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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación es determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C., ubicada en Quillabamba, durante el año 2025. La metodología empleada es 

cuantitativa, con un diseño no experimental y transversal. La población está 

conformada por 49 empleados de la empresa, y se utilizó un muestreo censal para 

incluir a todos los trabajadores. Se aplicó un cuestionario estructurado como 

instrumento de recolección de datos, con una alta confiabilidad (Alfa de Cronbach 

de 0.845 para la gestión del talento humano y 0.734 para el desempeño laboral). 

Los resultados obtenidos mediante el análisis estadístico de correlación de Pearson 

(Rho de Pearson) indican una relación significativa entre las variables estudiadas. 

Específicamente, la gestión del talento humano mostró una correlación muy fuerte 

(rho = 0.673, p < 0.01) con el desempeño laboral. Esto sugiere que las prácticas de 

gestión del talento humano, como la selección, capacitación, evaluación y 

retribución, influyen de manera positiva y significativa en el rendimiento de los 

empleados. En conclusión, la investigación confirma que una gestión efectiva del 

talento humano está directamente relacionada con el desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., y se recomienda fortalecer las 

estrategias de gestión del talento humano, especialmente en áreas clave como la 

capacitación continua y la evaluación del desempeño, para mejorar la productividad 

y el rendimiento organizacional. 

 

Palabras clave: gestión del talento humano, desempeño laboral, capacitación, 

selección de personal, retribución. 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to determine the relationship between human talent 

management and job performance at Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., located 

in Quillabamba, during the year 2025. The methodology used is quantitative, with 

a non-experimental and cross-sectional design. The population consists of 49 

employees from the company, and a census sampling method was applied to include 

all workers. A structured questionnaire was used as the data collection instrument, 

with high reliability (Cronbach's alpha of 0.845 for human talent management and 

0.734 for job performance). The results obtained through Pearson's correlation 

analysis (Rho of Pearson) indicate a significant relationship between the studied 

variables. Specifically, human talent management showed a very strong correlation 

(rho = 0.673, p < 0.01) with job performance. This suggests that human talent 

management practices, such as recruitment, training, evaluation, and compensation, 

have a positive and significant impact on employee performance. In conclusion, the 

research confirms that effective human talent management is directly related to job 

performance at Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., and it is recommended to 

strengthen human talent management strategies, especially in key areas such as 

continuous training and performance evaluation, to improve productivity and 

organizational performance. 

 

Keywords: human talent management, job performance, training, recruitment, 

compensation. 
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INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal 

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

en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025. La gestión 

del talento humano constituye un factor estratégico dentro de toda organización, 

debido a que comprende procesos fundamentales como la selección del personal, la 

capacitación, la evaluación del trabajo y la retribución laboral, los cuales repercuten 

directamente en el rendimiento de los trabajadores y en el logro de los objetivos 

empresariales. En el caso de la empresa objeto de estudio, se ha identificado que, a 

pesar de contar con personal competente, existen dificultades vinculadas a la falta 

de un enfoque estratégico integral en la gestión del talento humano, evidenciadas 

en problemas como la alta rotación de personal, la limitada evaluación periódica 

del desempeño, la insuficiencia de programas de desarrollo profesional y la escasa 

articulación entre las políticas de recursos humanos y los objetivos institucionales. 

Estas condiciones influyen en la motivación, el compromiso y la eficiencia 

operativa de los colaboradores. 

En ese sentido, la presente investigación busca demostrar cómo la gestión 

del talento humano se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. Para ello, se adopta un enfoque 

cuantitativo, de tipo básico, nivel correlacional, diseño no experimental y corte 

transversal, trabajando con una población censal de 49 colaboradores. El estudio 

permite analizar de qué manera las prácticas de gestión del talento humano se 

asocian con el desempeño laboral, entendido este a partir de dimensiones como el 

desempeño de tareas, el desempeño contextual y el desempeño contraproducente. 

De esta manera, la investigación pretende aportar evidencia que permita fortalecer 

la toma de decisiones gerenciales y promover mejoras en la productividad, el 

compromiso y la competitividad organizacional. 

Por lo tanto, este estudio adquiere relevancia no solo para la empresa 

investigada, sino también para el ámbito académico y empresarial, al poner en 

evidencia la importancia de una adecuada gestión del talento humano como 

elemento clave para optimizar el desempeño laboral y alcanzar mejores resultados 
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organizacionales. Asimismo, sus hallazgos podrán servir como referencia para el 

diseño de estrategias orientadas a fortalecer la gestión interna del personal y 

consolidar un entorno laboral más eficiente, equitativo y sostenible. 

El contenido de la investigación se estructura de la siguiente manera: en el 

Capítulo I se desarrolla el planteamiento del problema, la formulación del 

problema, la justificación y los objetivos de la investigación; en el Capítulo II se 

presentan los antecedentes del estudio, las bases teóricas científicas y la definición 

de términos; en el Capítulo III se expone el marco metodológico, incluyendo 

hipótesis, operacionalización de variables, tipo, nivel y diseño de investigación, así 

como la población, muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos; y en 

el Capítulo IV se presentan los resultados, el análisis estadístico, la comprobación 

de hipótesis y la discusión de resultados. Finalmente, se incluyen las conclusiones, 

recomendaciones, referencias y apéndices correspondientes. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

En el entorno competitivo actual, las organizaciones deben adaptarse 

continuamente para mantenerse a la vanguardia, y la gestión del talento humano se 

ha convertido en un pilar fundamental para el éxito empresarial (K. Castro & 

Delgado, 2020).  

La gestión del talento humano es uno de los elementos clave en el éxito y 

sostenibilidad de las organizaciones modernas, y su influencia en el desempeño 

laboral ha sido objeto de diversas investigaciones a nivel mundial y nacional 

(Gaspar, 2021).  

A nivel internacional, diversos estudios han demostrado que una gestión 

estratégica del talento humano no solo mejora la eficiencia organizacional, sino que 

también genera una mayor satisfacción en los empleados, lo que se traduce en un 

rendimiento laboral más elevado (León & Villanueva, 2025). En este sentido, la 

gestión del talento humano se ha identificado como un factor estratégico que 

impacta directamente en la productividad y competitividad de las empresas 

(Gonzáles & Chotón, 2022). 

En el ámbito nacional, la situación no difiere significativamente, pues 

estudios realizados en Perú han revelado que las organizaciones que implementan 

políticas efectivas de gestión de talento humano obtienen mejores resultados en 

términos de eficiencia y desempeño laboral (Vilcape et al., 2024).  

En particular, en empresas de sectores como el comercial y de distribución, 

como es el caso de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., se observa una 
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relación estrecha entre la capacitación constante, la motivación del personal y la 

mejora en los índices de desempeño laboral (Vizuete et al., 2023).  

En términos generales, el concepto de gestión del talento humano incluye 

una serie de procesos y prácticas como el reclutamiento, la formación, el desarrollo 

y la retención del capital humano (Chiavenato, 2020). Este enfoque estratégico no 

solo busca cubrir vacantes, sino que se orienta a desarrollar y potenciar las 

competencias de los trabajadores para mejorar el desempeño general de la 

organización (Chicaiza et al., 2023). En particular, las prácticas de motivación, 

liderazgo y evaluación del desempeño son fundamentales para generar un clima 

organizacional propicio para el éxito (Yupanqui, 2022). 

Por otro lado, el desempeño laboral se refiere a la capacidad de los 

empleados para cumplir con los objetivos establecidos por la organización, el cual 

se puede medir mediante indicadores como la productividad, la calidad del trabajo 

y la satisfacción laboral (López & Castillo, 2023). El desempeño laboral está 

influenciado por múltiples factores, tales como las condiciones laborales, el 

reconocimiento, las oportunidades de crecimiento profesional, entre otros 

(Mendoza & Arriola, 2022). Es relevante destacar que, en contextos de alta 

competencia, como el que enfrentan muchas empresas distribuidoras en el Perú, un 

bajo desempeño laboral puede afectar directamente la competitividad y la 

rentabilidad de la organización (Ancco et al., 2023). 

En el caso específico de Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., situada en 

Quillabamba, se identifican ciertas problemáticas que afectan tanto la gestión del 

talento humano como el desempeño laboral de sus empleados. Aunque la empresa 

ha implementado políticas de recursos humanos, la falta de un enfoque estratégico 

integral en la gestión de su personal podría estar limitando el potencial de sus 

trabajadores y, en consecuencia, su desempeño laboral (Vilcape et al., 2024). A 

pesar de contar con un equipo humano competente, la organización enfrenta 

desafíos como la alta rotación de personal, la falta de programas de desarrollo 

profesional adecuados y la escasa evaluación periódica del desempeño, lo que 

repercute en la motivación de los empleados y en la eficiencia operativa de la 

empresa (Herrera, 2022). Estos factores resultan particularmente significativos en 
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un contexto económico donde las empresas deben adaptarse rápidamente a los 

cambios del mercado y mantener altos niveles de competitividad (Dolores et al., 

2023). 

Además, se ha observado una deficiente alineación entre las políticas de 

gestión del talento humano y los objetivos estratégicos de la organización. Esta 

desconexión ha llevado a una falta de motivación entre los trabajadores, quienes no 

perciben cómo sus esfuerzos individuales contribuyen al éxito global de la empresa 

(Zambrano, 2024). La ausencia de una comunicación efectiva y de mecanismos 

claros para reconocer y recompensar el desempeño también ha contribuido a una 

disminución en la moral del personal, lo que se refleja en un menor compromiso y 

productividad (Panduro & Casas, 2022). 

La gestión del talento humano en la empresa, enfrenta múltiples desafíos 

que están afectando de manera directa el desempeño laboral de sus colaboradores. 

Abordar estos problemas requiere una revisión exhaustiva de las políticas y 

prácticas actuales, así como la implementación de estrategias innovadoras que 

permitan alinear mejor el talento humano con los objetivos organizacionales, 

mejorar el ambiente de trabajo, y fomentar una cultura de desarrollo continuo y 

bienestar integral (Vizuete et al., 2023). 

Es necesario identificar que la falta de una gestión estratégica integral del 

talento humano está limitando el potencial de los empleados y, por ende, su 

desempeño laboral. A pesar de contar con un equipo competente, existen factores 

que afectan negativamente tanto a la motivación como a la eficiencia operativa, 

tales como la alta rotación de personal, la ausencia de programas de desarrollo 

profesional y la escasa evaluación periódica del desempeño. Estas problemáticas 

surgen en un contexto económico altamente competitivo, donde las empresas deben 

adaptarse rápidamente a los cambios del mercado y mantener altos niveles de 

competitividad. 

El principal problema radica en la desconexión entre las políticas de 

recursos humanos y los objetivos estratégicos de la organización, lo que provoca 

una falta de motivación entre los empleados, quienes no logran percibir cómo sus 

esfuerzos contribuyen al éxito global de la empresa. La ausencia de una 
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comunicación efectiva y de mecanismos claros para reconocer y recompensar el 

desempeño genera una disminución en la moral del personal, lo que repercute 

directamente en el bajo compromiso y en una disminución del rendimiento laboral. 

Este conjunto de factores es el núcleo de la problemática que afecta tanto a la 

gestión del talento humano como al desempeño laboral en la organización. 

1.2. Formulación del problema  

1.2.1. Pregunta general  

¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con el desempeño laboral 

en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025? 

1.2.2. Preguntas específicas  

PE1.- ¿Cómo se relaciona la selección del personal con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025? 

PE2.- ¿Cómo se relaciona la capacitación con el desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025? 

PE3.- ¿Cómo se relaciona la evaluación del trabajo con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025? 

PE4.- ¿Cómo se relaciona la retribución del trabajo con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025? 

1.3. Justificación de la investigación 

1.3.1. Justificación teórica 

La presente investigación se justifica teóricamente porque aporta al 

fortalecimiento del conocimiento sobre la relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral, variables fundamentales dentro del campo de la 

administración. Desde la perspectiva de Chiavenato, la gestión del talento humano 

comprende procesos estratégicos como la selección del personal, la capacitación, la 

evaluación del trabajo y la retribución, orientados a atraer, desarrollar, motivar y 

retener a los colaboradores. Por su parte, el modelo de Koopmans permite 

comprender el desempeño laboral como un constructo multidimensional, integrado 

por el desempeño de tareas, el desempeño contextual y el desempeño 
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contraproducente. En ese sentido, el estudio contribuye a articular ambos marcos 

teóricos en un mismo contexto organizacional, permitiendo analizar de qué manera 

las prácticas de gestión del talento humano se relacionan con el rendimiento de los 

trabajadores en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 

2025. 

Asimismo, esta investigación busca cubrir un vacío teórico-contextual, 

debido a que, aunque existen antecedentes sobre ambas variables, todavía resulta 

necesario corroborar y ampliar su explicación en realidades empresariales 

específicas del sector comercial y de distribución. Los hallazgos permitirán 

reafirmar la vigencia del modelo de Chiavenato como sustento para comprender la 

gestión del talento humano y, al mismo tiempo, corroborar la utilidad del modelo 

de Koopmans para evaluar el desempeño laboral desde una perspectiva integral. De 

esta manera, el estudio no solo amplía el cuerpo teórico existente, sino que también 

servirá como antecedente para futuras investigaciones orientadas a explicar cómo 

la adecuada gestión del talento humano influye en el desempeño laboral y en el 

logro de los objetivos organizacionales. 

1.3.2. Justificación social 

La investigación sobre la gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. tiene un 

impacto trascendental en el ámbito social. Un entorno laboral favorable, junto con 

una adecuada gestión del talento humano, no solo favorece la productividad, sino 

que también impulsa la satisfacción y estabilidad de los trabajadores, generando un 

efecto positivo que se extiende a sus familias y comunidades. Esta mejora en el 

desempeño laboral, promovida por una gestión eficiente, puede servir de modelo 

para otras empresas en la región, estimulando un desarrollo económico y social más 

sostenible en Tacna. En consecuencia, el estudio no solo beneficia a la empresa en 

cuestión, sino que también aporta al progreso de la sociedad local, mediante el 

fortalecimiento de relaciones laborales equitativas y productivas. 

En relación con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), este estudio 

se vincula principalmente con el ODS 8: "Trabajo decente y crecimiento 
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económico", al promover la mejora en las condiciones laborales y el rendimiento 

de los empleados. También se relaciona con el ODS 10: "Reducción de las 

desigualdades", al favorecer la equidad en el entorno laboral y, indirectamente, 

contribuir al ODS 1: "Fin de la pobreza", al mejorar las condiciones económicas de 

los trabajadores y sus familias. Así, la gestión del talento humano se convierte en 

un factor clave para la construcción de un futuro más justo y próspero. 

1.3.3. Justificación práctica 

La justificación práctica de esta investigación radica en la necesidad de 

abordar los desafíos actuales que enfrenta la empresa Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C. de Quillabamba en cuanto a la gestión del talento humano y su impacto en 

el desempeño laboral. En un entorno empresarial competitivo, donde la eficiencia 

y la calidad del servicio son factores determinantes para el éxito, mejorar las 

prácticas de gestión del talento humano es fundamental para asegurar la continuidad 

y crecimiento de la empresa.  

Además, los resultados de este estudio ofrecerán a la empresa una guía 

basada en evidencia para implementar estrategias efectivas de gestión del talento, 

al identificar las áreas clave donde la intervención es necesaria, se podrán diseñar 

programas específicos que respondan a las necesidades particulares de la fuerza 

laboral en Tacna, lo que redundará en una mayor productividad y en la calidad del 

servicio ofrecido a los clientes. 

Finalmente, la investigación tendrá un impacto directo en la toma de 

decisiones gerenciales, proporcionando datos y análisis que permitan a los líderes 

de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. de Quillabamba, tomar medidas 

informadas para mejorar la gestión del talento humano. Al aplicar las 

recomendaciones derivadas de este estudio, la empresa podrá no solo resolver 

problemas actuales, sino también anticiparse a futuros desafíos, consolidando su 

posición como líder en el sector de servicios y mejorando su competitividad en el 

mercado. 
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1.3.4. Justificación metodológica 

La elección de un enfoque cuantitativo de alcance relacional para esta 

investigación se fundamenta en la necesidad de obtener datos objetivos y medibles 

que permitan establecer relaciones claras entre las variables de gestión del talento 

humano y desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. de 

Quillabamba. Este enfoque es adecuado para explorar y cuantificar la influencia de 

prácticas específicas de gestión del talento, como la capacitación, la evaluación del 

desempeño y la retención de personal, sobre el rendimiento laboral, proporcionando 

así una base sólida para la toma de decisiones estratégicas en la empresa. 

El enfoque cuantitativo también permite aplicar técnicas estadísticas que 

facilitan la identificación de patrones y correlaciones entre las variables estudiadas, 

lo que es esencial para validar las hipótesis planteadas. Mediante el uso de encuestas 

estructuradas y la recolección de datos a gran escala, se podrá garantizar la 

representatividad de los resultados y obtener conclusiones generalizables al 

contexto de la empresa. Además, el análisis relacional proporcionará una 

comprensión más profunda de cómo las diferentes dimensiones de la gestión del 

talento humano interactúan entre sí y cómo afectan directamente al desempeño 

laboral. 

Finalmente, la justificación metodológica radica en que, al adoptar un 

enfoque cuantitativo con un diseño relacional, se podrá no solo medir el grado de 

impacto de la gestión del talento humano en el desempeño laboral, sino también 

establecer relaciones causales entre las variables. Esto permitirá generar 

recomendaciones basadas en evidencia, dirigidas a optimizar las prácticas de 

gestión del talento en empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. de 

Quillabamba, contribuyendo a la mejora continua de los resultados 

organizacionales. 

1.4. Objetivos de la investigación  

1.4.1. Objetivo general  

Determinar la relación entre gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025. 
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1.4.2. Objetivos específicos  

OE1.- Determinar la relación entre la selección del personal y el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -- 2025. 

OE2.- Determinar la relación entre la capacitación y el desempeño laboral 

en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025. 

OE3.- Determinar la relación entre la evaluación del trabajo y el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -- 2025. 

OE4.- Determinar la relación entre la retribución del trabajo con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba - 2025. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del estudio 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Chicaiza et al. (2023) en su artículo “Gestión del talento humano y el 

desempeño laboral. Caso de estudio “Lácteos Maribella”, buscan analizar la 

influencia del talento humano en el desempeño laboral de la empresa. Se aplicó una 

encuesta a 15 personas y se realizó un análisis estadístico factorial exploratorio. Los 

resultados destacaron como principales factores de la gestión del talento humano la 

planificación de personal, el análisis y diseño de puestos, el plan de desarrollo de 

carrera, el plan de sucesiones y la gestión del talento. No obstante, se detectaron 

deficiencias en áreas como los objetivos estratégicos, la actuación eficaz y la 

ventaja competitiva, debido al limitado conocimiento de los colaboradores sobre la 

trayectoria relevante de la empresa, la falta de evaluaciones de desempeño tanto 

para colaboradores como para jefes, y la carencia de metas estratégicas que 

permitan medir el desempeño laboral y proporcionar capacitaciones para el 

desarrollo profesional. 

Gaspar (2021) en su artículo “La gestión de talento humano y su influencia 

en el desempeño laboral para el éxito de las empresas”, tiene por propósito analizar 

la relevancia de la gestión del talento humano y su impacto en el desempeño laboral 

para alcanzar el éxito empresarial. El artículo se desarrolla bajo una metodología 

de investigación documental, descriptiva y no experimental. Se destaca que, en la 

actualidad, las empresas han mostrado un mayor interés en la capacitación y el 

desarrollo de su capital humano, reconociendo su papel crucial en el logro de sus 

metas. La gestión del talento humano se considera un elemento clave dentro de la 
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organización, responsable de administrar de manera eficiente los recursos humanos 

y sus habilidades. Una gestión de talento humano efectiva y de calidad fomenta un 

buen desempeño laboral, contribuye a la consecución de los objetivos empresariales 

y asegura el éxito de las organizaciones. 

Cabezas y Brito (2021) en su artículo “La Gestión del talento humano para 

un rendimiento laboral efectivo”, busca analizar el impacto de la Gestión del 

Talento Humano en el Rendimiento Laboral de los colaboradores de una estación 

de servicios. Para ello, se adoptó una metodología mixta, que incluyó una revisión 

teórica junto con un estudio basado en la observación y encuestas para la 

recolección de datos. A lo largo del estudio, se concluye que es crucial revisar la 

gestión de recursos humanos en la estación de servicios, en relación con los niveles 

actuales de rendimiento laboral. Los resultados muestran un impacto positivo y 

significativo de la gestión del talento humano en el rendimiento laboral, abordando 

así una visión sistémica y holística del desempeño organizacional. Por ende, se 

subraya la importancia de una administración de personal coherente para la 

sostenibilidad y el desarrollo de la organización, reflejados en la productividad 

alcanzada por la compañía. 

