capacitación del Personal 
(agrupada) 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Nunca 1 2 

Casi nunca 9 18 

A veces 22 44 

Casi siempre 12 24 

Siempre 6 12 

Total 50 100 

Nota: Elaboración propia del reporte SPSS-V25 
 
 
 

Figura 8  

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Capacitación del Personal 
(agrupada) 

 
 

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimensión estudiada, en la 

cual se sitúa con un 44% a veces, siguiendo con un 24% casi siempre y un 

18% se sitúa casi nunca esto quiere decir que los trabajadores están 

disconformes y hay gran porcentaje de descontento hacia la empresa por la 

mala percepción de las capacitaciones, conocimientos de trabajo, etc lo que 

dificulta el buen desempeño laboral  
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Tabla 13  

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Capacidad del Personal 
(agrupada) 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Nunca 5 10 

Casi nunca 9 18 

A veces 26 52 

Casi siempre 3 6 

Siempre 7 14 

Total 50 100 

Nota: Reporte SPSS-V25 
 
 

Figura 9 

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Capacidad del Personal (agrupada) 

 

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimensión estudiada, en la cual se 

sitúa con un 52% a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18% se sitúa casi 

nunca esto quiere decir que los trabajadores no están desempeñando sus tareas 

encomendadas debido a que no están comprometidos demostrando el 100% de sus 

habilidades, conocimientos y competencias, etc.   
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Tabla 14  

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Compensación del Personal 
(agrupada) 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Nunca 1 2 

Casi nunca 9 18 

A veces 22 44 

Casi siempre 12 24 

Siempre 6 12 

Total 50 100 

Nota: Reporte SPSS-V25 
 

 
 

Figura 10  

Variable Desempeño Laboral – Dimensión: Compensación del Personal 
(agrupada) 

 
 

Nota: La figura adjunta muestra resultados de la dimensión estudiada, en la 

cual se sitúa con un 44% a veces, siguiendo con un 24% casi siempre y un 

18% se sitúa casi nunca esto quiere decir que los trabajadores están 

disconformes y hay gran porcentaje de descontento hacia la empresa por la 

falta de reconocimientos, incentivos y motivación generando que el 

desempeño laboral disminuya.  
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3.2. Discusión de Resultados 
 

       Tuvo como objetivo general “Determinar la relación que existe entre la gestión 

del talento humano y desempeño del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, 

Lima, 2022”.  

    Fue necesario utilizar la técnica de recolección de datos de la encuesta de la 

herramienta de encuesta adecuada para los asociados de la empresa de 

investigación, luego fue validada por tres expertos y después de la prueba piloto, 

se calculó la confiabilidad con alfa. El puntaje de 0,930 para el cuestionario de GTH 

y 0,968 para el cuestionario de desempeño laboral mostró que el instrumento 

utilizado tenía un alto grado de confiabilidad, lo que respalda su uso para la 

recolección de datos en el estudio. 

De acuerdo al objetivo específico primero Diagnosticar el nivel de gestión del 

talento humano de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

              Como resultados se obtuvo que en la figura que se muestra indica 

resultados generales de la Variable GTH (agrupada), correspondiente al nivel 

medio el 50%, posterior a ello, está el nivel bajo con evidencia de un 36% y solo el 

24% de los encuestados nos muestra un nivel alto. Dados los resultados, nos 

permite deducir que gran parte de los trabajadores de la de la empresa, no 

desarrollan la gestión del talento humano, de tal modo que, puede afectar 

directamente al desempeño por parte de sus colaboradores. Esto se vincula con 

Quispe & Vera (2018) que mencionan que “con un nivel de significancia ρ = 0.002, 

la recompensa a las personas se relaciona significativamente con la rotación de 

personal. A su vez, con un ρ = 0.009 llegó a la conclusión que el desarrollo de 

personas se relaciona significativamente con la rotación de personal”. Finalmente, 

con un valor de ρ=0.000 se reveló que, la rotación del personal se correlaciona de 

modo significativo con la GTH”. En cuanto a la fundamentación teórica, tenemos 

que, Ibáñez menciona que es una orientación de la dirección estratégica, cuyo 

objetivo es crear un alto nivel de desarrollo de valor para la compañía mediante un 

conjunto de actividades, desplegando habilidades a nivel de conocimiento para 

lograr resultados competitivos en el futuro en esta área, afirmando que GTH es 

responsable de administrar los recursos humanos de la compañía (2017, p. 70). A 
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todo ello, se llega a la conclusión que, esta investigación es relevante puesto que, 

ayuda a saber la forma en que la gestión del talento humano influye en la 

disminución de la rotación de personal y de igual forma plantear estrategias que 

disminuyan la rotación de personal dentro del área operativa. 