Castro y Delgado (2020) en su artículo “Gestión del talento humano en el 

desempeño laboral”, se enfoca principalmente en analizar la relación entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral. La investigación se fundamenta 

en aportes teóricos que contribuirán al fortalecimiento del marco conceptual y 

teórico existente. El objetivo es establecer un modelo de gestión del talento humano 

que permita mejorar el desempeño laboral en el Proyecto Especial Huallaga Central 

y Bajo Mayo, año 2020. Se empleó una investigación básica con un diseño no 

experimental, descriptivo y transversal. Para la recolección de datos, se utilizaron 

encuestas y cuestionarios específicos para cada variable de estudio. Como 

conclusión, se determinó que los colaboradores del PEHCBM perciben una 

adecuada gestión del talento humano, lo cual se traduce en un mejor desempeño 

laboral, destacándose especialmente las capacitaciones y los incentivos de 

desempeño implementados por la institución. 
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Altamirano (2020) en su tesis de maestría “Gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a 

Tisaleo–Educación”, se enfoca en analizar la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo. La investigación abarcó a una 

población de 30 colaboradores administrativos, trabajando con la totalidad de la 

población sin aplicar un muestreo. Para el análisis de las variables, se utilizó la 

escala de Likert, y los resultados se presentaron en gráficas acompañadas de su 

respectivo análisis e interpretación. El resultado más relevante se obtuvo mediante 

la aplicación de la prueba estadística de Rho de Spearman, la cual mostró un nivel 

de correlación significativo que evidenció claramente la relación existente entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral. En conclusión, la investigación 

confirma que la gestión del talento humano se relaciona de manera significativa con 

el desempeño laboral del personal administrativo. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Gonzáles y Chotón (2022) en su artículo “Gestión del talento humano y su 

relación con el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

provincial de Chachapoyas, 2020”, tienen por propósito establecer la relación entre 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral. El estudio es cuantitativo, 

descriptivo correlacional, no experimental y transeccional, utilizando una muestra 

de 169 trabajadores seleccionados mediante muestreo aleatorio simple. Se aplicó 

un cuestionario que abarcó dos variables. Los resultados indicaron que el 89.9% del 

personal administrativo presenta un nivel muy favorable en la gestión del talento 

humano y un alto desempeño laboral, mientras que el 1.2% mostró una gestión del 

talento desfavorable y un bajo desempeño laboral. Con un 95% de confianza, se 

confirmó la existencia de una relación entre gestión del talento humano y 

desempeño laboral, (X2= 146.220, p=0.000). 

Cubas et al. (2022) en su artículo “Gestión del talento humano y desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos, Universidad Nacional Toribio 

Rodríguez de Mendoza-Amazonas”, tienen por objetivo establecer la relación entre 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral. El estudio es cuantitativo, 
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relacional, observacional, prospectivo, transversal y analítico. La muestra estuvo 

compuesta por 75 empleados administrativos, y la información se recopiló a través 

de un cuestionario. Los resultados revelan que el 54.7% de los trabajadores 

muestran un proceso de mejora continua en sus expectativas y en el trabajo en 

equipo para alcanzar una mayor eficiencia, lo que se refleja en el cumplimiento de 

sus actividades y metas planificadas. Además, el 50.7% manifiesta interés en 

participar en planes de crecimiento y desarrollo profesional. En conclusión, se 

encontró una relación significativa entre ambas variables (X2= 11.789, p = 0.003 < 

0.05), lo que subraya la importancia de identificar a las personas adecuadas, retener 

el talento humano e impulsarlo mediante planes de capacitación y desarrollo, 

basados en evaluaciones de desempeño. 

Amaya (2021) en su tesis de maestría “Gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal de la dirección regional de educación Lima 

Provincias 2021”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral. Se empleó el método hipotético-deductivo 

con un enfoque cuantitativo, estudio básico, no experimental, transversal, 

descriptivo y correlacional. La población estuvo compuesta por 86 trabajadores, a 

quienes se aplicó una encuesta utilizando un cuestionario. Los resultados revelaron 

un nivel regular tanto en la gestión del talento humano (81.4%) como en el 

desempeño laboral (84.3%). Además, mediante la prueba del coeficiente de Rho de 

Spearman (r=0.781) y una probabilidad de significación p=0.000 (p<0.05), se 

determinó que existe una relación significativa entre la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral en los trabajadores. 

Mestas et al. (2021) en su artículo “Gestión del talento humano y 

desempeño laboral en un Municipio del Perú”, tienen como objetivo establecer la 

relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral. El estudio es 

cuantitativo no experimental, transeccional y correlacional, en el cual se aplicó una 

encuesta a 200 empleados administrativos. Los resultados indicaron una relación 

positiva moderada (0.640) entre la selección de personal y la calidad del trabajo, lo 

que confirma una correlación positiva moderada entre estas variables. En cuanto a 

la capacitación y la calidad del trabajo, se encontró una relación positiva alta 
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(0.756), lo que demuestra una correlación positiva significativa entre la 

capacitación del personal y la calidad del trabajo. En conclusión, el nivel de 

influencia de la gestión del talento humano en el desempeño laboral del personal es 

altamente significativo. 

Espinoza y Montalvo (2021) en su tesis de maestría “Gestión del talento 

humano y desempeño laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° 

VIII-Sede Huancayo en tiempos de Covid”, tienen por finalidad analizar la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral. La investigación es básica, no 

experimental y descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo. La muestra 

utilizada incluyó a todos los trabajadores de la unidad de Administración, 

compuesta por 24 personas. Los resultados de la investigación muestran un nivel 

de significancia mayor a 0.05 al relacionar las variables de gestión del talento 

humano y desempeño laboral, lo que indica que existe una influencia entre ambas. 

Además, el coeficiente de correlación calculado mediante la prueba de Pearson fue 

de r=0.769, lo cual sugiere una dependencia positiva y considerable entre las dos 

variables. 

2.1.3. Antecedentes locales 

Castro (2024) en su tesis de maestría “Gestión del talento humano y 

compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo–Arequipa, 2023”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

Gestión del Talento Humano y el compromiso organizacional. El estudio es 

cuantitativo, correlacional y no experimental. Para medir las variables, se utilizó la 

técnica de la encuesta y un cuestionario como instrumento, aplicados a la totalidad 

del personal. Los resultados del análisis estadístico permitieron rechazar la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis alterna. Se encontró un coeficiente de correlación de 

r=0.417, lo que indica una correlación positiva baja entre la gestión del talento 

humano y el compromiso organizacional 

Ruíz (2023) en su tesis de maestría “Gestión del talento humano y su 

relación con el desempeño laboral de enfermeras del Hospital Militar Divisionario–

Arequipa 2023”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del 
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talento humano y el desempeño laboral. La población y muestra estuvieron 

compuestas por 35 enfermeras y enfermeros, utilizando la encuesta como técnica 

de recolección de datos y cuestionarios validados como instrumentos. El estudio 

fue aplicado, cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental. Los 

resultados mostraron que la gestión del talento humano fue calificada como de nivel 

regular, mientras que el desempeño laboral fue considerado de nivel alto. En cuanto 

a las conclusiones, no se encontró una relación estadísticamente significativa, con 

un valor de p=0.325. 

Salgado (2022) en su tesis de maestría “Gestión de recursos humanos y 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de una gerencia regional, 

Arequipa, 2022”, tuvo como objetivo principal determinar el nivel de correlación 

entre las variables mencionadas. Estudio cuantitativo, no experimental y de tipo 

básico. Para la recolección de datos, se utilizaron un cuestionario y una encuesta. 

La muestra censal estuvo compuesta por 70 trabajadores La prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov arrojó una significancia menor a 0.05 para ambas variables, 

lo que llevó a utilizar el coeficiente Rho de Spearman para medir la correlación. Al 

probar la hipótesis, se obtuvo un nivel de correlación de 0.623 entre las variables 

de estudio, concluyendo que existe una relación positiva y moderada entre la 

gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos  

Zamora (2022) en su tesis de maestría “Gestión del talento humano por 

competencias y la productividad laboral de los efectivos policiales de la REGPOL 

AREQUIPA, 2022”, tiene como objetivo determinar la influencia de la gestión del 

talento humano por competencias en la productividad. Estudio aplicado, 

descriptivo-correlacional y no experimental, cuantitativo. La población del estudio 

está compuesta por 5638 efectivos policiales, y la muestra estuvo formada por 361 

de ellos. Para la recolección de datos, se emplearon dos cuestionarios. Los 

resultados de esta investigación muestran que la gestión del talento humano por 

competencias está directamente relacionada con la productividad laboral de los 

efectivos policiales, con un coeficiente de correlación R de 0.895 y un nivel de 

significancia de 0.000. 
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Durand (2022) en su tesis de maestría “Clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 2020”, tuvo como 

objetivo determinar la correlación entre estas variables. El estudio es básico, 

cuantitativo, y no experimental. La población constaba de 180 trabajadores, de los 

cuales se seleccionó una muestra de 122 sujetos. Se utilizó la técnica de la encuesta 

y un cuestionario como instrumento. Los resultados indicaron que el clima 

organizacional tiene una influencia significativa en el desempeño de los 

funcionarios y servidores. Se concluyó que existe un nivel de correlación de 0.621 

y una significancia de 0.00, lo que demuestra una correlación positiva y moderada 

entre las variables en los trabajadores. 

2.2. Bases teóricas científicas 

2.2.1. Gestión del talento humano 

2.2.1.1. Revisión conceptual de la gestión del talento humano. 

La gestión del talento humano se refiere a un conjunto de prácticas y 

estrategias que las organizaciones implementan para atraer, desarrollar, motivar y 

retener a los empleados, con el objetivo de maximizar su rendimiento y alinearlo 

con los objetivos estratégicos de la empresa. Este concepto ha evolucionado 

significativamente desde sus primeras interpretaciones en el ámbito de los recursos 

humanos, pasando de un enfoque meramente administrativo a uno más estratégico 

y holístico, donde el talento se reconoce como un recurso clave para la 

competitividad y el éxito organizacional (Checa et al., 2020). 

La gestión del talento humano abarca diversas áreas fundamentales, entre 

las que se incluyen la planificación de la fuerza laboral, el reclutamiento y 

selección, la capacitación y desarrollo, la evaluación del desempeño, y la 

compensación y beneficios. Cada una de estas áreas juega un papel crucial en la 

creación de un entorno laboral que fomente el desarrollo continuo de los empleados 

y su compromiso con la organización (Gonzáles & Chotón, 2022). 

La gestión del talento humano también implica la creación de una cultura 

organizacional que valore y promueva el crecimiento profesional, la innovación y 

el bienestar de los empleados. En este sentido, Chiavenato (2019) subraya la 
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importancia de alinear las políticas de talento humano con la misión y visión de la 

empresa, asegurando que los empleados no solo cumplan con sus 

responsabilidades, sino que también se sientan motivados y comprometidos con la 

visión a largo plazo de la organización. La gestión del talento humano no solo se 

enfoca en la administración de personal, sino en la creación de un entorno que 

permita a los empleados prosperar y contribuir al éxito global de la organización. 

Chiavenato (2020) precisa la gestión del talento humano como un grupo 

conformado por políticas y prácticas que se requieren para administrar todos lo 

relativo a las personas, incluyendo: selección, reclutamiento, capacitación, 

evaluación del desempeño, recompensas, calidad de vida y remuneración. Debido 

a esto, va a depender, de los elementos enumerados a continuación: de la 

distribución de la organización, de la cultura de la compañía, del contexto 

ambiental, de la organización del negocio, la tecnología manejada y de los procesos 

internos. Es importante acordarse al tomar en cuenta que el talento humano está 

conformado por organizaciones y personas, debido a esto, es primordial la forma 

de relacionarse con las personas, bien sea como recursos o como socios.  

El recurso más importante con en que cuentan todas las compañías de 

cualquier tipo es el humano. Es obligatorio en las empresas para administrar este 

valioso recurso establecer un área que se dedique a su dirección y gestión, que por 

medio de distintas practicas adquiere, retiene y desarrolla los recursos necesarios. 

A partir de esa perspectiva nace el enfoque dirección estratégica de gestión humana 

como una especialidad que tiene el objeto de analizar lo relacionado con el talento 

humano, su competitividad razonable, como contribuye a incrementar el valor de la 

empresa y su gestión (Chicaiza et al., 2023). 

El talento humano es considerado un factor importante en el éxito de una 

compañía y su administración es una parte esencial de la gerencia empresarial. Una 

gestión del talento humano asertiva dentro de la compañía refuerza la calidad de 

vida dentro del lugar de trabajo, por esto los trabajadores estarían más motivados a 

ejecutar sus actividades, disminuyendo el costo por ausencias laborales y la 

variación de la fuerza de trabajo (Cubas et al., 2022). 
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La administración del talento humano es un departamento multidisciplinario 

está compuesta por todo un conjunto de estrategias que enriquecen y se 

complementan por el bien de la Organización; en este se habla de entrevistas, de 

interpretación y aplicación de pruebas psicológicas, del mismo modo se dice que 

da satisfacción en el trabajo, en la carrera , en los gastos sociales , salarios, ocio, 

actitudes y disciplina, eficacia y eficiencia, transporte para el personal, auditoria, 

de tecnología del aprendizaje, de servicio social, diseño de los puestos y de la 

organización, ausentismo, mercado, incentivos, accidentes, interpretación de las 

normas laborales, registros/certificación y estadísticas, responsabilidad a nivel de 

supervisión, y un sinfín de diversos asuntos (Mestas et al., 2021). 

2.2.1.2. Análisis de las dimensiones de la gestión del talento humano. 

En el contexto de la gestión del talento humano, los términos selección del 

personal, capacitación, evaluación del trabajo, y remuneraciones, compensaciones 

y beneficios se consideran dimensiones clave (K. Castro & Delgado, 2020).  

Cada una de estas dimensiones representa un aspecto fundamental del 

proceso de gestión del talento dentro de una organización, influyendo directamente 

en la capacidad de la empresa para atraer, desarrollar, motivar y retener a sus 

empleados (Chiavenato, 2020). A continuación, se describe cada una de estas 

dimensiones: 

1. Selección del personal: Esta dimensión se refiere al proceso de 

identificar, atraer y elegir a los candidatos más adecuados para ocupar 

posiciones dentro de la organización. Un proceso eficaz de selección es 

crucial para asegurar que la empresa cuente con el personal idóneo que 

posea las competencias y habilidades necesarias para contribuir al logro 

de los objetivos organizacionales. Este proceso abarca desde la definición 

del perfil del puesto hasta la evaluación y selección de los candidatos, 

asegurando que la decisión final se base en criterios objetivos y alineados 

con las necesidades estratégicas de la organización (Chiavenato, 2020). 

2. Capacitación: La capacitación es la dimensión que se enfoca en el 

desarrollo continuo de las habilidades y competencias de los empleados. 
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A través de programas de capacitación y desarrollo, las organizaciones 

buscan mejorar el rendimiento individual y colectivo, preparándose para 

los desafíos futuros y fomentando un ambiente de aprendizaje continuo. 

Esta dimensión es esencial para mantener la competitividad de la 

empresa, ya que permite que los empleados actualicen y amplíen sus 

conocimientos, adaptándose a los cambios tecnológicos y del mercado 

(Solano et al., 2023). 

3. Evaluación del trabajo: Esta dimensión implica la medición y valoración 

del trabajo de los empleados en función de sus responsabilidades y metas 

asignadas. La evaluación del trabajo no solo permite identificar las 

fortalezas y áreas de mejora de cada empleado, sino que también es una 

herramienta clave para la toma de decisiones en relación con 

promociones, incrementos salariales y planes de desarrollo profesional. 

Una evaluación del trabajo bien estructurada fomenta la transparencia, el 

feedback constructivo y el alineamiento de los empleados con los 

objetivos estratégicos de la organización (Recalde et al., 2023). 

4. Retribuciones del trabajo: Esta dimensión engloba todas las formas de 

retribución que recibe un empleado a cambio de su trabajo, incluyendo 

salario base, bonificaciones, incentivos, y beneficios no monetarios como 

seguros, planes de pensión, y programas de bienestar. Un sistema de 

compensación y beneficios bien diseñado no solo debe ser competitivo 

en el mercado laboral, sino que también debe estar alineado con la 

estrategia de la organización para atraer y retener talento. Además, este 

sistema debe ser equitativo y motivador, asegurando que los empleados 

sientan que sus contribuciones son reconocidas y valoradas (Silva & 

Saldarriaga, 2023). 

La gestión del talento humano se fundamenta en cuatro dimensiones clave: 

selección del personal, capacitación, evaluación del trabajo, y retribuciones del 

trabajo. Estas dimensiones abarcan desde la atracción y selección de candidatos 

adecuados, pasando por el desarrollo continuo de sus habilidades, hasta la 

evaluación de su trabajo y la retribución justa por su trabajo. Un enfoque integral y 



21 

 

bien estructurado en cada una de estas áreas es esencial para garantizar que la 

organización cuente con el personal idóneo, motivado y alineado con los objetivos 

estratégicos, lo que a su vez permite mantener la competitividad y asegurar la 

retención del talento (Del Río et al., 2022). 

2.2.1.3. Modelos de medición de la gestión del talento humano. 

La gestión de talento humano determina que los procesos más importantes 

para una actual gestión del talento humano se agrupan en cuatro grupos: selección 

del personal encargada de la admisión del personal, la capacitación de manera 

eficiente para mejorar y desarrollar de mejor manera su puesto de trabajo, la 

evaluación del trabajo y su diseño aplicado al personal, la compensación al trabajo 

(W. Ramírez, 2023). Estos procesos están afectados por las circunstancias internas 

y externas de la compañía. Está vinculada con las prácticas y políticas que se 

necesitan para administrar el trabajo del personal (Chiavenato, 2020).  

2.2.2. Desempeño laboral 

2.2.2.1. Revisión conceptual del desempeño laboral. 

El desempeño laboral es un concepto central en la administración del capital 

humano, que se relaciona con la eficacia y la eficiencia con las que los empleados 

desarrollan sus tareas en el trabajo (Khorakian y Sharifirad, 2019). 

Diversos factores influyen en el desempeño laboral, entre ellos se 

encuentran las habilidades y conocimientos de los empleados, ya que las 

capacidades técnicas y el conocimiento específico del puesto son cruciales para 

realizar las tareas de manera competente. La motivación también juega un papel 

importante, tanto la intrínseca como la extrínseca afectan el nivel de compromiso y 

esfuerzo en el trabajo (Wang et al., 2024). 

Además, el ambiente de trabajo es determinante; un entorno positivo y 

seguro promueve un mejor desempeño, mientras que condiciones adversas pueden 

afectar negativamente la productividad. También es esencial contar con los recursos 

necesarios, como herramientas y tecnología, que faciliten la realización eficiente 

del trabajo. Finalmente, la gestión y liderazgo tienen un impacto directo en el 
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desempeño, influenciando su productividad y satisfacción laboral (Hanandeh et al., 

2024). 

Para mejorar el desempeño laboral, es importante la capacitación que 

ayuden a mejorar habilidades. Además, los sistemas de recompensas y 

reconocimiento son efectivos para motivar a los empleados a mantener y mejorar 

su desempeño. Establecer metas claras y alcanzables proporciona un sentido de 

propósito y dirección, mientras que el coaching y la mentoría ofrecen apoyo y guía 

(Almarashdah, 2024). 

Sin embargo, gestionar el desempeño laboral también presenta desafíos. Es 

crucial evitar los sesgos en la evaluación para asegurar la equidad y la justicia. La 

comunicación efectiva entre empleados y gerencia es necesaria para abordar los 

problemas de desempeño de manera constructiva. Además, fomentar un equilibrio 

entre la vida personal y profesional ayuda a evitar el agotamiento y el estrés, 

promoviendo así un mejor desempeño (Louis et al., 2024). 

Los gerentes y profesionales de recursos humanos están equipados con una 

mejor comprensión de los efectos de una velocidad de trabajo cada vez mayor, las 

condiciones que conducen a ella y los recursos individuales y organizacionales que 

pueden ayudar a crear puestos de trabajo saludables y significativos, que faciliten 

la eficiencia de los empleados (Mihelič et al., 2024). 

Factores como los niveles de compensación, la estructura organizacional, la 

comunidad y la carga de tareas influyen significativamente en el éxito individual y 

organizacional. Se puede mejorar el desempeño de los empleados reduciendo su 

carga de tareas, aumentando los ingresos laborales y desarrollando una comunidad 

organizacional que fomente el trabajo en equipo (Ahmad et al., 2024). 

Mejorar la eficiencia del capital humano es una de las responsabilidades 

esenciales de la gestión de recursos humanos, ya que amplían la base de 

conocimientos de la fuerza laboral, mejoran el capital humano y, en última 

instancia, crean valiosos activos intangibles y promueven y fomentan productos 

(Jiang et al., 2024). 

En la actualidad, las tendencias incluyen la adaptación de estrategias de 

gestión para el trabajo, el uso de tecnologías avanzadas y herramientas de 
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automatización para mejorar la eficiencia, y un enfoque creciente en el bienestar de 

los empleados para mejorar su salud física y mental. Estas tendencias reflejan la 

evolución continua del entorno laboral y la necesidad de enfoques innovadores para 

gestionar y mejorar el desempeño (Louis et al., 2024). 

Es una pieza clave en el éxito organizacional y requiere un enfoque integral 

que considere diversos factores y estrategias para su optimización. Implementar 

buenas prácticas de gestión del desempeño puede llevar a un entorno de trabajo más 

productivo, motivador y satisfactorio para todos los empleados (Rajak y Singh, 

2023). 