De acuerdo al objetivo específico segundo Describir el nivel de desempeño 

del personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022. 

Como resultados se obtuvo que en la figura se muestra que la variable 

desempeño laboral (agrupada), se observa que posee un rango del 50% en el nivel 

bajo, posterior a ello con un 30% de nivel medio y un 20% de nivel alto. En base a 

ello, es importante de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 tome acciones 

efectivas que mejoren el desempeño laboral de sus colaboradores. Esto se 

asemeja a los hallazgos de Acevedo (2022) sobre la necesidad de definir el análisis 

que se realizará, para medir cada área con la finalidad de identificar brechas y 

oportunidades para la mejora del desempeño de sus labores. En cuanto a la 

fundamentación teórica, menciona Stoner (1994) que el desarrollo laboral puede 

ser definido como la forma en cómo el aspecto humano que compone una 

organización es la forma como los pertenecientes de la organización llevan a cabo 

en grupo una actividad regida por lineamientos y reglas, y alcanzan en relación a 

calidad y efectividad un propósito y todo lo planificado. Como conclusión que, el 

desarrollo laboral se aboca al avance y avance de la aptitud productiva de un 

individuo en su tema de trabajo, para ser competitivo, y cuya aptitud de una u otra 

forma conlleve a la organización a una eficaz administración. 

Por otro lado, tenemos al tercer objetivo, Evaluar las caracteristicas que 

existen en la gestión del talento humano de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 

2022 

Como resultados se obtuvo que en la dimensión factores actitudinales 

(agrupada), en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitúa con un 46% 

a veces, siguiendo con un 30% casi siempre y un 18% se sitúa casi nunca esto 

quiere decir que los trabajadores no están conformes como la empresa maneja este 

aspecto en cuestión de entrevistas, capacitaciones, tareas laborales, recompensas, 

etc. Los hallazgos obtenidos son semejantes a los que obtuvo Freitas (2019) que 
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indica que la estrategia competitiva en las organizaciones en la era del 

conocimiento exige una mayor capacidad de innovación, agilidad y flexibilidad, 

haciendo el trabajo más complejo y más exigente para los trabajadores, esto 

desafía el proceso de calificación de los profesionales en las empresas. En cuanto 

a la fundamentación teórica, Chiavenato (2000), apunta que accionar canalizado 

por un individuo en su tema de trabajo se examina por medio de los próximos 

aspectos; elementos actitudinales (internos) y elementos operativos (externos). 

Esto quiere decir que la nueva perspectiva promueve el movimiento estratégico de 

las personas y el impacto de las actividades clave relacionadas con ellas, como el 

reclutamiento y la selección, la compensación, la evaluación del desempeño y el 

desarrollo profesional, permitiendo la retención del talento existente, y las empresas 

estudiadas implementan una política clara y objetiva. para atraer nuevos talentos. 

 Así también, la dimensión factores operativos (agrupada), en la figura adjunta 

muestra resultados, en la cual se sitúa con un 48% a veces, siguiendo con un 18% 

casi siempre y un 26% se sitúa casi nunca esto quiere decir que los trabajadores 

no están conformes como la empresa maneja este aspecto en cuestión de trabajo 

en equipo, conocimientos del trabajo etc. Esto se asemeja a lo indicado por los 

autores Dipaz, et al. (2017) que mencionan que es importante constituir un 

programa de competitividad laboral que motive y permita satisfacer a los 

colaboradores. Como conclusión es necesario realizar esta investigación debido a 

las deficiencias que presentaba la empresa con respecto a los colaboradores, en el 

que hay incomodidad por la ausencia de satisfacción individual, bajas 

remuneraciones, lo que genera a efectuar transformaciones en la cultura 

organizacional de la compañía, constituir un programa de competitividad laboral 

que motive y permita satisfacer a los colaboradores. 