De igual manera es un aspecto crucial en el ámbito profesional y está 

referido a la manera como un empleado desarrolla sus responsabilidades y tareas 

asignadas (Geraldo, 2022). Es el resultado de una combinación de habilidades, 

motivación, entorno de trabajo, liderazgo y un proceso continuo de evaluación y 

retroalimentación. Para optimizar el desempeño individual, es esencial que se 

invierta en el progreso profesional, proporcionen un ambiente de trabajo positivo y 

de apoyo, y establezcan un liderazgo eficaz que inspire y motive. Al centrarse en 

estos aspectos, se puede asegurar un alto nivel de desempeño individual, lo que a 

su vez contribuye al éxito y la productividad de la empresa (Maharani et al., 2023). 

2.2.2.2. Análisis de las dimensiones del desempeño laboral. 

Los estudios sobre la variable son numerosos, por tanto, existen diversos 

instrumentos desarrollados basados en teorías distintas, lo que justifica la necesidad 

de contar con una herramienta que mida adecuadamente el desempeño individual 

de los empleados (Geraldo, 2022). 

A continuación, se describen las dimensiones descritas en el modelo IWPQ 

para evaluar el desempeño laboral: 

1. Desempeño de tareas: Se refiere al nivel de ejecución y eficiencia con el 

cual una persona realiza las actividades asignadas en un entorno laboral 

o cualquier otra área de responsabilidad. Involucra la habilidad para 

completar las tareas de manera eficiente, efectiva y dentro de los plazos 
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definidos. El desempeño de tareas puede evaluarse mediante diferentes 

métricas (Ramos et al., 2019). 

2. Desempeño contextual: se refiere al rendimiento de un individuo en un 

entorno laboral específico. Este tipo de desempeño se enfoca en cómo un 

empleado contribuye al ambiente de trabajo, a la cultura organizacional 

y al éxito general del equipo o la empresa. Incluye comportamientos 

como la cooperación con colegas, la iniciativa para ayudar en áreas no 

asignadas, la adaptabilidad a cambios en el entorno laboral y la capacidad 

para trabajar de manera efectiva dentro de la estructura organizativa. El 

desempeño contextual es importante para evaluar la contribución integral 

de un empleado al ambiente laboral y al logro de las metas (Geraldo, 

2022). 

3. Desempeño contraproducente: se refiere a acciones que tienen un 

impacto negativo en la organización, sus objetivos y su ambiente laboral. 

Estas acciones pueden socavar la eficacia organizacional, reducir la 

moral de los empleados y afectar la productividad general. Algunos 

ejemplos de comportamiento laboral contraproducente incluyen el 

ausentismo injustificado, el incumplimiento de plazos, el sabotaje de 

proyectos, la difusión de rumores destructivos y la conducta inapropiada 

en el lugar de trabajo. El manejo efectivo de este tipo de comportamiento 

es crucial para mantener un ambiente laboral saludable y promover el 

éxito organizacional (Ramos et al., 2019). 

Esta estructura permite una evaluación más completa y equilibrada del 

rendimiento laboral, reconociendo los aspectos positivos y desafíos que pueden 

surgir en el comportamiento de los empleados en diferentes contextos 

organizacionales (Koopmans et al., 2014). 

2.2.2.3. Modelos de medición del desempeño laboral. 

La teoría del desempeño laboral integra múltiples enfoques que explican 

cómo los rasgos de personalidad, la motivación, el aprendizaje, la autoeficacia, el 

diseño del trabajo y la percepción de equidad (Ramos et al., 2019). 
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El estudio del desempeño laboral ha sido ampliamente investigado a lo largo 

del tiempo, especialmente por la psicología organizacional. Las organizaciones 

muestran un gran interés en este tema debido a su objetivo de entender y explicar 

aquellos factores que inciden en el desarrollo y la eficacia (Bautista et al., 2020). 

Modelo de Hackman y Oldham. 

El modelo de características del puesto, planteado por Hackman y Oldham 

en 1976, es una teoría de diseño de trabajos que se enfoca en cómo los distintos 

atributos de un puesto pueden afectar la motivación, satisfacción y productividad. 

Este modelo identifica cinco características centrales del trabajo que pueden influir 

en los resultados de los empleados (Ramírez y Nazar, 2019). 

La primera característica es la variedad de habilidades, que se refiere al 

grado en que un trabajo requiere una variedad de actividades que implican el uso 

de diferentes habilidades y talentos del trabajador. Un trabajo que utiliza diversas 

habilidades tiende a ser más estimulante y satisfactorio para el empleado, ya que 

evita la monotonía y promueve el desarrollo profesional (Johari y Yahya, 2016). 

La segunda característica es la identidad de la tarea, esto se refiere al grado 

en que un trabajo requiere completar una "unidad" entera e identificable de trabajo. 

En otras palabras, un empleado puede ver el producto final de su esfuerzo, lo que 

aumenta su sentido de realización y satisfacción (Johari y Yahya, 2016). 

La tercera característica es el significado de la tarea, que se refiere al 

impacto que tiene el trabajo en la vida de otras personas, ya sea dentro de la 

organización o en el entorno externo. Un trabajo que es percibido como 

significativo puede aumentar la motivación y el compromiso del empleado, ya que 

siente que su trabajo tiene un impacto positivo en los demás (Johari y Yahya, 2016). 

La cuarta característica es la autonomía, esta hace referencia al nivel de 

libertad, independencia y capacidad discrecional que un trabajo proporciona al 

trabajador en la planificación y en la determinación de los procedimientos a seguir. 

La autonomía permite a los empleados sentir que tienen control sobre sus tareas, lo 

cual puede aumentar su sentido de responsabilidad y motivación (Johari y Yahya, 

2016). 



26 

 

La última característica es la retroalimentación (Feedback), que se refiere a 

la medida en que la realización de las actividades laborales da como resultado 

información directa y clara sobre la eficacia del desempeño del empleado. La 

retroalimentación permite a los empleados ajustar su desempeño y mejorar 

continuamente, lo que puede llevar a una mayor satisfacción y eficiencia (Johari y 

Yahya, 2016). 

Estas características influyen en tres estados psicológicos: experimentar el 

significado del trabajo, experimentar la responsabilidad por los resultados y tener 

conocimiento de los resultados reales. Cuando estas características y estados 

psicológicos se combinan adecuadamente, pueden producir resultados positivos 

como alta motivación interna, mayor calidad del trabajo, alta satisfacción laboral y 

baja rotación y ausentismo (Ramírez y Nazar, 2019). 

El modelo también sugiere que las diferencias individuales, como la 

necesidad de crecimiento personal y la motivación intrínseca, pueden influir en la 

manera en que los empleados responden a los trabajos que poseen estas 

características (Ramírez y Nazar, 2019). 

Modelo de Campbell. 

Varios modelos explicativos proponen instrumentos de medición bajo la 

premisa de que el desempeño difiere de los resultados del trabajo, al estar 

compuesto por múltiples dimensiones de comportamiento que contribuirían al logro 

de los objetivos. Estos modelos son similares, pero difieren como proponen la 

dimensionalidad del constructo. El modelo teórico propuesto por Campbell (2012) 

se encuentra entre aquellos que buscan explicar el desempeño. Este modelo tuvo el 

mérito de establecer el desempeño en el trabajo como un constructo de carácter 

conductual, operado por el individuo.  

El modelo de rendimiento laboral de Campbell es una teoría desarrollada 

por John P. Campbell en 1990 que se enfoca en identificar y medir los diferentes 

componentes del desempeño laboral. Este modelo es fundamental para comprender 

cómo los diversos factores influyen en el rendimiento. Campbell propone que el 
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rendimiento laboral se compone de múltiples dimensiones, cada una de las cuales 

puede ser evaluada de manera independiente (Ramírez y Nazar, 2019). 

Al ser un constructo multidimensional, su objetivo es identificar los 

componentes clave para evaluar el desempeño laboral, facilitando así la 

formulación de estrategias. Sus elementos describen la estructura subyacente del 

desempeño en todos los trabajos (Bautista et al., 2020). 

Este modelo subraya que el rendimiento laboral no es un concepto 

unidimensional, sino que está compuesto por múltiples factores que pueden variar 

según el contexto y la naturaleza del trabajo. Además, Campbell destaca la 

importancia de considerar tanto las habilidades específicas del trabajo como las 

habilidades generales y el comportamiento en la evaluación del desempeño 

(Bautista et al., 2020). 

Al comprender y medir estas dimensiones, las organizaciones pueden 

desarrollar estrategias más efectivas para la gestión del rendimiento, la formación 

y el desarrollo, la selección de personal y la evaluación del desempeño. Esto, a su 

vez, puede conducir a una mejora continua en la productividad (Campbell, 2012). 

Modelo de Koopmans. 

El modelo de Koopmans sobre el rendimiento laboral es una estructura 

teórica que amplía el concepto de rendimiento laboral al incluir una amplia gama 

de comportamientos y resultados en el trabajo. Este modelo fue propuesto por Linda 

Koopmans y sus colegas en 2011, con el objetivo de proporcionar una comprensión 

más integral del rendimiento laboral (Ramos et al., 2019). 

En este sentido, es fundamental que la evaluación del desempeño laboral se 

realice considerando su carácter multidimensional, como un fenómeno que 

comprende aspectos individuales y contextuales (Koopmans et al., 2014). 

El modelo de Koopmans considera los aspectos positivos y negativos del 

rendimiento, reconoce que un empleado puede ser muy competente en la 

realización de sus tareas pero, al mismo tiempo, puede mostrar comportamientos 

contra productivos que afectan negativamente a la organización. Por ello, este 

modelo proporciona una visión más equilibrada y completa (Ramos et al., 2019). 
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Además, el modelo de Koopmans enfatiza la necesidad de evaluar el 

rendimiento en contextos específicos y personalizados, ya que el rendimiento puede 

variar significativamente dependiendo del tipo de trabajo, el entorno organizacional 

y las expectativas específicas del puesto (Geraldo, 2022). 

El modelo de Koopmans sobre el rendimiento laboral ofrece un marco 

comprehensivo para entender y evaluar el rendimiento en diversas dimensiones. Al 

considerar tanto el rendimiento en tareas específicas como en contextos más 

amplios, y al incluir tanto comportamientos positivos como negativos, este modelo 

proporciona a las organizaciones una herramienta robusta para gestionar y mejorar 

el rendimiento de manera integral (Maharani et al., 2023). 

De acuerdo con Koopmans et al. (2012) se encuentra conformado para su 

medición por el desempeño; de tareas, contextual y contraproducente, basado en el 

instrumento de desempeño laboral individual (IWPQ), indicando que presenta una 

organización tridimensional con una confiabilidad conveniente. Además, muestra 

asociaciones significativas con otras métricas de desempeño y sus relaciones con 

rasgos de personalidad son comparables en cuanto a dirección y fuerza de las 

correlaciones observadas entre otras medidas de desempeño laboral y la 

personalidad. 

2.3. Definición de términos 

Buenas prácticas: implantación de metodologías en las actividades de la 

empresa y flujos de trabajo, permitiendo a los trabajadores poder organizar y 

distribuir su tiempo; así como sus actividades o tareas y controlar sus plazos 

(Yupanqui, 2022). 

Calidad: se determina como la ausencia de defectos por lograr lo 

establecido desde un principio (Méndez, 2014). 

Clima organizacional: es la personalidad de una institución que incide en 

la conducta de los trabajadores; crea los procedimientos organizacionales para la 

correcta gestión, cambios e innovación; también determina la calidad de la atención 

y de los bienes y/o servicios prestados; y satisfacción laboral (Acuy, 2022). 
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Cultura de la empresa: Los directivos deben inculcar conciencia 

relacionado al medio ambiente y transparencia, así como también desarrollo e 

innovación a todos sus empleados (Río et al., 2022). 

Crecimiento: tiene que ver con aquellas acciones que mejoran los talentos, 

el potencial, el trabajo, la conciencia y la capacidad de una persona para realizar 

sueños y generar prosperidad (Intriago & Zambrano, 2023). 

Desempeño laboral: refiere que las competencias son comportamientos, 

destrezas y habilidades que se pueden visualizar y que ayudan a mejorar el trabajo 

ayudándole a cumplir de la mejora manera con sus responsabilidades con eficacia 

y satisfacción (Leyva et al., 2024). 

Eficacia: es la forma correcta de hacer las cosas dentro del ambiente de 

trabajo con el fin de lograr los objetivos planteados (Chicaiza et al., 2023). 

Elementos físicos: los elementos físicos son alusivos a que puede darse en 

la casa o en otro espacio con las condiciones en las que se encuentre el empleado 

(Paredes & Bustamante, 2021). 

Elementos tecnológicos: se refieren a los principios, herramientas y 

técnicas que se utilizan en el tratamiento y transferencia de la información, es decir, 

hace referencia a la Informática, Internet y las telecomunicaciones (Gonzáles & 

Chotón, 2022). 

Elementos organizativos: hace referencia al cambio del estilo de gestión 

de la jornada laboral del presencial al trabajo (Vilcape et al., 2024). 

Estrés laboral: se define por la presentación de tres componentes 

principales: cansancio emocional, despersonalización y satisfacción personal (Bada 

et al., 2020). 

Factores intrínsecos o motivadores: son aquellos que afectan la conexión 

empleado-trabajo e incluyen cosas como evaluaciones de desempeño y 

promociones, así como un trabajo emocionante y asumir más responsabilidades 

(Ballena, 2021). 

Factores extrínsecos o higiénicos: se relacionan con las reglas y la 

administración de la empresa, las relaciones interpersonales, la remuneración, la 

supervisión y las condiciones de trabajo, entre otras cosas (Ballena, 2021). 
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Innovación: es una actividad cuyo resultado es la obtención de nuevos 

productos o procesos, o mejoras sustanciales significativas de los ya existentes 

(Mestas et al., 2021). 

Motivación: es un componente crucial del liderazgo gerencial, implica 

reconocer y recompensar los logros, así como brindar apoyo y orientación cuando 

sea necesario (Álvarez, 2020). 

Motivación laboral: es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen 

que un individuo de lo mejor de él y se conduzca de cierta manera por medio de la 

dirección y el enfoque de la conducta (Cueva, 2019). 

Productividad: es una relación mensurable entre el producto obtenido 

(resultado o salida) y los recursos empleados en la producción (Zelada, 2020). 

Satisfacción: es el nivel de estado de ánimo de una persona que resulta de 

comparar el rendimiento percibido de un producto o servicio con sus expectativas 

(Armstrong & Kotler, 2013). 
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CAPITULO III: MARCO METODOLÓGICO 

3.1. Hipótesis 

3.1.1. Hipótesis general 

La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba - 2025. 

3.1.2. Hipótesis especificas 

HE1.- La selección del personal se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 

HE2.- La capacitación se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -2025. 

HE3.- La evaluación del trabajo se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 

HE4.- La retribución del trabajo se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 

3.2. Operacionalización de variables 

3.2.1. Identificación de variables 

Variable 1: Gestión del talento humano. 

Variable 2: Desempeño laboral.   
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Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variable  Definición conceptual Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

Gestión del 

talento 

humano 

Es un conjunto de prácticas 

que se implementan para 

atraer, desarrollar, motivar y 

retener a los empleados, con 

el objetivo de maximizar su 

rendimiento y alinearlo con 

los objetivos de la empresa. 

Este concepto ha 

evolucionado 

significativamente desde sus 

primeras interpretaciones en 

el ámbito de los recursos 

humanos, hasta donde el 

talento se reconoce como un 

recurso clave para la 

competitividad y éxito 

organizacional (Checa et al., 

2020). 

Selección de personal 

Incorporación de personal 1, 2 

Escala Likert:  

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

 

Baremo: 

Bajo (20-47) 

Regular (48-74) 

Alto (75-100) 

Calificación 3, 4 

Entrevista de trabajo 5 

Experiencia laboral 6 

Capacitación 

Formación 7 

Desarrollo profesional 8 

Elevar el conocimiento 9 

Identificarse con los objetivos de la organización 10 

Evaluación del trabajo 

Mejora de la calidad del recurso humano 11 

Medición del cumplimiento de objetivos 12 

Eficiencia y compromiso laboral 13 

Retribuciones del 

trabajo 

Motivación 14, 15 

Compromiso con la institución 16 

Meritocracia 17, 18 

Ascensos 19, 20 
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Desempeño 

laboral 

El desempeño laboral es un 

concepto central en la 

administración del capital 

humano, que se relaciona con 

la eficacia y la eficiencia con 

las que los empleados 

desarrollan sus tareas en el 

trabajo (Khorakian y 

Sharifirad, 2019). 

Desempeño de tareas 
Comportamiento favorecedor para producción 1, 2, 3 Escala Likert:  

Raramente (0) 

Algunas veces (1) 

Regularmente (2) 

A menudo (3) 

Siempre (4) 

 

Baremo: 

Bajo (0-24) 

Regular (25-49) 

Alto (50-72) 

Actividades realizadas en beneficio de la empresa 4, 5 

Desempeño contextual 

Comportamiento óptimo para entorno social 6, 7, 8, 9 

Comportamiento óptimo para entorno psicológico 
10, 11, 12, 

13 

Desempeño 

contraproducente 

Comportamiento voluntario perjudicial 14, 15, 16 

Ejecución incorrecta 17, 18 

Nota: Tomado de Reategui (2020) y Alarcón (2022).   
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3.3. Tipo de investigación 

Debido a la necesidad de recopilar datos de forma mesurada y objetiva, el 

estudio presenta una orientación metodológica cuantitativa. Este método permite 

aplicar directrices claras y metódicas para controlar diferentes escenarios y 

resultados. Trabajar principalmente con números facilita la comparación, el análisis 

estadístico y la identificación de patrones y correlaciones entre variables, 

ofreciendo así una base sólida y fiable para la investigación (Sánchez, 2019). 

Sin tener en cuenta ninguna aplicación o utilidad particular, la investigación 

básica es un estudio experimental o teórico realizado principalmente para adquirir 

una nueva comprensión acerca de los fundamentos de los hechos y eventos 

observables (Valderrama, 2020). 

El presente estudio es, por tanto, de tipo básico, considerando su método 

teórico e investigativo sobre la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba. 

3.4. Nivel de investigación 

El estudio, centrado en la recopilación y el análisis de datos para caracterizar 

y comprender la relación entre dos o más variables, será de tipo correlacional. 

Específicamente, se analizará cómo la gestión del talento humano se encuentra 

asociada al desempeño laboral en Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba. 

Acosta (2023) afirma que el análisis correlacional ofrece un mayor 

conocimiento de cómo uno puede afectar al otro mediante la identificación de la 

intensidad y dirección de las relaciones, excluyendo así la causalidad directa. 

3.5. Diseño de investigación 

El investigador observó los sucesos tal como ocurren naturalmente, sin 

interferir en su desarrollo, por lo que este estudio tendrá un diseño no experimental 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

De igual manera, el diseño es transversal, ya que este estudio recolectaron 

los datos en un punto en el tiempo y su objetivo principal es caracterizar las 
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variables y examinar su interrelación y ocurrencia en un momento determinado 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018).  

3.6. Ámbito y tiempo social de investigación 

Delimitación temporal. 

El trabajo se centró en el año 2025, abordando la evaluación de las variables 

durante ese período específico. 

Delimitación espacial. 

El estudio se encontró enfocado exclusivamente en el contexto de los 

colaboradores de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba. 

Delimitación conceptual. 

La investigación se centró en la evaluación de la relación entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba. 

Unidad de estudio. 

La unidad de estudio se estuvo enfocado en los colaboradores de la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba. 

3.7. Población y muestra  

3.8.1. Población  

Cualquier conglomerado de casos que comparten algunas características o 

criterios previamente decididos define la frase población o población objetivo 

(Hernández-Sampieri et al., 2014).  

La población se encuentra integrada por los 49 trabajadores de la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba. 

3.8.2. Muestra 

La muestra para el proceso cuantitativo es un subgrupo de la población de 

interés sobre la cual se recolectarán datos, debe ser especificada y delimitada 
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previamente con precisión, además de ser representativa de la población 

(Hernández-Sampieri et al., 2014).  

La muestra será censal y se encontró conformada por 49 trabajadores, es 

decir, se trabajó con la totalidad de los trabajadores que se desempeñan en la 

empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba. 

El muestreo fue no probabilístico en el sentido de que su selección no estuvo 

influenciada por la probabilidad para la selección de las personas a ser evaluadas 

en el estudio, dado que se trabajó con toda la población (Mucha et al., 2021). 

3.8. Recolección de datos 

3.8.1. Técnicas 

Yucra y Bernedo (2020) afirman que la encuesta es una técnica para 

recopilar datos de un grupo o muestra de individuos. En este estudio, la encuesta 

proporcionó datos sobre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba. 

3.8.2. Instrumentos 

Cualquier recurso, herramienta o formato, ya sea en papel o digital, que 

recopile, registre o almacene información sobre una persona u objeto es un 

instrumento de recopilación de datos (Arias, 2012). 

Dado que permite recopilar la percepción de los participantes mediante un 

sistema estructurado, el cuestionario se considerará una herramienta de 

recopilación. Este sistema permitió codificar las respuestas de los participantes en 

valores numéricos para poder calificar y asignar un nivel (Vizcaíno et al., 2023).  

Como instrumentos para la recolección de la información requerida se 

utilizó un cuestionario, para medir la gestión del talento humano, diseñado por 

Reategui (2020) en su estudio de doctorado, y para el desempeño laboral se utilizará 

el cuestionario de Desempeño Laboral Individual de Koopmans (IWPQ) y adaptado 

por Alarcón (2022) para ser aplicado en su estudio. 

Para la variable gestión de talento humano se planteó un cuestionario de 

observación constituido por cuatro dimensiones: reclutamiento y selección, 

capacitación, evaluación de desempeño, retribuciones del trabajo, y por 20 ítems. 
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En relación a la variable desempeño laboral, el mismo se encuentra conformado por 

18 interrogantes, evaluadas con respuestas de escala, planteándose 3 dimensiones: 

desempeño de tareas (5 ítems), desempeño contextual (8 ítems) y desempeño 

contraproducente (5 ítems). 

En ambos casos, los cuestionarios presentaron un tipo Likert para la 

evaluación de las preguntas para medir las percepciones de los encuestados sobre 

el tema de estudio de manera estructurada. Su propósito es permitir que los 

encuestados expresen el grado de acuerdo o desacuerdo con una serie de 

afirmaciones o preguntas cerradas, proporcionando un rango de opciones 

generalmente en formato de 5 puntos, lo que permite evaluar de manera objetiva las 

actitudes o percepciones de los participantes.  

Este proceso facilita la comparación entre respuestas y el análisis 

estadístico, asegurando una evaluación estandarizada y consistente de los datos 

recogidos. 

3.8.2.1. Validez de los instrumentos. 

De acuerdo con Villasís et al. (2018), la validez se refiere al grado en que 

un instrumento mide una variable específica, y este elemento debe ser validado por 

expertos en el campo. Estos expertos proporcionarán observaciones que deberán ser 

consideradas y corregidas para asegurar la validez del instrumento. Así mismo, 

Domínguez (2016) indica que la validación por expertos consiste en las opiniones 

de profesionales en un área determinada para validar los instrumentos, realizando 

correcciones a un instrumento de manera que tenga lógica y sentido y que guarden 

relación con los objetivos y variables.  

El cuestionario para evaluar la gestión del talento humano; el mismo fue 

diseñado por Reategui (2020) y validado en su estudio por juicio de expertos. En 

relación al instrumento de desempeño laboral individual (IWPQ) ha sido validado 

tanto internacional como nacionalmente, en diversos estudios donde ha sido 

evaluado por expertos en el área; específicamente, se utilizó el cuestionario 

adaptado por Alarcón (2022) en su estudio por el método de juicio de expertos, 

estableciendo de esta manera la validez del mismo para la medición del desempeño 
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laboral, lo que evidencia que los dos cuestionarios son fiables en su 

implementación. 

Para garantizar la validez de contenido del instrumento, este fue sometido a 

un juicio de expertos. Un panel de especialistas en el área y metodología de la 

investigación que revisará el cuestionario para evaluar la claridad, relevancia y 

pertinencia de cada ítem, asegurando que el instrumento mida efectivamente las 

variables que se pretenden estudiar (Hernández-Sampieri et al., 2014). (ver anexo 

4) 

A continuación se presenta un resumen con los resultados para la validación 

de los instrumentos utilizados, en el contexto especifico del estudio. 

Tabla 2 

Validez de los instrumentos 

Expertos Grado Variable Calificación 

Sam Michael Espinoza 

Vidaurre 
Doctor 

Desempeño 

Laboral 
24 – Favorable 

Gestión del 

Talento 

Humano 

24 – Favorable 

 Yván Díaz Zelada Doctor 

Desempeño 

Laboral 
29 - Favorable 

Gestión del 

Talento 

Humano 

29 – Favorable 

Giomar Walter Moscoso 

Zegarra 
Doctor 

Desempeño 

Laboral 
28 – Favorable 

Gestión del 

Talento 

Humano 

29 - Favorable 

 

La evaluación del juicio de expertos confirma la validez de los mismos para 

su utilización en la medición de las variables en estudio. 

3.8.2.2. Confiabilidad de los instrumentos. 

El cuestionario para evaluar la gestión del talento humano, diseñado por 

Reategui (2020) presenta un valor obtenido de 0.845 para el alfa de Cronbach en el 

estudio. En relación al cuestionario para el desempeño laboral, el cuestionario 
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adaptado por Alarcón (2022) exhibe un alfa de Cronbach de 0.734, lo que evidencia 

que los dos cuestionarios son fiables en su implementación y evaluación de las 

variables en el estudio. 

De igual manera se realizó el cálculo del alfa de Cronbach para la muestra 

en estudio, obteniéndose los siguientes resultados para la confiabilidad de los 

instrumentos utilizados, en el contexto especifico del estudio. (ver anexo 5) 

Tabla 3 

Confiabilidad de los instrumentos  

Instrumento Ítems Alfa de Cronbach 

Gestión del talento humano 20 0.944 

Desempeño laboral 18 0.782 

 

En el análisis de confiabilidad de los instrumentos aplicados, el cuestionario 

de gestión del talento humano, conformado por 20 ítems, alcanzó un alfa de 

Cronbach de 0.944, lo que evidencia una consistencia interna alta. Por su parte, el 

instrumento de desempeño laboral individual (IWPQ), integrada por 18 ítems, 

obtuvo un alfa de Cronbach de 0.782, resultado que revela una consistencia interna 

muy alta.  

3.9. Procesamiento, presentación, análisis e interpretación de datos  

Los datos se categorizaron y organizaron para su transcripción mediante una 

base de datos de Excel y el programa SPSS versión 26 una vez ejecutada la 

encuesta. Estas aplicaciones informáticas permitirán la correcta clasificación y 

categorización de los datos necesarios según las variables que se monitorizarían en 

el estudio. Posteriormente, se utilizó la estadística para evaluar los datos y 

confirmar la hipótesis planteada y determinar la existencia de una relación 

significativa entre las variables en cuestión. 

Para el análisis de los resultados obtenidos se utilizó estadística descriptiva, 

interpretando tanto los datos presentados en las tablas como en los gráficos 

estadísticos elaborados. 
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De igual manera, se aplicó la estadística inferencial para contrastar hipótesis 

empleando la prueba estadística del coeficiente de correlación; previamente, se 

realizó una prueba para determinar si existe una distribución normal en las 

puntuaciones de las variables. Por lo tanto, esta verificación se realizó mediante la 

prueba de normalidad de Shapiro - Wilk, dado que el tamaño de la muestra no 

supera los 50 de datos.  

Debido a que los datos presentan características de normalidad, se utilizó la 

rho de Pearson para determinar el grado de vínculo entre la gestión del talento 

humano y sus dimensiones con el desempeño laboral en Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba.     
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

4.1. Descripción del trabajo de campo 

El trabajo de campo para esta investigación se llevó a cabo en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., ubicada en Quillabamba, durante el año 2025. 

El objetivo principal de esta fase fue la recolección de datos relevantes sobre la 

gestión del talento humano y su impacto en el desempeño laboral de los empleados.  

Para ello, se seleccionó a la totalidad de la población de empleados, 

compuesta por 49 trabajadores, con el fin de asegurar que las percepciones de todos 

los involucrados fueran consideradas. 

La recolección de datos se realizó mediante la aplicación de encuestas 

estructuradas, las cuales fueron diseñadas para evaluar diversas dimensiones de la 

gestión del talento humano, como la selección del personal, la capacitación, la 

evaluación del trabajo y la retribución del trabajo.  

Además, se incluyeron preguntas orientadas a medir el desempeño laboral 

de los empleados en términos de la eficiencia en el cumplimiento de tareas, el 

desempeño contextual y la identificación de comportamientos contraproducentes.  

Las encuestas fueron administradas de manera presencial, garantizando la 

confidencialidad de las respuestas y asegurando que se cumpliera con los principios 

éticos establecidos para la investigación. 

4.2. Diseño de la presentación de los resultados 

Los datos recolectados durante el trabajo de campo fueron organizados y 

presentados utilizando herramientas estadísticas para facilitar su análisis e 

interpretación. Inicialmente, los resultados fueron recopilados y estructurados en un 

archivo Excel, lo cual permitió una correcta clasificación y organización de la 

información según las variables investigadas. Posteriormente, se utilizó el software 

estadístico SPSS versión 26 para el análisis de los datos. 

La presentación de los resultados se estructuró en varios tipos de análisis 

estadísticos: 

 Análisis descriptivo de frecuencia: Se calcularon las frecuencias 

absolutas y relativas para cada variable de interés. Esto permitió crear 
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tablas y gráficos que visualizan la distribución de las respuestas y 

permiten comprender mejor las características de cada variable. 

 Prueba de normalidad: Debido a que la muestra fue menor a 50 datos, 

se aplicó la prueba de Shapiro-Wilk para verificar si los datos seguían 

una distribución normal. Esta prueba fue clave para determinar la 

elección de las pruebas estadísticas adecuadas. 

 Análisis de correlación: Como los datos no mostraron una distribución 

normal, se utilizó la prueba de Rho de Pearson para analizar la relación 

entre las variables. Este análisis permitió identificar la fuerza y dirección 

de las correlaciones entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral, confirmando la existencia de relaciones significativas. 

Este enfoque estadístico proporcionó la base para validar las hipótesis 

planteadas y permitió interpretar los resultados de manera objetiva, estableciendo 

las relaciones entre las variables estudiadas. 

4.3. Resultados 

4.3.1. Variable 1: Gestión del talento humano 

4.3.1.1. Resultados por ítems. 

Tabla 4 

P1. Los ascensos se realizan en función de las cualidades y calidad laboral del 

personal 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 3 6,12% 

Casi nunca 4 8,16% 

A veces 20 40,82% 

Casi siempre 14 28,57% 

Siempre 8 16,33% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 1 

P1. Los ascensos se realizan en función de las cualidades y calidad laboral del 

personal 
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Los resultados presentados evidencian la percepción del personal respecto 

a la equidad en los procesos de ascenso dentro de la empresa. Se observa que la 

mayor proporción de los encuestados (40,82%) considera que los ascensos solo “a 

veces” se realizan en función de las cualidades y la calidad laboral, lo cual sugiere 

una percepción de inconsistencia en la aplicación de criterios meritocráticos. 

Asimismo, un 28,57% señala que esto ocurre “casi siempre” y un 16,33% indica 

que “siempre”, lo que refleja que, si bien existe un grupo significativo que percibe 

cierto nivel de justicia en los ascensos, este no es plenamente generalizado ni 

homogéneo en toda la organización. 

Por otro lado, resulta relevante que un 14,28% de los trabajadores (sumando 

“nunca” y “casi nunca”) manifieste una percepción negativa respecto a este aspecto, 

lo que podría estar asociado a posibles deficiencias en la transparencia o 

comunicación de los criterios de promoción interna. En conjunto, estos hallazgos 

permiten inferir que la gestión del talento humano en relación con los ascensos 

presenta oportunidades de mejora, especialmente en la consolidación de políticas 

claras y objetivas que fortalezcan la confianza del personal y contribuyan a un mejor 

desempeño laboral dentro de la empresa. 
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Tabla 5 

P2. La incorporación de nuevo personal responde a las necesidades laborales de 

la institución 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 2 4,08% 

Casi nunca 3 6,12% 

A veces 17 34,69% 

Casi siempre 17 34,69% 

Siempre 10 20,41% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 2 

P2. La incorporación de nuevo personal responde a las necesidades laborales de 

la institución 

 
 

La información consignada permite apreciar la percepción de los 

trabajadores sobre si la incorporación de nuevo personal responde efectivamente a 

las necesidades laborales de la institución. Los resultados muestran una distribución 

equilibrada entre las opciones “a veces” y “casi siempre”, ambas con 34,69%, 

mientras que un 20,41% considera que esto ocurre “siempre”. Estos datos reflejan 
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que, para una proporción importante del personal, la contratación de nuevos 

colaboradores sí guarda relación con los requerimientos de la empresa, aunque no 

de manera totalmente consistente. En ese sentido, se evidencia una valoración 

moderadamente favorable, pero todavía con ciertos matices de duda sobre la 

planificación del ingreso de personal. 

De igual forma, se observa que un 10,20% de los encuestados, 

correspondiente a las categorías “nunca” y “casi nunca”, percibe que la 

incorporación de trabajadores no siempre obedece a necesidades reales de la 

institución. Esta percepción, aunque minoritaria, resulta significativa, ya que podría 

indicar limitaciones en los procesos de planificación del recurso humano o en la 

identificación precisa de los requerimientos laborales. En conjunto, los resultados 

sugieren que la empresa presenta avances en la adecuación de su política de 

contratación a sus necesidades operativas, pero aún requiere fortalecer sus 

mecanismos de diagnóstico y gestión del talento humano para asegurar una 

asignación de personal más pertinente y eficiente. 

 

Tabla 6 

P3. Se califica de manera adecuada al personal al momento de su ingreso 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 1 2,04% 

Casi nunca 6 12,24% 

A veces 13 26,53% 

Casi siempre 17 34,69% 

Siempre 12 24,49% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 3 

P3. Se califica de manera adecuada al personal al momento de su ingreso 
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Los resultados muestran la percepción de los trabajadores respecto a la 

adecuación en la calificación del personal al momento de su ingreso a la empresa. 

Se evidencia que la mayor proporción de encuestados se concentra en las categorías 

“casi siempre” (34,69%) y “siempre” (24,49%), sumando un 59,18%, lo que indica 

una tendencia favorable hacia la valoración de los procesos de evaluación inicial 

del personal. Asimismo, un 26,53% considera que esta calificación se realiza “a 

veces”, lo que sugiere que, aunque existe una percepción positiva predominante, 

todavía persisten ciertos niveles de inconsistencia en la aplicación de criterios de 

selección y evaluación. 

Por otro lado, un 14,28% de los trabajadores (correspondiente a “nunca” y 

“casi nunca”) manifiesta una percepción desfavorable sobre este aspecto, lo cual 

podría estar relacionado con debilidades en los procedimientos de reclutamiento o 

en la objetividad de los instrumentos utilizados para evaluar a los postulantes. En 

conjunto, estos resultados permiten inferir que la empresa cuenta con prácticas 

relativamente adecuadas en la calificación del personal al momento de su 

incorporación; sin embargo, es necesario fortalecer la estandarización y rigurosidad 

de estos procesos para garantizar una selección más precisa del talento humano, 

contribuyendo así a mejorar el desempeño laboral organizacional. 
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Tabla 7 

P4. Para la calificación de los postulantes se cuenta con un documento o norma 

que establece los criterios de selección 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 3 6,12% 

Casi nunca 4 8,16% 

A veces 10 20,41% 

Casi siempre 20 40,82% 

Siempre 12 24,49% 

Total 49 100,00% 

 

 

Figura 4 

P4. Para la calificación de los postulantes se cuenta con un documento o norma 

que establece los criterios de selección 

 
 

Los resultados de la percepción de los trabajadores respecto a la existencia 

de un documento o norma que establezca los criterios para la calificación de los 

postulantes. Los resultados muestran que un 40,82% de los encuestados considera 

que esto ocurre “casi siempre” y un 24,49% afirma que “siempre”, sumando un 
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65,31% que evidencia una tendencia favorable hacia la formalización de los 

procesos de selección. Este predominio sugiere que la empresa cuenta, en gran 

medida, con lineamientos establecidos que orientan la evaluación de los candidatos, 

lo cual constituye un elemento clave para garantizar transparencia y objetividad en 

la gestión del talento humano. 

No obstante, un 20,41% indica que esto sucede “a veces” y un 14,28% (entre 

“nunca” y “casi nunca”) percibe la ausencia o limitada aplicación de dichos 

documentos normativos. Esta situación podría reflejar inconsistencias en la 

implementación o difusión de los criterios de selección dentro de la organización. 

En conjunto, los hallazgos evidencian que, si bien existe una base normativa para 

la calificación de postulantes, es necesario fortalecer su aplicación sistemática y 

asegurar su conocimiento entre los trabajadores, a fin de consolidar procesos de 

selección más estandarizados y alineados con los objetivos institucionales. 

 

Tabla 8 

P5. El proceso de la entrevista de trabajo aplicado por la institución es el 

adecuado 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 1 2,04% 

Casi nunca 4 8,16% 

A veces 17 34,69% 

Casi siempre 11 22,45% 

Siempre 16 32,65% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 5 

P5. El proceso de la entrevista de trabajo aplicado por la institución es el 

adecuado 
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Los resultados permiten analizar la percepción de los trabajadores respecto 

a la idoneidad del proceso de entrevista de trabajo aplicado por la institución. Se 

observa que un 32,65% considera que este proceso es “siempre” adecuado y un 

22,45% indica que “casi siempre”, lo que en conjunto representa un 55,10% de 

valoración positiva. Sin embargo, el mayor porcentaje individual se concentra en la 

opción “a veces” con 34,69%, lo que evidencia que una proporción significativa del 

personal percibe cierta variabilidad en la calidad o consistencia de las entrevistas. 

Estos datos sugieren que, si bien existe una base aceptable en el proceso de 

selección, aún no se alcanza un nivel óptimo de uniformidad en su aplicación. 

Por otro lado, un 10,20% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción desfavorable, lo que podría estar relacionado con 

debilidades en la estructura, estandarización o criterios utilizados durante las 

entrevistas. Esta situación pone de relieve la necesidad de fortalecer los 

procedimientos y técnicas de evaluación aplicados en esta etapa, a fin de asegurar 

una valoración más objetiva y coherente de los postulantes. En conjunto, los 

resultados evidencian que la empresa cuenta con un proceso de entrevista 

relativamente adecuado, pero requiere mejoras orientadas a garantizar su 

consistencia y alineación con los objetivos de la gestión del talento humano. 
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Tabla 9 

P6. Toman en cuenta su experiencia laboral al momento de ser contratado 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 4 8,16% 

Casi nunca 2 4,08% 

A veces 14 28,57% 

Casi siempre 16 32,65% 

Siempre 13 26,53% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 6 

P6. Toman en cuenta su experiencia laboral al momento de ser contratado 

 
 

Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a la 

consideración de la experiencia laboral en el proceso de contratación. Se observa 

que un 32,65% de los encuestados indica que esta práctica se realiza “casi siempre” 

y un 26,53% afirma que “siempre”, sumando un 59,18% de valoración positiva. 

Este predominio sugiere que, en términos generales, la empresa reconoce la 

importancia de la experiencia previa como un criterio relevante en la selección de 
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personal. No obstante, un 28,57% señala que esto ocurre “a veces”, lo que refleja 

que dicha consideración no se aplica de manera uniforme en todos los casos. 

Por otro lado, un 12,24% de los trabajadores (correspondiente a “nunca” y 

“casi nunca”) percibe que la experiencia laboral no es tomada en cuenta de forma 

adecuada, lo cual podría indicar ciertas debilidades en la consistencia de los 

criterios de contratación o en la priorización de otros factores. En conjunto, estos 

resultados permiten inferir que la empresa presenta una tendencia favorable en la 

valoración de la experiencia laboral; sin embargo, es necesario fortalecer la 

estandarización de este criterio dentro del proceso de selección, con el fin de 

asegurar decisiones más objetivas y alineadas con las necesidades del puesto y el 

desempeño laboral esperado. 

 

Tabla 10 

P7. La institución brinda una formación adecuada, después de haber contratado 

a un personal 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 1 2,04% 

Casi nunca 2 4,08% 

A veces 18 36,73% 

Casi siempre 15 30,61% 

Siempre 13 26,53% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 7 

P7. La institución brinda una formación adecuada, después de haber contratado 

a un personal 
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Los resultados permiten analizar la percepción del personal respecto a la 

formación brindada por la institución posterior a la contratación. Se observa que un 

30,61% de los encuestados considera que esta formación se ofrece “casi siempre” 

y un 26,53% indica que “siempre”, lo que en conjunto representa un 57,14% de 

valoración positiva. Sin embargo, el mayor porcentaje individual corresponde a la 

opción “a veces” con 36,73%, lo que evidencia que una proporción considerable de 

trabajadores percibe cierta irregularidad en la capacitación recibida. Estos 

resultados sugieren que, si bien la empresa implementa acciones formativas, estas 

no se desarrollan de manera completamente constante o homogénea para todo el 

personal. 

Por otro lado, un 6,12% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción negativa respecto a este aspecto, lo cual, aunque 

minoritario, resulta relevante en términos de mejora continua. Esta situación podría 

estar asociada a limitaciones en la planificación, cobertura o pertinencia de los 

programas de capacitación. En conjunto, los hallazgos indican que la institución 

cuenta con iniciativas de formación posteriores a la contratación, pero requiere 

fortalecer su sistematicidad y alineación con las necesidades del puesto, a fin de 
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potenciar el desarrollo del talento humano y contribuir de manera más efectiva al 

desempeño laboral. 