De acuerdo al cuarto objetivo específico Describir el nivel de desempeño del 

personal de la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

        Como resultados se obtuvo que en la dimensión selección del personal 

(agrupada), en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitúa con un 52% 

a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18% se sitúa casi nunca esto quiere 

decir que los trabajadores no están desempeñando bien sus funciones debido a la 

falta de selección al momento de percibir sus currículos, mala percepción en la 
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entrevista, etc. Esto se semeja con lo señalado por Ángeles & Oloya (2019), 

menciona que las tiendas EFE, en la localidad de Chimbote, un gran número de 

empresas se caracterizan por ofrecer un buen servicio, cuya vía sirve para 

aumentar los ingresos y aportar a mejorar los resultados empresariales y 

competitivos de acuerdo a la selección del personal que se seleccione de acuerdo 

al puesto y competencia requerida. Por lo visto en la literatura, existen diversos 

estudios que abordan el tema, que según Chiavenato (2011) aseveró que, “La 

dimensión denominada reclutamiento se conceptualiza como la búsqueda 

constante de colaboradores que deben ser altamente competentes y capacitados 

con el importante objetivo de cubrir posiciones jerárquicas en un plazo ajustado.” 

(p.58). Como conclusión que, en las compañías, el talento humano es 

trascendental, y pasan mucho tiempo seleccionando al personal por lo que tienen 

que efectuar el proceso de gestión humana dirigida a desenvolver las habilidades 

para logren sus objetivos tanto profesionales como individuales. 

Según Olvarria (2018) Introducir actividades de formación de los empleados, 

fomentando de forma positiva e innovadora los valores expresados por la empresa 

y reflejados en cada área, para que sean considerados un elemento esencial de la 

empresa para sentirse motivados y aceptados. en cuenta el desarrollo social e 

institucional Con base en la literatura existente, Mondy & Noe (2005) indicaron que 

la lucha por la formación de recursos humanos es una tarea y responsabilidad 

aparte de GTH, que se basa no solo en la formación y educación de los empleados, 

sino también en planificación y previsión de la carrera individual y actividades de 

desarrollo, evaluaciones. Se concluyó que la motivación laboral está relacionada 

con un conjunto aceptable y adecuado de formación. 

 Y, por último, tenemos al quinto objetivo específico Comprobar de qué 

manera se relaciona la gestión del talento humano y desempeño del personal de la 

empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

Como resultados se obtuvo que en la tabla 4, se aprecia que el nivel de 

correlación entre ambas variables de estudio, donde se indica un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman 0.898, lo cual nos indica que existe una 

correlación altamente positiva entre ambas variables, ya que muestra la proximidad 

a la unidad. Así también, es significativa ya que, muestra que el p<0,05 y N50 
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siendo el total de la población que fue encuestada para adquirir los datos de 

análisis. Concluyendo, podemos indicar que, mientras mayor sea la Gestión del 

Talento Humano mayor es el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de 

la empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                                                                

56 
 

VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Se concluyó con respecto al primer objetivo, los resultados generales de la Variable 

“Gestión del Talento Humano correspondiente al nivel medio el 50%, posterior a 

ello, está el nivel bajo con evidencia de un 36% y solo el 24% de los encuestados 

nos muestra un nivel alto” 

Por otro lado, con el segundo objetivo se concluyó que los resultados se obtuvieron 

que en la figura se muestra que la variable desempeño laboral, se observa que 

posee un rango del 50% en el nivel bajo, posterior a ello con un 30% de nivel medio 

y un 20% de nivel alto. 

Mientras en el tercer objetivo se concluyó que en la dimensión factores 

actitudinales, en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitúa con un 

46% a veces, siguiendo con un 30% casi siempre y un 18% se sitúa casi nunca. 

Mientras que en la dimensión factores operativos, en la figura adjunta muestra 

resultados, en la cual se sitúa con un 48% a veces, siguiendo con un 18% casi 

siempre y un 26% se sitúa casi nunca. 

Con relación al cuarto objetivo, se concluyó que se obtuvo que en la dimensión 

selección del personal, en la figura adjunta muestra resultados, en la cual se sitúa 

con un 52% a veces, siguiendo con un 6% casi siempre y un 18% se sitúa casi 

nunca, sin embargo, con la dimensión capacitación del personal, en la figura 

adjunta muestra resultados, en la cual se sitúa con un 44% a veces, siguiendo con 

un 24% casi siempre y un 18% se sitúa casi nunca. 