 

Tabla 11 

P8. Se evalúa de manera adecuada el desarrollo profesional de los trabajadores 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 2 4,08% 

Casi nunca 4 8,16% 

A veces 18 36,73% 

Casi siempre 16 32,65% 

Siempre 9 18,37% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 8 

P8. Se evalúa de manera adecuada el desarrollo profesional de los trabajadores 

 
 

Los resultados presentan la percepción de los trabajadores respecto a la 

evaluación del desarrollo profesional dentro de la empresa. Los resultados muestran 

que un 32,65% considera que dicha evaluación se realiza “casi siempre” y un 

18,37% indica que “siempre”, sumando un 51,02% de apreciación favorable. No 
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obstante, el mayor porcentaje individual se ubica en la categoría “a veces” con 

36,73%, lo que evidencia que una parte significativa del personal percibe que la 

evaluación del desarrollo profesional no se aplica de manera constante ni 

sistemática. Esta situación sugiere que, aunque existen mecanismos de evaluación, 

estos podrían no estar plenamente institucionalizados o uniformemente 

implementados. 

Por otro lado, un 12,24% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción negativa sobre este proceso, lo cual podría reflejar 

debilidades en los instrumentos, criterios o periodicidad de evaluación del 

desempeño y crecimiento profesional. En conjunto, los resultados evidencian que 

la empresa presenta avances en la evaluación del desarrollo profesional de sus 

trabajadores; sin embargo, es necesario fortalecer la regularidad, objetividad y 

transparencia de estos procesos, a fin de promover un seguimiento más efectivo del 

talento humano y contribuir al mejoramiento continuo del desempeño laboral. 

 

Tabla 12 

P9. La institución evalúa de manera óptima el conocimiento de los trabajadores, 

mientras son capacitados 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 1 2,04% 

Casi nunca 6 12,24% 

A veces 16 32,65% 

Casi siempre 15 30,61% 

Siempre 11 22,45% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 9 

P9. La institución evalúa de manera óptima el conocimiento de los trabajadores, 

mientras son capacitados 
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Los resultados permiten analizar la percepción de los trabajadores respecto 

a la evaluación del conocimiento durante los procesos de capacitación. Se observa 

que un 30,61% considera que esta evaluación se realiza “casi siempre” y un 22,45% 

indica que “siempre”, sumando un 53,06% de valoración positiva. Sin embargo, el 

mayor porcentaje individual se ubica en la opción “a veces” con 32,65%, lo que 

evidencia que una proporción significativa del personal percibe que la evaluación 

del aprendizaje no se aplica de manera constante. Esto sugiere que, si bien la 

institución implementa mecanismos de evaluación durante la capacitación, estos no 

siempre se desarrollan de forma sistemática o uniforme. 

Por otro lado, un 14,28% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y 

“casi nunca”) manifiesta una percepción desfavorable, lo cual podría estar 

vinculado a limitaciones en las metodologías de evaluación, la falta de seguimiento 

o la ausencia de instrumentos adecuados para medir el nivel de aprendizaje 

alcanzado. En conjunto, estos resultados indican que la empresa presenta avances 

en la evaluación del conocimiento durante la capacitación; no obstante, requiere 

fortalecer la consistencia y calidad de estos procesos, con el fin de asegurar una 

formación más efectiva y contribuir al desarrollo del talento humano y al mejor 

desempeño laboral. 
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Tabla 13 

P10. Cómo trabajador se siente identificado con los objetivos de la institución 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 3 6,12% 

A veces 13 26,53% 

Casi siempre 14 28,57% 

Siempre 19 38,78% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 10 

P10. Cómo trabajador se siente identificado con los objetivos de la institución 

 
 

Los resultados evidencian el nivel de identificación de los trabajadores con 

los objetivos institucionales. Se observa que el mayor porcentaje corresponde a la 

opción “siempre” con 38,78%, seguido de “casi siempre” con 28,57%, lo que en 

conjunto representa un 67,35% de percepción favorable. Este predominio indica 

que la mayoría del personal se siente alineado con los propósitos de la organización, 

lo cual constituye un factor clave para el fortalecimiento del compromiso 

organizacional y el desempeño laboral. Asimismo, un 26,53% señala que esta 
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identificación ocurre “a veces”, lo que sugiere que, aunque existe una base sólida 

de alineación, no todos los trabajadores perciben de manera constante dicha 

conexión con los objetivos institucionales. 

Por otro lado, un 6,12% de los encuestados indica que “casi nunca” se siente 

identificado con los objetivos de la institución, aunque no se registran respuestas en 

la categoría “nunca”. Esta situación, aunque minoritaria, resulta relevante, ya que 

podría reflejar la necesidad de fortalecer los mecanismos de comunicación interna 

y estrategias de integración organizacional. En conjunto, los resultados evidencian 

un nivel favorable de identificación del personal con la institución; sin embargo, se 

hace necesario consolidar acciones que refuercen el sentido de pertenencia y 

alineación estratégica, con el fin de optimizar el desempeño laboral y el logro de 

los objetivos empresariales. 

 

Tabla 14 

P11. La institución se preocupa por mejorar la calidad del recurso humano 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 3 6,12% 

A veces 14 28,57% 

Casi siempre 17 34,69% 

Siempre 15 30,61% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 11 

P11. La institución se preocupa por mejorar la calidad del recurso humano 
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Los resultados permiten analizar la percepción de los trabajadores respecto 

al interés de la institución por mejorar la calidad del recurso humano. Se observa 

que un 34,69% considera que esta preocupación se manifiesta “casi siempre” y un 

30,61% indica que “siempre”, lo que en conjunto representa un 65,30% de 

valoración positiva. Este predominio evidencia que la mayoría del personal percibe 

un compromiso institucional orientado al fortalecimiento y desarrollo del talento 

humano, lo cual constituye un elemento fundamental para el crecimiento 

organizacional y la mejora del desempeño laboral. Asimismo, un 28,57% señala 

que esto ocurre “a veces”, lo que sugiere que, si bien existen esfuerzos en esta línea, 

estos no siempre se perciben de manera uniforme. 

Por otro lado, un 6,12% de los encuestados manifiesta que la institución 

“casi nunca” se preocupa por mejorar la calidad del recurso humano, aunque no se 

registran respuestas en la categoría “nunca”. Esta percepción, aunque minoritaria, 

podría estar asociada a limitaciones en la cobertura, continuidad o visibilidad de las 

acciones implementadas para el desarrollo del personal. En conjunto, los resultados 

reflejan una valoración mayoritariamente favorable respecto al compromiso 

institucional con la mejora del recurso humano; sin embargo, se hace necesario 

fortalecer la consistencia y difusión de estas iniciativas, a fin de garantizar que todos 
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los trabajadores perciban de manera clara y sostenida dicho interés, contribuyendo 

así a un mejor desempeño laboral. 

 

Tabla 15 

P12. Se realiza de manera constante la medición del grado en el que se cumplen 

los objetivos institucionales 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 1 2,04% 

Casi nunca 5 10,20% 

A veces 18 36,73% 

Casi siempre 17 34,69% 

Siempre 8 16,33% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 12 

P12. Se realiza de manera constante la medición del grado en el que se cumplen 

los objetivos institucionales 

 
 

Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a la 

constancia en la medición del cumplimiento de los objetivos institucionales. Se 
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observa que un 34,69% considera que este proceso se realiza “casi siempre” y un 

16,33% indica que “siempre”, sumando un 51,02% de valoración favorable. No 

obstante, el mayor porcentaje individual se concentra en la opción “a veces” con 

36,73%, lo que sugiere que una proporción significativa del personal percibe que la 

medición del logro de objetivos no se lleva a cabo de manera sistemática o continua. 

Este resultado evidencia cierta irregularidad en los mecanismos de seguimiento y 

control institucional. 

Por otro lado, un 12,24% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción negativa respecto a este aspecto, lo cual podría estar 

relacionado con debilidades en los sistemas de evaluación, indicadores de gestión 

o en la retroalimentación organizacional. En conjunto, estos hallazgos permiten 

inferir que, si bien la empresa cuenta con prácticas orientadas al monitoreo del 

cumplimiento de sus objetivos, es necesario fortalecer la periodicidad, 

formalización y comunicación de estos procesos, a fin de garantizar una gestión 

más eficiente y alineada con el desempeño laboral esperado. 

 

Tabla 16 

P13. Los trabajadores cumplen con la eficiencia y el compromiso laboral que 

exige la institución 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 2 4,08% 

A veces 17 34,69% 

Casi siempre 14 28,57% 

Siempre 16 32,65% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 13 

P13. Los trabajadores cumplen con la eficiencia y el compromiso laboral que 

exige la institución 
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Los resultados permiten analizar la percepción sobre el cumplimiento de la 

eficiencia y el compromiso laboral por parte de los trabajadores. Se observa que un 

32,65% de los encuestados considera que esto se da “siempre” y un 28,57% señala 

que ocurre “casi siempre”, sumando un 61,22% de valoración positiva. Este 

predominio refleja que, en general, el personal percibe un adecuado nivel de 

desempeño y responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, lo cual 

constituye un indicador favorable para la productividad y el logro de los objetivos 

organizacionales. Sin embargo, un 34,69% indica que esto sucede “a veces”, lo que 

sugiere la existencia de ciertas variaciones en el nivel de eficiencia y compromiso 

entre los trabajadores. 

Por otro lado, un 4,08% de los encuestados manifiesta que los trabajadores 

“casi nunca” cumplen con la eficiencia y el compromiso requeridos, aunque no se 

registran respuestas en la categoría “nunca”. Si bien este porcentaje es reducido, 

resulta relevante considerarlo, ya que podría evidenciar la presencia de factores que 

afectan el desempeño laboral, tales como falta de motivación, supervisión 

insuficiente o condiciones de trabajo inadecuadas. En conjunto, los resultados 

evidencian una percepción mayoritariamente favorable sobre el compromiso y la 

eficiencia del personal; no obstante, es necesario fortalecer estrategias de gestión 
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del talento humano que permitan mantener y elevar estos niveles de desempeño de 

manera sostenida. 

 

Tabla 17 

P14. La directiva de la institución se encarga de motivar a los trabajadores de 

manera adecuada 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 2 4,08% 

Casi nunca 1 2,04% 

A veces 20 40,82% 

Casi siempre 16 32,65% 

Siempre 10 20,41% 

Total 49 100,00% 

 

 

 

Figura 14 

P14. La directiva de la institución se encarga de motivar a los trabajadores de 

manera adecuada 
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Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto al rol 

de la directiva en la motivación del personal. Se observa que el mayor porcentaje 

se concentra en la opción “a veces” con 40,82%, lo que indica que una proporción 

significativa considera que la motivación brindada por la dirección no es constante. 

No obstante, un 32,65% señala que esta labor se realiza “casi siempre” y un 20,41% 

indica que “siempre”, sumando un 53,06% de valoración favorable. Estos 

resultados sugieren que, aunque existen esfuerzos por parte de la directiva para 

motivar a los trabajadores, dichos esfuerzos no se perciben de manera uniforme en 

toda la organización. 

Por otro lado, un 6,12% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción negativa respecto a este aspecto, lo cual, aunque 

minoritario, resulta relevante en términos de gestión organizacional. Esta situación 

podría estar asociada a la falta de estrategias sistemáticas de motivación o a una 

limitada comunicación entre la directiva y el personal. En conjunto, los hallazgos 

evidencian que la institución presenta avances en la motivación de sus trabajadores; 

sin embargo, es necesario fortalecer y estandarizar estas prácticas, a fin de promover 

un clima laboral más positivo y contribuir de manera efectiva al desempeño laboral. 

 

Tabla 18 

P15. Se cuenta con programas específicos para promover la motivación laboral 

en el personal 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 3 6,12% 

Casi nunca 8 16,33% 

A veces 18 36,73% 

Casi siempre 13 26,53% 

Siempre 7 14,29% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 15 

P15. Se cuenta con programas específicos para promover la motivación laboral 

en el personal 
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Los resultados permiten analizar la percepción de los trabajadores respecto 

a la existencia de programas específicos orientados a promover la motivación 

laboral. Se observa que el mayor porcentaje se concentra en la opción “a veces” con 

36,73%, lo que evidencia que una proporción considerable del personal percibe que 

dichos programas no se implementan de manera constante. Asimismo, un 26,53% 

indica que estos se desarrollan “casi siempre” y un 14,29% que “siempre”, sumando 

un 40,82% de valoración favorable. Estos datos reflejan que, aunque la institución 

cuenta con ciertas iniciativas de motivación, estas no se perciben como sistemáticas 

ni plenamente consolidadas dentro de la gestión organizacional. 

Por otro lado, un 22,45% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y 

“casi nunca”) manifiesta una percepción negativa respecto a la existencia de estos 

programas, lo que sugiere posibles deficiencias en su implementación, continuidad 

o difusión. Esta situación podría estar limitando el fortalecimiento del compromiso 

y la satisfacción laboral del personal. En conjunto, los resultados evidencian que la 

empresa presenta debilidades en la estructuración de programas formales de 

motivación, por lo que resulta necesario diseñar e implementar estrategias más 

claras, permanentes y alineadas con las necesidades del recurso humano, con el fin 

de mejorar el desempeño laboral y el clima organizacional. 
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Tabla 19 

P16. Existe compromiso por parte de los trabajadores para con la institución 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 1 2,04% 

Casi nunca 1 2,04% 

A veces 14 28,57% 

Casi siempre 19 38,78% 

Siempre 14 28,57% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 16 

P16. Existe compromiso por parte de los trabajadores para con la institución 

 
 

Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto al nivel 

de compromiso laboral hacia la institución. Se observa que un 38,78% de los 

encuestados considera que este compromiso se manifiesta “casi siempre” y un 

28,57% indica que “siempre”, sumando un 67,35% de valoración favorable. Este 

predominio refleja que, en términos generales, el personal mantiene una actitud 

comprometida con la organización, lo cual constituye un factor clave para el logro 
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de los objetivos institucionales y el fortalecimiento del desempeño laboral. 

Asimismo, un 28,57% señala que este compromiso se presenta “a veces”, lo que 

sugiere que, si bien existe una base sólida, no todos los trabajadores mantienen de 

manera constante dicho nivel de identificación y responsabilidad. 

Por otro lado, un 4,08% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción desfavorable, lo cual, aunque minoritario, resulta 

relevante para la gestión organizacional. Esta situación podría estar asociada a 

factores como la motivación, el clima laboral o la falta de incentivos adecuados. En 

conjunto, los resultados evidencian un nivel favorable de compromiso por parte de 

los trabajadores; sin embargo, es necesario fortalecer estrategias que promuevan 

una mayor identificación con la institución, asegurando así la sostenibilidad de este 

compromiso y su impacto positivo en el desempeño laboral. 

 

Tabla 20 

P17. Los trabajadores pueden acceder a mejores puestos en función de sus 

méritos 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 2 4,08% 

Casi nunca 2 4,08% 

A veces 22 44,90% 

Casi siempre 13 26,53% 

Siempre 10 20,41% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 17 

P17. Los trabajadores pueden acceder a mejores puestos en función de sus 

méritos 
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Los resultados permiten analizar la percepción de los trabajadores respecto 

a la posibilidad de acceder a mejores puestos en función de sus méritos. Se observa 

que el mayor porcentaje se concentra en la opción “a veces” con 44,90%, lo que 

evidencia que una parte significativa del personal percibe que el principio 

meritocrático no se aplica de manera constante dentro de la institución. No obstante, 

un 26,53% indica que esto ocurre “casi siempre” y un 20,41% que “siempre”, 

sumando un 46,94% de valoración favorable. Estos datos sugieren que, si bien 

existen oportunidades de promoción basadas en el mérito, estas no son percibidas 

como plenamente sistemáticas o equitativas por todos los trabajadores. 

Por otro lado, un 8,16% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y 

“casi nunca”) manifiesta una percepción negativa, lo que podría estar relacionado 

con posibles limitaciones en la transparencia o claridad de los criterios de 

promoción interna. Esta situación puede influir en la motivación y expectativas de 

desarrollo profesional del personal. En conjunto, los resultados evidencian que la 

empresa presenta avances en la aplicación de criterios meritocráticos para el acceso 

a mejores puestos; sin embargo, resulta necesario fortalecer la objetividad, 

consistencia y comunicación de estos procesos, a fin de garantizar mayores niveles 

de confianza y equidad en la gestión del talento humano. 
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Tabla 21 

P18. La meritocracia es un sistema implantado en todas las áreas y funciones de 

la institución 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 3 6,12% 

Casi nunca 3 6,12% 

A veces 21 42,86% 

Casi siempre 14 28,57% 

Siempre 8 16,33% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 18 

P18. La meritocracia es un sistema implantado en todas las áreas y funciones de 

la institución 

 
 

Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a la 

implementación de la meritocracia en todas las áreas y funciones de la institución. 

Se observa que el mayor porcentaje se concentra en la opción “a veces” con 42,86%, 

lo que indica que una proporción significativa del personal percibe que este sistema 

no se aplica de manera uniforme ni constante en toda la organización. Asimismo, 
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un 28,57% señala que la meritocracia se implementa “casi siempre” y un 16,33% 

que “siempre”, sumando un 44,90% de valoración favorable. Estos resultados 

sugieren que, si bien existen prácticas meritocráticas dentro de la empresa, su 

aplicación no es plenamente generalizada ni consistente en todas las áreas. 

Por otro lado, un 12,24% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción negativa respecto a este aspecto, lo cual podría estar 

asociado a desigualdades en la gestión del talento humano o a la falta de criterios 

homogéneos en la evaluación del desempeño. Esta situación puede afectar la 

percepción de equidad y, en consecuencia, la motivación del personal. En conjunto, 

los hallazgos evidencian que la institución presenta avances en la adopción de la 

meritocracia; sin embargo, es necesario fortalecer su implementación integral, 

asegurando su aplicación coherente en todas las áreas, con el fin de promover un 

entorno organizacional más justo y orientado al desempeño laboral. 

 

Tabla 22 

P19. La directiva de la institución realiza ascensos cuando un trabajador muestra 

un desempeño excelente 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 4 8,16% 

Casi nunca 6 12,24% 

A veces 15 30,61% 

Casi siempre 15 30,61% 

Siempre 9 18,37% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 19 

P19. La directiva de la institución realiza ascensos cuando un trabajador muestra 

un desempeño excelente 
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Los resultados permiten analizar la percepción de los trabajadores respecto 

a la relación entre el desempeño excelente y la posibilidad de ascenso dentro de la 

institución. Se observa que las categorías “a veces” y “casi siempre” concentran el 

mayor porcentaje, ambas con 30,61%, lo que evidencia que una parte importante 

del personal percibe que los ascensos vinculados al desempeño no se aplican de 

manera plenamente constante. Asimismo, un 18,37% indica que “siempre” se 

realizan ascensos ante un desempeño sobresaliente, sumando en conjunto un 

48,98% de valoración favorable. Estos datos sugieren que, si bien existe cierto 

reconocimiento al mérito, este no se manifiesta de forma sistemática en todos los 

casos. 

Por otro lado, un 20,40% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y 

“casi nunca”) manifiesta una percepción negativa respecto a este aspecto, lo cual 

resulta relevante, ya que podría reflejar debilidades en la vinculación entre el 

rendimiento laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la organización. 

Esta situación podría afectar la motivación y el compromiso del personal. En 

conjunto, los resultados evidencian que la empresa presenta avances en el 

reconocimiento del desempeño como criterio para los ascensos; sin embargo, es 

necesario fortalecer la consistencia, objetividad y transparencia de estos procesos, 
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a fin de garantizar una gestión del talento humano más equitativa y orientada al 

desempeño laboral. 

 

Tabla 23 

P20. Los ascensos se realizan en función de las cualidades y calidad laboral del 

personal 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 3 6,12% 

Casi nunca 4 8,16% 

A veces 20 40,82% 

Casi siempre 14 28,57% 

Siempre 8 16,33% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 20 

P20. Los ascensos se realizan en función de las cualidades y calidad laboral del 

personal 

 
 

Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a la 

relación entre los ascensos y las cualidades junto con la calidad laboral del personal. 
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Se observa que el mayor porcentaje se concentra en la opción “a veces” con 40,82%, 

lo que indica que una proporción significativa considera que este criterio no se 

aplica de manera constante dentro de la institución. Asimismo, un 28,57% señala 

que los ascensos se realizan “casi siempre” en función del desempeño y un 16,33% 

indica que “siempre”, sumando un 44,90% de valoración favorable. Estos 

resultados sugieren que, aunque existen prácticas orientadas al reconocimiento del 

mérito, estas no son percibidas como totalmente sistemáticas ni uniformes por todos 

los trabajadores. 

Por otro lado, un 14,28% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”) 

manifiesta una percepción negativa, lo cual podría estar relacionado con posibles 

debilidades en la transparencia o en la aplicación objetiva de los criterios de 

promoción interna. Esta situación puede influir directamente en la motivación y en 

la percepción de equidad dentro de la organización. En conjunto, los hallazgos 

evidencian que la empresa presenta avances en la consideración de las cualidades y 

el desempeño laboral para los ascensos; sin embargo, resulta necesario fortalecer la 

consistencia y claridad de estos procesos, a fin de garantizar una gestión del talento 

humano más justa y alineada con el desempeño laboral. 

 

4.3.1.2. Resultados por dimensiones. 

 

Tabla 24 

Selección del personal en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 3 6.12% 

Regular 27 55.10% 

Alto 19 38.78% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 21 

Selección del personal en la empresa 
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Los resultados presentados muestran las percepciones sobre el proceso de 

selección del personal en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en 

Quillabamba, 2025. Según los datos, el 55.10% de los encuestados considera que 

este proceso se encuentra en un nivel regular, lo que sugiere que la mayoría de los 

empleados perciben ciertas debilidades o áreas de mejora en la selección del 

personal. Además, el 38.78% de los participantes evaluaron el proceso como alto, 

indicando que una parte significativa de los empleados percibe de manera favorable 

la forma en que la empresa selecciona a su personal. Sin embargo, un pequeño 

porcentaje (6.12%) considera que el proceso es bajo, lo que señala que aún existen 

áreas que no cumplen con las expectativas de todos los trabajadores. 

Estos resultados destacan que, aunque una parte considerable del personal 

valora positivamente la selección de personal, existe una oportunidad importante 

para mejorar la percepción general sobre este proceso. La evaluación mayoritaria 

en el nivel regular sugiere que, si bien el proceso no es completamente ineficaz, 

todavía podría beneficiarse de ajustes en sus prácticas para asegurar una mayor 

satisfacción y confianza en los empleados. En este sentido, sería útil explorar las 

razones detrás de las percepciones negativas y diseñar estrategias para optimizar el 
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proceso de selección, asegurando que sea más transparente, eficiente y alineado con 

las expectativas de los trabajadores. 

Tabla 25 

Capacitación en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 1 2.04% 

Regular 31 63.27% 

Alto 17 34.69% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 22 

Capacitación en la empresa 

 
 

Los resultados reflejan las percepciones de los empleados sobre la 

capacitación en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en Quillabamba, 

2025. Un 63.27% de los encuestados considera que la capacitación se encuentra en 

un nivel regular, lo que indica que la mayoría de los trabajadores siente que las 

oportunidades de desarrollo no son completamente insuficientes, pero tampoco 

óptimas. Mientras tanto, un 34.69% de los participantes evaluaron la capacitación 



75 

 

como alta, lo que sugiere que, aunque existe un porcentaje significativo que percibe 

positivamente los programas de formación, aún hay una brecha importante en la 

percepción general. Solo un 2.04% de los trabajadores considera que la capacitación 

es baja, lo que muestra que, en general, la percepción negativa sobre este aspecto 

es mínima. 

Este patrón de resultados sugiere que la capacitación en la empresa es vista 

como adecuada por algunos, pero que una gran mayoría considera que aún hay 

espacio para mejorar. La evaluación mayoritaria en el nivel regular implica que los 

programas de capacitación podrían no estar siendo completamente aprovechados o 

que no cumplen con las expectativas de todos los empleados. Sería valioso realizar 

un análisis más profundo sobre las necesidades de formación de los trabajadores y 

ajustar las estrategias de capacitación para asegurar que sean más efectivas, 

inclusivas y alineadas con las metas de desarrollo profesional de los empleados. 

Tabla 26 

Evaluación del trabajo en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 2 4.08% 

Regular 32 65.31% 

Alto 15 30.61% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 23 

Evaluación del trabajo en la empresa 
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Los resultados presentados muestran las percepciones sobre la evaluación 

del trabajo en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en Quillabamba, 

2025. El 65.31% de los encuestados considera que la evaluación del trabajo se 

encuentra en un nivel regular, lo que indica que la mayoría de los empleados 

perciben que este proceso no es completamente negativo, pero tampoco satisface 

completamente sus expectativas. Por otro lado, el 30.61% de los participantes 

evaluaron la evaluación del trabajo como alta, lo que sugiere que una proporción 

significativa de los trabajadores considera que el proceso de evaluación es efectivo 

y justo. Solo un 4.08% de los encuestados califica la evaluación como baja, lo que 

indica que las percepciones negativas sobre este proceso son limitadas. 

Este patrón revela que, aunque la mayoría de los empleados no percibe la 

evaluación del trabajo como algo negativo, también se destacan áreas de mejora. El 

hecho de que un 65.31% la evalúe como regular sugiere que los procesos de 

evaluación podrían no estar completamente alineados con las expectativas o 

necesidades de los empleados. Para mejorar este aspecto, sería conveniente revisar 

los criterios de evaluación y asegurarse de que sean claros, transparentes y 

motivadores, lo que podría aumentar la percepción positiva del proceso entre los 

trabajadores y fortalecer su compromiso con los objetivos de la empresa. 
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Tabla 27 

Retribución del trabajo en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 4 8.16% 

Regular 30 61.22% 

Alto 15 30.61% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 24 

Retribución del trabajo en la empresa 

 
 

Los resultados presentados reflejan las percepciones sobre la retribución del 

trabajo en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en Quillabamba, 2025. 

El 61.22% de los encuestados considera que la retribución se encuentra en un nivel 

regular, lo que indica que la mayoría de los trabajadores no perciben una 

remuneración completamente insatisfactoria, pero tampoco se sienten plenamente 

compensados por su trabajo. Un 30.61% de los participantes evalúa la retribución 

como alta, lo que sugiere que un porcentaje significativo de los empleados 

considera que su remuneración es adecuada y acorde con su desempeño. Solo un 



78 

 

8.16% de los encuestados califica la retribución como baja, lo que muestra que las 

percepciones de insatisfacción son relativamente bajas. 

Este patrón de resultados refleja una preocupación generalizada por la 

compensación laboral en la empresa. Aunque la mayoría de los empleados no 

considera que la retribución sea insuficiente, la alta proporción de evaluaciones 

regulares sugiere que la empresa podría beneficiarse de una revisión de su política 

de remuneración para asegurar que esté alineada con las expectativas y necesidades 

de los trabajadores. Mejorar este aspecto podría contribuir a un mayor bienestar y 

motivación, lo que a su vez podría impactar positivamente en la productividad y 

satisfacción general de los empleados. 

4.3.1.3. Resultados de la variable. 

 

Tabla 28 

Gestión del talento humano en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 3 6.12% 

Regular 26 53.06% 

Alto 20 40.82% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 25 

Gestión del talento humano en la empresa 
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Los resultados presentados reflejan la distribución de las percepciones sobre 

la gestión del talento humano en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. 

en Quillabamba, 2025. De acuerdo con los datos, una proporción significativa de 

los encuestados (53.06%) considera que la gestión del talento humano en la empresa 

se encuentra en un nivel regular, lo que sugiere que existen áreas de mejora en los 

procesos de gestión de personal. Además, el 40.82% de los participantes evaluó la 

gestión como alta, lo que indica que una porción considerable percibe 

positivamente las prácticas y políticas relacionadas con el talento humano en la 

empresa. Sin embargo, un pequeño porcentaje, el 6.12%, evaluó la gestión como 

baja, lo que señala posibles debilidades que podrían requerir atención para mejorar 

el clima organizacional. 

Este perfil sugiere que, aunque la mayoría de los empleados tienen una 

evaluación relativamente positiva de la gestión del talento humano, todavía existen 

oportunidades para optimizar los procesos y abordar las inquietudes de aquellos que 

la perciben como insuficiente. La alta proporción de evaluaciones regulares destaca 

la necesidad de implementar estrategias más efectivas y específicas para fortalecer 

la gestión del talento humano y aumentar la satisfacción y el compromiso del 

personal.  
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4.3.2. Variable 2: Desempeño laboral 

4.3.2.1. Resultados por ítems. 

Tabla 29 

P1. He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 2 4,08% 

A veces 2 4,08% 

Casi siempre 20 40,82% 

Siempre 25 51,02% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 26 

P1. He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo 

 
 

Los resultados evidencian el nivel de organización del trabajo por parte de 

los colaboradores para cumplir con los plazos establecidos. Se observa que el 

51,02% de los encuestados indica que “siempre” organiza su trabajo para finalizarlo 

a tiempo, seguido de un 40,82% que señala que lo hace “casi siempre”, lo que en 

conjunto representa un 91,84% de valoración altamente favorable. Este predominio 
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refleja un elevado grado de responsabilidad, planificación y gestión del tiempo por 

parte del personal, aspectos fundamentales para garantizar un adecuado desempeño 

laboral y el cumplimiento eficiente de las actividades asignadas dentro de la 

organización. 

Por otro lado, un porcentaje reducido de trabajadores manifiesta ciertas 

limitaciones en este aspecto, con un 4,08% que responde “a veces” y otro 4,08% 

que indica “casi nunca”, mientras que no se registran respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos valores son mínimos, podrían estar asociados a dificultades 

puntuales en la organización del trabajo o a factores externos que afectan la 

planificación individual. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoría del 

personal posee una adecuada capacidad para organizar sus labores, lo cual 

contribuye significativamente al logro de los objetivos institucionales y al 

fortalecimiento del desempeño laboral. 

 

Tabla 30 

P2. He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con mi trabajo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 2 4,08% 

A veces 6 12,24% 

Casi siempre 27 55,10% 

Siempre 14 28,57% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 27 

P2. He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con mi trabajo 
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Los resultados evidencian la orientación de los trabajadores hacia el logro 

de resultados en el desarrollo de sus funciones. Se observa que un 55,10% de los 

encuestados señala que “casi siempre” tiene en cuenta los resultados que necesita 

alcanzar con su trabajo, mientras que un 28,57% indica que lo hace “siempre”, 

sumando un 83,67% de valoración favorable. Este predominio refleja un alto nivel 

de enfoque en objetivos y metas laborales, lo cual constituye un indicador positivo 

del desempeño individual y de la alineación del personal con los resultados 

esperados por la organización. 

Por otro lado, un 12,24% de los trabajadores manifiesta que esto ocurre “a 

veces” y un 4,08% que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, sugieren la existencia de ciertos 

casos en los que la orientación a resultados no se aplica de manera constante, lo que 

podría estar relacionado con limitaciones en la planificación, supervisión o claridad 

de objetivos. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoría del personal 

mantiene un adecuado enfoque hacia el cumplimiento de resultados, lo cual 

contribuye de manera significativa al fortalecimiento del desempeño laboral y al 

logro de los objetivos institucionales. 
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Tabla 31 

P3. He sido capaz de establecer prioridades 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 1 2,04% 

Casi nunca 3 6,12% 

A veces 5 10,20% 

Casi siempre 25 51,02% 

Siempre 15 30,61% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 28 

P3. He sido capaz de establecer prioridades 

 
 

Los resultados evidencian la capacidad de los trabajadores para establecer 

prioridades en el desarrollo de sus actividades laborales. Se observa que un 51,02% 

de los encuestados indica que “casi siempre” logra priorizar adecuadamente sus 

tareas, mientras que un 30,61% señala que “siempre” lo hace, sumando un 81,63% 

de valoración favorable. Este predominio refleja un adecuado nivel de organización 

cognitiva y gestión del tiempo, competencias clave para optimizar el desempeño 
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laboral y garantizar el cumplimiento eficiente de las responsabilidades asignadas 

dentro de la institución. 

Por otro lado, un 10,20% de los trabajadores manifiesta que esta capacidad 

se presenta “a veces” y un 8,16% (entre “nunca” y “casi nunca”) evidencia 

dificultades en el establecimiento de prioridades. Aunque estos porcentajes son 

relativamente bajos, resultan relevantes, ya que podrían estar asociados a 

limitaciones en la planificación individual, carga laboral o falta de orientación en la 

ejecución de tareas. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoría del 

personal cuenta con una adecuada capacidad para priorizar sus actividades; sin 

embargo, es necesario reforzar estrategias que contribuyan a mejorar esta 

competencia en todos los trabajadores, favoreciendo así un desempeño laboral más 

eficiente y organizado. 

 

Tabla 32 

P4. He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 0 0,00% 

A veces 7 14,29% 

Casi siempre 16 32,65% 

Siempre 26 53,06% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 29 

P4. He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente 
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Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a su 

capacidad para desempeñar sus funciones de manera eficiente. Se observa que el 

53,06% de los encuestados indica que “siempre” logra realizar su trabajo de forma 

eficiente, mientras que un 32,65% señala que lo hace “casi siempre”, lo que en 

conjunto representa un 85,71% de valoración altamente favorable. Este predominio 

refleja un elevado nivel de competencia laboral, responsabilidad y dominio de las 

tareas asignadas, lo cual constituye un indicador positivo del desempeño individual 

y del aporte del personal al logro de los objetivos institucionales. 

Por otro lado, un 14,29% manifiesta que su eficiencia se presenta “a veces”, 

sin registrarse respuestas en las categorías “nunca” y “casi nunca”. Aunque este 

porcentaje es relativamente bajo, sugiere la existencia de ciertas dificultades 

ocasionales que podrían estar relacionadas con factores como la carga laboral, 

condiciones de trabajo o disponibilidad de recursos. En conjunto, los resultados 

evidencian que la mayoría del personal presenta un desempeño eficiente en sus 

funciones; sin embargo, es importante fortalecer las condiciones organizacionales 

y el soporte institucional para garantizar que este nivel de eficiencia se mantenga 

de manera sostenida en todos los trabajadores. 
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Tabla 33 

P5. He gestionado bien mi tiempo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 1 2,04% 

A veces 6 12,24% 

Casi siempre 18 36,73% 

Siempre 24 48,98% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 30 

P5. He gestionado bien mi tiempo 

 
 

Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a su 

capacidad para gestionar adecuadamente el tiempo en el desarrollo de sus 

actividades laborales. Se observa que el 48,98% de los encuestados indica que 

“siempre” gestiona bien su tiempo, mientras que un 36,73% señala que lo hace “casi 

siempre”, sumando un 85,71% de valoración favorable. Este predominio refleja un 

alto nivel de organización personal, planificación y disciplina en el cumplimiento 
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de las tareas, lo cual constituye un factor clave para optimizar el desempeño laboral 

y asegurar el logro oportuno de los objetivos institucionales. 

Por otro lado, un 12,24% manifiesta que esta capacidad se presenta “a 

veces” y un 2,04% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, sugieren la existencia de ciertas 

dificultades ocasionales en la administración del tiempo, que podrían estar 

relacionadas con factores como la sobrecarga laboral, interrupciones o falta de 

herramientas de planificación. En conjunto, los resultados evidencian que la 

mayoría del personal cuenta con una adecuada gestión del tiempo; sin embargo, es 

pertinente fortalecer estrategias que permitan optimizar esta competencia en todos 

los trabajadores, contribuyendo así a un desempeño laboral más eficiente y 

sostenido. 

 

Tabla 34 

P6. Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores 

ya estaban completadas 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 3 6,12% 

A veces 8 16,33% 

Casi siempre 25 51,02% 

Siempre 13 26,53% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 31 

P6. Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores 

ya estaban completadas 
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Los resultados evidencian la disposición proactiva de los trabajadores para 

asumir nuevas tareas una vez culminadas sus actividades asignadas. Se observa que 

un 51,02% de los encuestados indica que “casi siempre” toma la iniciativa de iniciar 

nuevas labores, mientras que un 26,53% señala que lo hace “siempre”, sumando un 

77,55% de valoración favorable. Este predominio refleja un nivel significativo de 

iniciativa, compromiso y orientación hacia la productividad, lo cual constituye un 

indicador positivo del desempeño laboral y de la actitud activa del personal frente 

a sus responsabilidades dentro de la organización. 

Por otro lado, un 16,33% manifiesta que esta conducta se presenta “a veces” 

y un 6,12% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos porcentajes son menores, evidencian que existe un grupo de 

trabajadores que no asume de manera constante una actitud proactiva, lo cual podría 

estar relacionado con factores como la motivación, el liderazgo o la claridad en las 

funciones. En conjunto, los resultados reflejan que la mayoría del personal 

demuestra iniciativa en el desarrollo de sus labores; sin embargo, es necesario 

fortalecer estrategias organizacionales que incentiven esta conducta de manera 

uniforme, a fin de potenciar el desempeño laboral y la eficiencia institucional. 
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Tabla 35 

P7. He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 2 4,08% 

A veces 6 12,24% 

Casi siempre 19 38,78% 

Siempre 22 44,90% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 32 

P7. He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles 

 
 

Los resultados evidencian la disposición de los trabajadores para asumir 

tareas desafiantes dentro de la institución. Se observa que un 44,90% de los 

encuestados indica que “siempre” asume este tipo de responsabilidades, mientras 

que un 38,78% señala que lo hace “casi siempre”, lo que en conjunto representa un 

83,68% de valoración altamente favorable. Este predominio refleja un alto nivel de 

compromiso, confianza en sus capacidades y disposición para enfrentar retos 
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laborales, aspectos fundamentales que contribuyen al desarrollo profesional y al 

fortalecimiento del desempeño laboral dentro de la organización. 

Por otro lado, un 12,24% manifiesta que esta conducta se presenta “a veces” 

y un 4,08% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, sugieren que existe un grupo de 

trabajadores que no asume de manera constante desafíos laborales, lo cual podría 

estar asociado a factores como la falta de motivación, inseguridad en sus 

competencias o limitaciones en el entorno laboral. En conjunto, los resultados 

evidencian que la mayoría del personal muestra una actitud positiva frente a los 

retos; sin embargo, es importante fortalecer estrategias de motivación y 

capacitación que promuevan la participación activa de todos los trabajadores en 

tareas desafiantes, favoreciendo así un desempeño laboral más dinámico y eficiente. 

 

Tabla 36 

P8. He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi 

puesto de trabajo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 0 0,00% 

A veces 8 16,33% 

Casi siempre 18 36,73% 

Siempre 23 46,94% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 33 

P8. He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi 

puesto de trabajo 
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Los resultados evidencian el compromiso de los trabajadores con la 

actualización continua de sus conocimientos en relación con su puesto de trabajo. 

Se observa que un 46,94% de los encuestados indica que “siempre” dedica tiempo 

a este propósito, mientras que un 36,73% señala que lo hace “casi siempre”, 

sumando un 83,67% de valoración altamente favorable. Este predominio refleja una 

actitud positiva hacia el aprendizaje permanente y el desarrollo profesional, lo cual 

constituye un factor clave para mejorar la eficiencia, adaptabilidad y calidad del 

desempeño laboral dentro de la organización. 

Por otro lado, un 16,33% manifiesta que esta práctica se realiza “a veces”, 

sin registrarse respuestas en las categorías “nunca” y “casi nunca”. Aunque este 

porcentaje es relativamente bajo, sugiere la existencia de ciertos casos en los que la 

actualización de conocimientos no se realiza de manera constante, lo que podría 

estar asociado a limitaciones de tiempo, acceso a capacitación o motivación 

individual. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoría del personal 

mantiene un adecuado compromiso con su formación continua; sin embargo, es 

importante reforzar estrategias institucionales que faciliten y promuevan la 

actualización permanente de todos los trabajadores, contribuyendo así a un 

desempeño laboral más competitivo y eficiente. 
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Tabla 37 

P9. He trabajado para mantener al día mis competencias laborales 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 1 2,04% 

A veces 8 16,33% 

Casi siempre 16 32,65% 

Siempre 24 48,98% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 34 

P9. He trabajado para mantener al día mis competencias laborales 

 
 

Los resultados evidencian el nivel de compromiso de los trabajadores con 

el mantenimiento y actualización de sus competencias laborales. Se observa que un 

48,98% de los encuestados indica que “siempre” ha trabajado en este aspecto, 

mientras que un 32,65% señala que lo hace “casi siempre”, sumando un 81,63% de 

valoración favorable. Este predominio refleja una actitud proactiva hacia el 

desarrollo profesional continuo, lo cual constituye un factor clave para fortalecer la 
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calidad del desempeño laboral y la capacidad de adaptación frente a las exigencias 

del entorno organizacional. 

Por otro lado, un 16,33% manifiesta que esta práctica se realiza “a veces” y 

un 2,04% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, evidencian que existe un grupo 

de trabajadores que no mantiene de manera constante la actualización de sus 

competencias, lo cual podría estar relacionado con limitaciones en el acceso a 

capacitación, falta de tiempo o motivación. En conjunto, los resultados evidencian 

que la mayoría del personal demuestra un alto compromiso con su desarrollo 

profesional; sin embargo, es importante fortalecer estrategias institucionales que 

incentiven y faciliten la mejora continua de competencias en todos los trabajadores, 

contribuyendo así a un desempeño laboral más eficiente y competitivo. 

 

Tabla 38 

P10. He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 5 10,20% 

A veces 5 10,20% 

Casi siempre 23 46,94% 

Siempre 16 32,65% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 35 

P10. He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas 
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Los resultados evidencian la capacidad de los trabajadores para desarrollar 

soluciones creativas frente a nuevos problemas en el entorno laboral. Se observa 

que un 46,94% de los encuestados indica que “casi siempre” logra generar este tipo 

de soluciones, mientras que un 32,65% señala que lo hace “siempre”, lo que en 

conjunto representa un 79,59% de valoración favorable. Este predominio refleja un 

adecuado nivel de creatividad, pensamiento crítico e iniciativa en el personal, 

aspectos fundamentales para la innovación y la resolución eficiente de situaciones 

complejas dentro de la organización. 