 Y, finalmente, tenemos que se concluyó con el quinto objetivo, que de los 

resultados se obtuvo que en la tabla 4, se aprecia que el nivel de correlación entre 

ambas variables de estudio, donde se indica un coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman 0.898, lo cual nos indica que existe una correlación altamente positiva 

entre ambas variables, ya que muestra la proximidad a la unidad. 
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4.1. Recomendaciones 

La alta gerencia de la compañía, se sugiere recomienda continuar 

manteniendo niveles buenos a muy buenos de estas dos variables para continuar 

brindando personal calificado y seguir siendo competente en su campo. 

Se recomienda a la alta dirección de la compañía se le sugiere realizar una 

evaluación continua para comprender las principales falencias experimentadas por 

los socios y actuar en consecuencia para que el nivel de operación no se vea 

afectado significativamente. 

A la alta dirección de la compañia, se le recomienda establecer acciones que 

potencien la gestión del talento humano de lo que solicitan los colaboradores, y 

puedan competir laboralmente, ofreciendo líneas de carrera y desarrollo profesional 

a modo de motivación. 

           A la alta dirección de la compañia, se sugiere mantener a los que tienen un 

buen desempeño y reemplazar a aquellos cuyo desempeño es difícil de mejorar.  

           La alta dirección de la compañía, se aconseja no descuidar los talentos 

inherentes a la misma y expresa preocupación por su situación laboral durante la 

pandemia.
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Anexos 

Anexo 01: Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES Y 

DIMENSIONES 
POBLACIÓN DISEÑO INSTRUMENTO ESTADÍSTICA 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la gestión 
del talento humano y 
desempeño del personal 
de la empresa 
Inversmen E.I.R.L, Lima, 
2022? 
PROBLEMA 
ESPECIFICOS 
¿ Cuál es el nivel de 
gestión del talento 
humano de la empresa 
Inversmen E.I.R.L, Lima, 
2022? 
¿Cuál es el nivel de 
desempeño del personal 
de la empresa 
Inversmen E.I.R.L, Lima, 
2022? 
¿Cuáles son que 
factores que influyen en 
el desempeño laboral de 
la empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022? 
¿ Cuáles son las  
caracteristicas que 
existen en la gestión del 
talento humano de la 
empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022? 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la gestión 
del talento humano y 
desempeño del personal 
de la empresa 
Inversmen E.I.R.L, Lima, 
2022 ? 
 
 

Determinar la relación que existe entre la 
gestión del talento humano y desempeño 
del personal de la empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022. 

H1:  Si existe relación 
que existe entre la 
gestión del talento 
humano y desempeño 
del personal de la 
empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022 

Variable 
independiente:   
 
Gestión del Talento 
Humano Sus 
dimensiones son: ´ 

selección del 
Personal, 
capacitación del 
personal, capacidad 
del personal, 
compensación del 
personal  

La población 

estuvo La 

población estuvo 

conformada por 

los 50 

trabajadores de 

la empresa 

Inversmen 

E.I.R.L, Lima, 

2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

La presente 
investigación fue de 
tipo descriptiva y 
correlacional 
Es una 
investigación con 
diseño no 
experimental – 
transversal 

El cuestionario de 
gestión del talento 
humano y 
desempeño laboral 
 
 
 
 
 
 

Método de 
Sperarman 
 
 
 
 
 
 
 
 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
Diagnosticar el nivel de 

gestión del talento humano de la 
empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 
2022 

Determinar qué factores 
influyen en el desempeño laboral 
de la empresa Inversmen E.I.R.L, 
Lima, 2022 

Evaluar las caracteristicas 
que existen en la gestión del talento 
humano de la empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022 

Describir el nivel de 
desempeño del personal de la 
empresa Inversmen E.I.R.L, Lima, 
2022 

             Comprobar de qué manera 
se relaciona la gestión del talento 
humano y desempeño del personal 
de la empresa Inversmen E.I.R.L, 
Lima, 2022 

 

H0: No existe relación 
que existe entre la 
gestión del talento 
humano y desempeño 
del personal de la 
empresa Inversmen 
E.I.R.L, Lima, 2022 

Variable 
Dependiente: 
Desempeño Laboral 
Sus dimensiones 
son:  
Factores 
actitudinales; y 
factores operativos 
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Anexo 02: formato del cuestionario 
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Anexo 03: Carta de autorización 
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Anexo 04: Resolución de Proyecto de tesis 
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Anexo 05: Formato T1 
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Anexo 07: Fotografías donde se está encuestando al personal de la empresa 

Inversmen E.I.R.L, Lima 
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Anexo 08: Turnitin 
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Anexo 09:  Acta de originalidad 

 