Por otro lado, un 10,20% manifiesta que esta capacidad se presenta “a 

veces” y otro 10,20% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la 

categoría “nunca”. Aunque estos porcentajes son relativamente moderados, 

evidencian que existe un grupo de trabajadores que no desarrolla de manera 

constante soluciones creativas, lo cual podría estar asociado a limitaciones en el 

entorno laboral, falta de estímulos o escasas oportunidades para la innovación. En 

conjunto, los resultados evidencian que la mayoría del personal demuestra una 

actitud favorable hacia la creatividad y la resolución de problemas; sin embargo, es 

necesario fortalecer un entorno organizacional que fomente la innovación, el 
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intercambio de ideas y el desarrollo de habilidades creativas, contribuyendo así a 

un mejor desempeño laboral. 

 

Tabla 39 

P11. He asumido responsabilidades adicionales 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 4 8,16% 

A veces 10 20,41% 

Casi siempre 19 38,78% 

Siempre 16 32,65% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 36 

P11. He asumido responsabilidades adicionales 

 
 

Los resultados evidencian la disposición de los trabajadores para asumir 

responsabilidades adicionales dentro de la institución. Se observa que un 38,78% 

de los encuestados indica que “casi siempre” ha asumido este tipo de 

responsabilidades, mientras que un 32,65% señala que lo hace “siempre”, sumando 
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un 71,43% de valoración favorable. Este predominio refleja un nivel significativo 

de compromiso, responsabilidad y disposición para contribuir más allá de las 

funciones asignadas, lo cual constituye un indicador positivo del desempeño laboral 

y del involucramiento del personal con los objetivos organizacionales. 

Por otro lado, un 20,41% manifiesta que esta conducta se presenta “a veces” 

y un 8,16% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos porcentajes son menores, evidencian que existe un grupo de 

trabajadores que no asume de manera constante responsabilidades adicionales, lo 

cual podría estar relacionado con factores como la carga laboral, la motivación o la 

percepción de reconocimiento institucional. En conjunto, los resultados evidencian 

que la mayoría del personal muestra una actitud favorable hacia la asunción de 

mayores responsabilidades; sin embargo, es necesario fortalecer estrategias que 

incentiven y reconozcan este comportamiento, a fin de promover un desempeño 

laboral más proactivo y comprometido. 

 

Tabla 40 

P12. He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 3 6,12% 

A veces 8 16,33% 

Casi siempre 21 42,86% 

Siempre 17 34,69% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 37 

P12. He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo 
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Los resultados evidencian la actitud de los trabajadores frente a la búsqueda 

constante de nuevos retos en su entorno laboral. Se observa que un 42,86% de los 

encuestados indica que “casi siempre” busca nuevos desafíos en su trabajo, 

mientras que un 34,69% señala que lo hace “siempre”, sumando un 77,55% de 

valoración favorable. Este predominio refleja un alto nivel de proactividad, 

motivación intrínseca y orientación al crecimiento profesional, lo cual constituye 

un elemento clave para el fortalecimiento del desempeño laboral y la mejora 

continua dentro de la organización. 

Por otro lado, un 16,33% manifiesta que esta conducta se presenta “a veces” 

y un 6,12% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoría 

“nunca”. Aunque estos porcentajes son relativamente bajos, evidencian que existe 

un grupo de trabajadores que no asume de manera constante la búsqueda de nuevos 

retos, lo cual podría estar relacionado con factores como la motivación, el clima 

laboral o la percepción de oportunidades de desarrollo. En conjunto, los resultados 

evidencian que la mayoría del personal mantiene una actitud positiva hacia la 

superación y el aprendizaje continuo; sin embargo, es necesario fortalecer 

estrategias organizacionales que incentiven la participación activa de todos los 
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trabajadores en nuevos desafíos, contribuyendo así a un desempeño laboral más 

dinámico y competitivo. 

 

Tabla 41 

P13. He participado activamente en reuniones y/o consultas 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 0 0,00% 

Casi nunca 5 10,20% 

A veces 11 22,45% 

Casi siempre 15 30,61% 

Siempre 18 36,73% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 38 

P13. He participado activamente en reuniones y/o consultas 

 
 

Los resultados evidencian el nivel de participación activa de los trabajadores 

en reuniones y/o consultas dentro de la institución. Se observa que un 36,73% de 

los encuestados indica que “siempre” participa activamente, mientras que un 

30,61% señala que lo hace “casi siempre”, sumando un 67,34% de valoración 
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favorable. Este predominio refleja una actitud participativa y un adecuado nivel de 

involucramiento del personal en los espacios de comunicación y toma de 

decisiones, lo cual resulta fundamental para fortalecer el trabajo en equipo, la 

coordinación organizacional y el desempeño laboral. 

Por otro lado, un 22,45% manifiesta que su participación se presenta “a 

veces” y un 10,20% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la 

categoría “nunca”. Aunque estos porcentajes son menores, evidencian la existencia 

de un grupo de trabajadores con menor nivel de intervención en estos espacios, lo 

cual podría estar relacionado con factores como la confianza, el liderazgo o las 

dinámicas de comunicación interna. En conjunto, los resultados evidencian una 

participación mayoritariamente favorable del personal; sin embargo, es necesario 

promover estrategias que incentiven la inclusión y el aporte activo de todos los 

trabajadores, contribuyendo así a un mejor clima organizacional y desempeño 

laboral. 

 

Tabla 42 

P14. Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 12 24,49% 

Casi nunca 13 26,53% 

A veces 8 16,33% 

Casi siempre 11 22,45% 

Siempre 5 10,20% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 39 

P14. Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo 
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Los resultados permiten analizar la frecuencia con la que los trabajadores 

manifiestan quejas sobre asuntos laborales de poca relevancia. Se observa que un 

26,53% indica que “casi nunca” incurre en este tipo de conductas y un 24,49% 

señala que “nunca” lo hace, sumando un 51,02% de valoración favorable. Este 

predominio sugiere que más de la mitad del personal mantiene una actitud 

profesional orientada al manejo adecuado de situaciones laborales, evitando 

conflictos innecesarios que puedan afectar el clima organizacional y el desempeño 

laboral. 

No obstante, un 22,45% de los encuestados manifiesta que “casi siempre” 

se queja de asuntos poco importantes y un 10,20% que “siempre” lo hace, sumando 

un 32,65% que evidencia una tendencia menos favorable. Asimismo, un 16,33% 

indica que esta conducta se presenta “a veces”. Estos resultados reflejan que existe 

un grupo significativo de trabajadores que podría estar generando tensiones o 

distracciones en el entorno laboral, posiblemente asociadas a factores como 

insatisfacción, comunicación ineficaz o clima organizacional. En conjunto, los 

hallazgos evidencian la necesidad de fortalecer estrategias de gestión emocional, 

comunicación interna y cultura organizacional, a fin de promover un ambiente de 

trabajo más armónico y enfocado en el logro de objetivos. 
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Tabla 43 

P15. He empeorado los problemas del trabajo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 27 55,10% 

Casi nunca 5 10,20% 

A veces 9 18,37% 

Casi siempre 5 10,20% 

Siempre 3 6,12% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 40 

P15. He empeorado los problemas del trabajo 

 
 

Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a su 

influencia en el agravamiento de problemas laborales. Se observa que el 55,10% de 

los encuestados indica que “nunca” ha empeorado los problemas en el trabajo, 

mientras que un 10,20% señala que “casi nunca” lo ha hecho, sumando un 65,30% 

de valoración favorable. Este predominio refleja una actitud responsable y orientada 

a la solución de dificultades, lo cual constituye un indicador positivo del 
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comportamiento organizacional y del adecuado desempeño laboral del personal 

dentro de la institución. 

Por otro lado, un 18,37% manifiesta que esta situación ocurre “a veces”, 

mientras que un 10,20% indica que “casi siempre” y un 6,12% que “siempre”, 

sumando un 34,69% que evidencia una percepción menos favorable. Este grupo, 

aunque minoritario, resulta relevante, ya que podría estar asociado a limitaciones 

en la gestión de conflictos, habilidades comunicativas o presión laboral. En 

conjunto, los resultados sugieren que, si bien la mayoría de los trabajadores 

contribuye positivamente al manejo de problemas, es necesario fortalecer 

estrategias de capacitación en resolución de conflictos y trabajo en equipo, con el 

fin de minimizar conductas que puedan afectar negativamente el clima 

organizacional y el desempeño laboral. 

 

Tabla 44 

P16. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los 

aspectos positivos 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 22 44,90% 

Casi nunca 5 10,20% 

A veces 12 24,49% 

Casi siempre 8 16,33% 

Siempre 2 4,08% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 41 

P16. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los 

aspectos positivos 
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Los resultados evidencian la percepción de los trabajadores respecto a su 

influencia en el agravamiento de problemas laborales. Se observa que el 55,10% de 

los encuestados indica que “nunca” ha empeorado los problemas en el trabajo, 

mientras que un 10,20% señala que “casi nunca” lo ha hecho, sumando un 65,30% 

de valoración favorable. Este predominio refleja una actitud responsable y orientada 

a la solución de dificultades, lo cual constituye un indicador positivo del 

comportamiento organizacional y del adecuado desempeño laboral del personal 

dentro de la institución. 

Por otro lado, un 18,37% manifiesta que esta situación ocurre “a veces”, 

mientras que un 10,20% indica que “casi siempre” y un 6,12% que “siempre”, 

sumando un 34,69% que evidencia una percepción menos favorable. Este grupo, 

aunque minoritario, resulta relevante, ya que podría estar asociado a limitaciones 

en la gestión de conflictos, habilidades comunicativas o presión laboral. En 

conjunto, los resultados sugieren que, si bien la mayoría de los trabajadores 

contribuye positivamente al manejo de problemas, es necesario fortalecer 

estrategias de capacitación en resolución de conflictos y trabajo en equipo, con el 

fin de minimizar conductas que puedan afectar negativamente el clima 

organizacional y el desempeño laboral. 
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Tabla 45 

P17. He hablado con mis compañeros sobre los aspectos negativos de mi trabajo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 11 22,45% 

Casi nunca 15 30,61% 

A veces 8 16,33% 

Casi siempre 9 18,37% 

Siempre 6 12,24% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 42 

P17. He hablado con mis compañeros sobre los aspectos negativos de mi trabajo 

 
 

Los resultados evidencian la frecuencia con la que los trabajadores 

comparten con sus compañeros aspectos negativos relacionados con su trabajo. Se 

observa que un 30,61% de los encuestados indica que “casi nunca” incurre en esta 

práctica y un 22,45% señala que “nunca” lo hace, sumando un 53,06% de 

valoración favorable. Este predominio sugiere que más de la mitad del personal 

mantiene una actitud reservada o constructiva frente a situaciones negativas, 
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evitando la difusión constante de percepciones desfavorables que podrían afectar el 

clima organizacional y las relaciones interpersonales. 

Por otro lado, un 18,37% manifiesta que “casi siempre” comparte aspectos 

negativos y un 12,24% que “siempre” lo hace, sumando un 30,61% que evidencia 

una tendencia menos favorable. Asimismo, un 16,33% indica que esta conducta se 

presenta “a veces”. Estos resultados reflejan que existe un grupo de trabajadores 

que podría estar contribuyendo a la generación de percepciones negativas dentro 

del entorno laboral, posiblemente asociado a insatisfacción, falta de canales 

formales de comunicación o debilidades en el clima organizacional. En conjunto, 

los hallazgos evidencian la necesidad de fortalecer estrategias de comunicación 

interna, retroalimentación constructiva y gestión del clima laboral, con el fin de 

promover un ambiente más positivo y orientado al desempeño. 

 

Tabla 46 

P18. He hablado con personas ajenas a mi organización sobre aspectos negativos 

de mi trabajo 

Respuesta Frecuencia % 

Nunca 22 44,90% 

Casi nunca 6 12,24% 

A veces 4 8,16% 

Casi siempre 14 28,57% 

Siempre 3 6,12% 

Total 49 100,00% 

 

Figura 43 

P18. He hablado con personas ajenas a mi organización sobre aspectos negativos 

de mi trabajo 
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Los resultados evidencian la frecuencia con la que los trabajadores 

comparten con personas externas a la organización aspectos negativos relacionados 

con su trabajo. Se observa que un 44,90% de los encuestados indica que “nunca” 

realiza esta práctica y un 12,24% señala que “casi nunca”, sumando un 57,14% de 

valoración favorable. Este predominio refleja que más de la mitad del personal 

mantiene una actitud prudente y reservada respecto a la información interna de la 

institución, lo cual contribuye a preservar la imagen organizacional y a fortalecer la 

confidencialidad en el entorno laboral. 

Por otro lado, un 28,57% manifiesta que “casi siempre” comparte aspectos 

negativos con personas ajenas y un 6,12% que “siempre” lo hace, sumando un 

34,69% que evidencia una tendencia menos favorable. Asimismo, un 8,16% indica 

que esta conducta se presenta “a veces”. Estos resultados reflejan la existencia de 

un grupo significativo de trabajadores que podría estar exteriorizando percepciones 

negativas fuera del ámbito institucional, lo cual podría estar relacionado con 

insatisfacción laboral, falta de canales internos de comunicación o debilidades en 

el clima organizacional. En conjunto, los hallazgos evidencian la necesidad de 

fortalecer estrategias de comunicación interna, gestión del clima laboral y cultura 
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organizacional, a fin de reducir la difusión externa de aspectos negativos y 

promover un mayor sentido de pertenencia. 

 

4.3.2.2. Resultados por dimensiones. 

 

Tabla 47 

Desempeño en las tareas en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 0 0.00% 

Regular 13 26.53% 

Alto 36 73.47% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 44 

Desempeño en las tareas en la empresa 

 
 

Los resultados presentados muestran las percepciones sobre el desempeño 

en las tareas dentro de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en 

Quillabamba, 2025. Un 73.47% de los encuestados evalúa el desempeño en las 

tareas como alto, lo que sugiere que una gran mayoría de los trabajadores perciben 
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que sus tareas se realizan de manera efectiva y eficiente. Solo un 26.53% considera 

que el desempeño en las tareas es regular, lo que indica que una pequeña parte de 

los empleados ve oportunidades de mejora, pero sin llegar a considerar que el 

desempeño sea deficiente. No hubo respuestas que evaluaran el desempeño en las 

tareas como bajo, lo que destaca un aspecto positivo en la realización de las 

actividades laborales dentro de la empresa. 

Este patrón de resultados refleja un alto nivel de satisfacción respecto a la 

ejecución de tareas dentro de la empresa, lo cual es un indicador positivo para el 

rendimiento organizacional. Sin embargo, la proporción de evaluaciones regulares 

sugiere que aún podrían existir áreas específicas donde el desempeño en las tareas 

podría ser optimizado, ya sea mediante la capacitación, mejoras en los procesos o 

mayor motivación en el equipo. En general, los resultados apuntan a una sólida 

capacidad de desempeño, pero también resaltan la necesidad de mantener la mejora 

continua para asegurar que todos los empleados mantengan un alto nivel de 

efectividad en sus tareas. 

Tabla 48 

Desempeño en el contexto en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 0 0.00% 

Regular 18 36.73% 

Alto 31 63.27% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 45 

Desempeño en el contexto en la empresa 
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Los resultados presentados reflejan las percepciones sobre el desempeño en 

el contexto dentro de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en 

Quillabamba, 2025. Un 63.27% de los encuestados evalúa el desempeño en el 

contexto como alto, lo que sugiere que una mayoría significativa de los empleados 

considera que su desempeño en el entorno laboral y organizacional es adecuado y 

efectivo. Por otro lado, el 36.73% de los participantes considera que el desempeño 

en este contexto es regular, lo que indica que una parte de los trabajadores ve áreas 

de mejora, aunque sin llegar a considerar que el desempeño sea inadecuado. No 

hubo respuestas que evaluaran el desempeño en el contexto como bajo, lo que 

refleja una percepción generalizada de que el desempeño en el contexto 

organizacional es aceptable. 

Este patrón de resultados es positivo, ya que muestra que la mayoría de los 

empleados perciben su desempeño en el contexto organizacional como alto. Sin 

embargo, la evaluación regular de un grupo significativo de trabajadores sugiere 

que aún existen áreas donde el desempeño podría mejorarse, especialmente en 

términos de adaptación al entorno de trabajo o de alineación con los objetivos y 

valores de la empresa. Identificar las causas de estas percepciones regulares y 
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abordar las posibles barreras podría ayudar a fortalecer aún más la efectividad 

organizacional y mejorar la cohesión en el contexto laboral. 

Tabla 49 

Desempeño contraproducente en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 29 59.18% 

Regular 14 28.57% 

Alto 6 12.24% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 46 

Desempeño contraproducente en la empresa 

 
 

Los resultados presentados reflejan las percepciones sobre el desempeño 

contraproducente en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en 

Quillabamba, 2025. Un 59.18% de los encuestados considera que el desempeño 

contraproducente es bajo, lo que sugiere que una mayoría significativa de los 

empleados percibe que las conductas que afectan negativamente la productividad y 

el ambiente laboral son mínimas. Sin embargo, el 28.57% de los participantes 
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evalúan el desempeño contraproducente como regular, lo que indica que aún hay 

espacio para mejorar en la minimización de comportamientos que puedan interferir 

en el rendimiento organizacional. Solo un 12.24% considera que el desempeño 

contraproducente es alto, lo que refleja que una minoría de los trabajadores ve este 

problema como significativo. 

Estos resultados sugieren que, aunque la mayoría de los empleados no 

perciben un alto nivel de desempeño contraproducente, existe un área de 

oportunidad para reducir aún más los comportamientos negativos que puedan 

afectar la productividad o el ambiente laboral. La proporción considerable de 

evaluaciones regulares resalta la necesidad de implementar medidas preventivas y 

correctivas, como programas de gestión del comportamiento y fortalecimiento del 

clima laboral, para garantizar que el ambiente de trabajo sea más productivo y 

armonioso. 

4.3.2.3. Resultados de la variable. 

 

Tabla 50 

Desempeño laboral en la empresa  

Nivel Frecuencia % 

Bajo 0 0.00% 

Regular 28 57.14% 

Alto 21 42.86% 

Total 49 100.00% 

 

Figura 47 

Desempeño laboral en la empresa 
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Los resultados presentados muestran las percepciones sobre el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en Quillabamba, 2025. 

Un 57.14% de los encuestados considera que el desempeño laboral en la empresa 

se encuentra en un nivel regular, lo que indica que la mayoría de los trabajadores 

consideran que hay áreas de mejora en el desempeño, pero sin que se perciba como 

completamente deficiente. Un 42.86% evaluó el desempeño laboral como alto, lo 

que sugiere que una proporción significativa de los empleados siente que el nivel 

de rendimiento y la eficacia en la empresa es adecuado. Es relevante señalar que no 

hubo respuestas que consideraran el desempeño como bajo, lo que indica que, en 

general, el desempeño no es percibido como insatisfactorio por parte de los 

empleados. 

Este patrón de resultados refleja una evaluación bastante positiva, aunque 

destaca una oportunidad para mejorar el desempeño laboral en la empresa. La 

evaluación mayoritaria en el nivel regular sugiere que, si bien el desempeño laboral 

no es crítico, todavía existen áreas en las que se podría trabajar para lograr un nivel 

más elevado de eficiencia y efectividad. Abordar estos aspectos puede tener un 

impacto directo en la motivación y productividad del personal, promoviendo un 

ambiente laboral más dinámico y eficiente. 
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4.4. Prueba estadística 

Antes de implementar pruebas para relacionar las variables, es necesario 

establecer normalidad en los puntajes, dado que la muestra es menor a 50 datos, 

mediante la prueba de Shapiro - Wilk. 

Criterio 1: Se acepta que los datos no muestran características de 

normalidad, si p-valor < 0.05. 

Criterio 2: Se acepta que los datos muestran características de normalidad, 

si p-valor > 0.05. 

Tabla 51 

Prueba de normalidad 

Variables 
Shapiro - Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano .980 49 .564 

Selección del personal .963 49 .122 

Capacitación .945 49 .227 

Evaluación del trabajo .955 49 .581 

Retribución del trabajo .975 49 .377 

Desempeño laboral .980 49 .555 

 

Se puede observar que para los casos la significancia se encuentra por 

encima del nivel crítico (p > 0.05), por lo que se puede concluir que se presentan 

características de normalidad en los datos para estas variables.  

Por lo tanto, para determinar la existencia de relación se utiliza la prueba 

paramétrica (Rho de Pearson) para establecer el tipo y grado de asociación en todos 

los objetivos planteados en la investigación. 

4.5. Comprobación de hipótesis 

4.5.1. Hipótesis general 

H0. La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba - 2025. 
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H1. La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba - 2025. 

Tabla 52 

Relación entre gestión del talento humano y desempeño laboral en la empresa  

Rho de Pearson Desempeño laboral 

Gestión del talento 

humano 

Coeficiente .673** 

Significancia .000 

N 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Nota. Resultados obtenidos por SPSS 

Los resultados presentados en la Tabla 52 muestran una fuerte correlación 

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

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de 

Pearson de 0.673** indica una relación positiva y significativa entre ambas 

variables, lo que sugiere que a medida que mejora la gestión del talento humano, 

también lo hace el desempeño laboral de los empleados. La significancia de 0.000, 

que es menor al nivel de significancia establecido de 0.01, refuerza la conclusión 

de que esta relación es estadísticamente significativa. 

En términos de las hipótesis planteadas, dado que el valor de Rho de Pearson 

es alto y la significancia es inferior al umbral de 0.01, se rechaza la hipótesis nula 

(H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1). Esto implica que existe una relación 

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

empresa, lo que resalta la importancia de una gestión eficaz de los recursos humanos 

para mejorar los niveles de productividad y rendimiento de los empleados. 

4.5.2. Hipótesis especifica 1 

H0. La selección del personal no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 
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H1. La selección del personal se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 

 

Tabla 53 

Relación entre selección del personal y desempeño laboral en la empresa 

Rho de Pearson Desempeño laboral 

Selección del 

personal 

Coeficiente .650** 

Significancia .000 

N 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Nota. Resultados obtenidos por SPSS 

Los resultados presentados en la Tabla 53 muestran una correlación 

significativa entre la selección del personal y el desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de 

Pearson de 0.650** indica una relación positiva fuerte entre la calidad del proceso 

de selección de personal y el desempeño laboral de los empleados. La significancia 

de 0.000, que es menor al nivel de significancia establecido de 0.01, refuerza que 

esta relación es estadísticamente significativa. 

En términos de las hipótesis planteadas, debido a que el valor de Rho de 

Pearson es alto y la significancia es inferior al umbral de 0.01, se rechaza la 

hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1). Esto confirma que existe 

una relación significativa entre la selección del personal y el desempeño laboral en 

la empresa, lo que sugiere que un proceso de selección eficaz puede tener un 

impacto positivo directo en el rendimiento de los empleados, destacando la 

importancia de mejorar las prácticas de contratación para optimizar el desempeño 

en la organización. 

4.5.3. Hipótesis especifica 2 

H0. La capacitación no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -2025. 
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H1. La capacitación se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -2025. 

 

Tabla 54 

Relación entre gestión capacitación y desempeño laboral en la empresa  

Rho de Pearson Desempeño laboral 

Capacitación 

Coeficiente .635** 

Significancia .000 

N 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Nota. Resultados obtenidos por SPSS 

Los resultados presentados en la Tabla 54 muestran una correlación 

significativa entre la capacitación y el desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de 

Pearson de 0.635** indica una relación positiva fuerte, lo que sugiere que a medida 

que se mejora la capacitación de los empleados, también lo hace su desempeño 

laboral. La significancia de 0.000, que es menor al nivel de significancia de 0.01, 

confirma que esta relación es estadísticamente significativa. 

Con base en estos resultados, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 

hipótesis alternativa (H1), lo que indica que existe una relación significativa entre 

la capacitación y el desempeño laboral en la empresa. Esto resalta la importancia 

de invertir en programas de capacitación efectivos, ya que contribuyen de manera 

significativa a mejorar el rendimiento y la productividad de los empleados, 

fortaleciendo así los procesos dentro de la organización. 

4.5.4. Hipótesis especifica 3 

H0. La evaluación del trabajo no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 
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H1. La evaluación del trabajo se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 

Tabla 55 

Relación entre evaluación del trabajo y desempeño laboral en la empresa  

Rho de Pearson Desempeño laboral 

Evaluación del 

trabajo 

Coeficiente .659** 

Significancia .000 

N 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Nota. Resultados obtenidos por SPSS 

Los resultados presentados en la Tabla 55 muestran una correlación 

significativa entre la evaluación del trabajo y el desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de 

Pearson de 0.659** indica una relación positiva fuerte, lo que sugiere que una 

evaluación adecuada y justa del trabajo de los empleados está estrechamente 

relacionada con un mejor desempeño laboral. La significancia de 0.000, que es 

menor al nivel de significancia de 0.01, confirma que esta relación es 

estadísticamente significativa. 

De acuerdo con estos resultados, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 

la hipótesis alternativa (H1), lo que indica que existe una relación significativa entre 

la evaluación del trabajo y el desempeño laboral en la empresa. Este hallazgo 

subraya la importancia de implementar procesos de evaluación efectivos y 

transparentes, ya que tienen un impacto directo en la motivación y el rendimiento 

de los empleados, contribuyendo al éxito general de la organización. 

4.5.5. Hipótesis especifica 4 

H0. La retribución del trabajo no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 
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H1. La retribución del trabajo se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba -2025. 

Tabla 56 

Relación entre retribución del trabajo y desempeño laboral en la empresa  

Rho de Pearson Desempeño laboral 

Retribución del 

trabajo 

Coeficiente .601** 

Significancia .000 

N 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Nota. Resultados obtenidos por SPSS 

Los resultados presentados en la Tabla 56 muestran una correlación 

significativa entre la retribución del trabajo y el desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de 

Pearson de 0.601** indica una relación positiva muy fuerte, lo que sugiere que a 

medida que mejora la retribución laboral, también se incrementa el desempeño 

laboral de los empleados. La significancia de 0.000, que es menor al nivel de 

significancia de 0.01, confirma que esta relación es estadísticamente significativa. 

En base a estos resultados, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 

hipótesis alternativa (H1), lo que indica que existe una relación significativa entre 

la retribución del trabajo y el desempeño laboral en la empresa. Este hallazgo resalta 

la importancia de ofrecer una retribución adecuada y competitiva como factor clave 

para mejorar la motivación y el desempeño de los empleados, lo que puede 

contribuir a aumentar la productividad y el éxito general de la organización. 

4.6. Discusión de resultados 

Los resultados del estudio evidencian la existencia de una relación positiva 

y significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral (r = 

0.673; p < 0.01), lo que confirma que una mejora en las prácticas de gestión del 

talento humano se traduce en un incremento del rendimiento de los trabajadores. 

Este hallazgo respalda lo planteado por Gaspar (2021) y Castro y Delgado (2020), 
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quienes sostienen que la gestión estratégica del talento humano es un factor 

determinante en el éxito organizacional. 

Sin embargo, más allá de la significancia estadística, el análisis de los 

resultados descriptivos revela que esta relación positiva se desarrolla sobre una base 

estructural predominantemente regular. En efecto, el 53.06% de los trabajadores 

percibe la gestión del talento humano en un nivel regular, lo que indica que, aunque 

existe relación, esta no se encuentra respaldada por una gestión óptima. 

En el caso de la dimensión selección del personal, si bien se identificó una 

correlación significativa con el desempeño laboral (r = 0.650), los resultados 

muestran que el 55.10% de los encuestados la califica como regular. Este resultado 

sugiere que el proceso de selección no es percibido como completamente eficiente 

ni consistente, lo que podría afectar la incorporación de personal idóneo. 

Este hallazgo coincide con Chicaiza et al. (2023), quienes identificaron 

deficiencias en la planificación del talento humano y en los procesos de evaluación 

de personal, señalando que estas limitaciones impactan directamente en el 

desempeño organizacional. Por tanto, la selección de personal, aunque funcional, 

requiere mayor rigurosidad y estandarización. 

En relación con la capacitación, los resultados evidencian una correlación 

significativa (r = 0.635), lo que confirma su influencia en el desempeño laboral. No 

obstante, el 63.27% de los trabajadores percibe esta dimensión como regular, 

constituyéndose en una de las principales debilidades del sistema de gestión. 

Este resultado es particularmente relevante, ya que la capacitación es un 

componente clave para el desarrollo de competencias y la mejora continua. La 

percepción regular sugiere que los programas de formación no están siendo 

plenamente efectivos o no responden adecuadamente a las necesidades del personal, 

situación que también fue evidenciada por Chicaiza et al. (2023). 

En cuanto a la evaluación del trabajo, se identificó una correlación 

significativa con el desempeño laboral (r = 0.659), lo que reafirma su importancia 

dentro de la gestión organizacional. Sin embargo, esta dimensión presenta el mayor 

porcentaje de percepción regular (65.31%), lo que evidencia serias limitaciones en 

su implementación. 
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Este resultado sugiere que los procesos de evaluación no están siendo 

percibidos como completamente claros, objetivos o sistemáticos, lo cual puede 

afectar la motivación y el compromiso de los trabajadores. En este sentido, los 

hallazgos coinciden con Amaya (2021), quien también reporta niveles regulares en 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral. 

Por otro lado, la retribución del trabajo presenta una correlación 

significativa (r = 0.601), lo que confirma su influencia en el desempeño laboral. No 

obstante, esta dimensión muestra el mayor porcentaje de nivel bajo (8.16%), 

además de un 61.22% en nivel regular, posicionándose como la dimensión más 

crítica. 

Este hallazgo evidencia que la compensación laboral no está satisfaciendo 

plenamente las expectativas del personal, lo cual puede impactar negativamente en 

la motivación y el compromiso organizacional. Según Silva y Saldarriaga (2023), 

la retribución es un factor clave para la retención del talento y el rendimiento 

laboral, lo que refuerza la relevancia de este resultado. 

Asimismo, los antecedentes nacionales como Gonzáles y Chotón (2022) 

destacan que una adecuada compensación está directamente relacionada con un 

mejor desempeño laboral, por lo que las deficiencias encontradas en esta dimensión 

podrían estar limitando el potencial productivo de la organización. 

De manera global, los resultados evidencian que la gestión del talento 

humano presenta un comportamiento heterogéneo, donde coexisten relaciones 

significativas con el desempeño laboral junto con percepciones mayoritariamente 

regulares en sus dimensiones. Esto indica que la gestión actual es funcional, pero 

no estratégica ni optimizada. 

En cuanto al desempeño laboral, se observa que el 57.14% de los 

trabajadores lo califica como regular, lo que guarda coherencia con los resultados 

de la gestión del talento humano. Este patrón sugiere que las limitaciones en la 

gestión influyen directamente en los niveles de desempeño alcanzados. 

Este comportamiento coincide con estudios como el de Amaya (2021), 

donde tanto la gestión del talento humano como el desempeño laboral presentan 
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niveles regulares, aunque con relaciones significativas entre ambas variables, 

evidenciando una problemática recurrente en contextos organizacionales similares. 

En síntesis, los resultados del estudio no solo confirman la relación teórica 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral, sino que también 

evidencian que las principales debilidades se concentran en las dimensiones de 

capacitación, evaluación del trabajo y retribución. Estas presentan altos niveles de 

percepción regular y, en el caso de la retribución, el mayor nivel de insatisfacción. 

Por lo tanto, la discusión permite concluir que el principal aporte del estudio 

no radica únicamente en confirmar la relación entre variables, sino en identificar 

con claridad las áreas críticas de intervención. En este sentido, la mejora del 

desempeño laboral dependerá no solo de mantener prácticas de gestión, sino de 

optimizarlas en términos de calidad, equidad, sistematicidad y alineación con las 

necesidades del talento humano. 
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CONCLUSIONES 

Primera: El análisis realizado confirma que existe una relación positiva y 

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

empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba. Con una correlación 

de 0.673 (p<0.01), los resultados indican que a medida que mejoran las prácticas 

de gestión del talento humano, también lo hace el desempeño laboral de los 

empleados. Esto resalta la importancia de una gestión integral y efectiva del talento 

humano como un factor crucial para mejorar la productividad, motivación y 

satisfacción en el ambiente laboral, tal como se reflejó en los antecedentes previos.  

Segunda: En relación con la selección del personal, los resultados muestran 

una correlación significativa de 0.650 (p<0.01) entre la calidad del proceso de 

selección y el desempeño laboral. Este hallazgo subraya que un proceso de 

selección adecuado, alineado con las necesidades estratégicas de la empresa, 

influye directamente en la productividad y rendimiento de los empleados. Un 

proceso de selección eficaz asegura que los empleados tengan las competencias 

necesarias para cumplir con los objetivos de la organización, lo que confirma la 

relevancia de esta práctica dentro de la gestión del talento humano en la empresa. 

Tercera: El análisis sobre la capacitación revela una correlación positiva de 

0.635 (p<0.01) entre la capacitación de los empleados y su desempeño laboral. Los 

resultados respaldan la idea de que la capacitación es esencial para el desarrollo 

continuo de habilidades y competencias en los trabajadores, lo que mejora 

significativamente su desempeño en las tareas asignadas. Estos resultados 

coinciden con estudios previos que destacan la capacitación como un elemento 

clave para optimizar la productividad y la competitividad dentro de las 

organizaciones.  

Cuarta: En cuanto a la evaluación del trabajo, los resultados muestran una 

correlación significativa de 0.659 (p<0.01) con el desempeño laboral, indicando 

que la evaluación del desempeño es un factor crucial para mejorar la productividad 

de los empleados. Un proceso de evaluación bien estructurado y justo no solo 

permite a los empleados recibir retroalimentación constructiva, sino que también 

fomenta un ambiente laboral en el que se reconocen los logros y se identifican las 
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áreas de mejora. Los hallazgos sugieren que la empresa debe seguir perfeccionando 

sus procesos de evaluación, haciéndolos más transparentes y alineados con los 

objetivos organizacionales, lo que incrementaría el compromiso y la eficiencia de 

los trabajadores. 

Quinta: Los resultados sobre la retribución del trabajo muestran una 

correlación muy fuerte de 0.601 (p<0.01) con el desempeño laboral, lo que resalta 

la importancia de ofrecer una compensación adecuada y competitiva. El sistema de 

retribución no solo debe ser justo, sino también motivador, para asegurar que los 

empleados sientan que su trabajo es reconocido y recompensado de manera justa. 

Este hallazgo coincide con estudios previos que sugieren que una política de 

retribución bien diseñada impacta positivamente en la motivación y el rendimiento 

de los empleados.  
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RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C. refuerce sus políticas de gestión del talento humano implementando un 

enfoque estratégico integral. Es fundamental que se prioricen prácticas más 

efectivas en áreas clave como la selección, capacitación, evaluación y retribución 

del personal. Además, la empresa debe fomentar una cultura organizacional que 

valore la innovación y el desarrollo profesional continuo, lo que contribuirá a 

mejorar la productividad y el rendimiento general de la organización. Invertir en la 

alineación de las políticas de talento humano con los objetivos estratégicos de la 

empresa puede resultar en una mayor satisfacción y compromiso de los empleados. 

Segunda: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C. optimice sus procesos de selección para asegurar que se identifiquen y se 

seleccionen a los candidatos más adecuados para cada puesto. Se debe profundizar 

en el análisis de las competencias y habilidades necesarias para cumplir con las 

tareas específicas y los objetivos organizacionales. Asimismo, es fundamental que 

la empresa implemente procesos de selección más transparentes y eficientes que 

garanticen la equidad y favorezcan la integración de personal altamente capacitado, 

alineado con la visión y misión de la organización. 

Tercera: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C. continúe invirtiendo en programas de capacitación continua que estén 

alineados con las necesidades de desarrollo de los empleados. La capacitación debe 

ser diseñada para mejorar las competencias clave que afectan directamente el 

desempeño de los trabajadores. Se sugiere también la implementación de un plan 

de desarrollo profesional personalizado, que permita a los empleados avanzar en 

sus carreras y mejorar sus habilidades, lo que a su vez impactará en la productividad 

y en la competitividad de la empresa. Además, se debería evaluar regularmente la 

efectividad de los programas de capacitación y ajustar los contenidos y enfoques de 

formación según los resultados obtenidos. 

Cuarta: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. 

revise y optimice su sistema de evaluación del desempeño. Las evaluaciones deben 

ser transparentes, objetivas y alineadas con los objetivos estratégicos de la empresa, 
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de modo que los empleados comprendan cómo sus esfuerzos contribuyen al éxito 

organizacional. Además, se recomienda que se establezcan mecanismos de 

retroalimentación continua, para que los empleados puedan recibir orientación y 

apoyo para mejorar sus áreas de desempeño. La implementación de evaluaciones 

más frecuentes y detalladas también puede ayudar a identificar necesidades de 

capacitación o desarrollo profesional, lo que contribuiría a mejorar aún más el 

desempeño de los empleados. 

Quinta: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. 

revise y ajuste su política de compensación y beneficios para asegurarse de que sea 

competitiva en el mercado. La retribución debe ser vista como un factor motivador 

que reconozca de manera justa los logros y el desempeño de los empleados. Además 

de los salarios base, se recomienda incluir incentivos y beneficios adicionales que 

promuevan un alto desempeño, como bonos por resultados, premios por 

productividad o programas de bienestar para los empleados. Es crucial que la 

empresa garantice que el sistema de retribución sea percibido como justo y 

equitativo por todos los empleados, lo que contribuirá a su motivación y 

compromiso con la organización. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS Variables, indicadores y subindicadores Metodología 

INTERROGANTE PRINCIPAL  OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL Variable independiente (X): 

X1: Gestión del talento humano 

Indicadores: 

 Selección de personal. 

   Indicadores: Incorporación de personal, 

calificación, entrevista de trabajo y 

experiencia laboral. 

 Capacitación 

Indicadores: Formación, desarrollo 

profesional, elevar el conocimiento e 

identificarse con los objetivos de la 

organización. 

 Evaluación del trabajo 

Indicadores: Mejora de la calidad de 

recurso humano, medición del grado de 

cumplimiento de objetivos y eficiencia y 

compromiso laboral. 

 Retribución del trabajo  

Indicadores: Motivación, compromiso con 

la institución, meritocracia y ascensos. 

Variable dependiente (Y): 

Y1: Desempeño laboral 

Indicadores: 

 Desempeño de tareas 

Indicadores: Comportamiento favorecedor 

para producción, actividades realizadas en 

beneficio de la empresa. 

 Desempeño contextual 

Indicadores: Comportamiento óptimo para 

entorno social y comportamiento óptimo 

para entorno psicológico. 

 Desempeño contraproducente 

- Tipo de 

investigación: 

Básico 

 

- Diseño de la 

investigación: 

No 

experimental de 

corte 

transversal 

 

- Ámbito de 

estudio: 
Distribuidora 

Adolfo Latorre 

S.A.C. de la 

ciudad de 

Quillabamba. 

 

- Población:49 

trabajadores 

 

- Muestra: 49 

trabajadores 

 

- Técnicas de 

recolección de 

datos: 

Encuesta 

 

- Instrumentos: 

Cuestionario 
tipo Likert 

¿Como se relaciona la gestión del 

talento humano con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora 

Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba - 2025? 

Determinar la relación entre 

gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C., Quillabamba - 2025. 

La gestión del talento humano se 

relaciona significativamente con 

el desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba - 

2025. 

INTERROGANTES 

ESPECÍFICAS 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

PE1.- ¿Como se relaciona la 

relación del reclutamiento y 

selección con el desempeño laboral 

en la empresa Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba - 

2025? 

 

PE2.- ¿Como se relaciona la 

capacitación con el desempeño 

laboral en la empresa Distribuidora 

Adolfo Latorre S.A.C., 

Quillabamba - 2025? 

 

PE3.- ¿Como se relaciona la 

evaluación de desempeño con el 

desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C., Quillabamba - 2025? 

 

PE4.- ¿Como se relaciona la 

retribución del trabajo con el 

desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C., Quillabamba - 2025? 

OE1.- Determinar la relación 

entre el reclutamiento y selección 

y el desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba -- 

2025. 

 

OE2.-Determinar la relación 

entre la capacitación y el 

desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C., Quillabamba - 2025. 

 

OE3.-Determinar la relación 

entre la evaluación de desempeño 

y el desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba -- 

2025. 

 

OE4.-Determinar la relación 

entre la retribución del trabajo 

con el desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Adolfo 

HE1.-El reclutamiento y 

selección se relacionan 

significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C., Quillabamba -2025. 

 

HE2.-La capacitación se 

relaciona significativamente con 

el desempeño laboral en la 

empresa Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba -

2025. 

 

HE3.-La evaluación de 

desempeño se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral en la empresa 

Distribuidora Adolfo Latorre 

S.A.C., Quillabamba -2025. 

 

HE4.- La retribución del trabajo 

se relacionan significativamente 

con el desempeño laboral en la 
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Latorre S.A.C., Quillabamba - 

2025. 

empresa Distribuidora Adolfo 

Latorre S.A.C., Quillabamba -

2025. 

Indicadores: Comportamiento voluntario 

perjudicial y ejecución incorrecta. 

Relevancia de la investigación 

CONTRIBUCIÓN DE LA INVESTIGACIÓN AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE (ODS): Trabajo decente y crecimiento económico 
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Anexo 2. Cuestionario de gestión del talento humano 

 

1: Nunca 3: A veces 5: Siempre

2: Casi nunca 4: Casi siempre

1.- 1 2 3 4 5

2.- 1 2 3 4 5

3.- 1 2 3 4 5

4.- 1 2 3 4 5

5.- 1 2 3 4 5

6.- 1 2 3 4 5

7.- 1 2 3 4 5

8.- 1 2 3 4 5

9.- 1 2 3 4 5

10.- 1 2 3 4 5

11.- 1 2 3 4 5

12.- 1 2 3 4 5

13.- 1 2 3 4 5

14.- 1 2 3 4 5

15.- 1 2 3 4 5

16.- 1 2 3 4 5

DIMENSIÓN 4: RETRIBUCIONES DEL TRABAJO

¿El personal incorporado cuenta con las cualidades que el puesto amerita?

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN Y DIRECCIÓN DE EMPRESAS

El propósito del instrumento es evaluar la percepción que ud presenta en relación a la gestión del talento humano 

que caraceriza a la organización. Estimado(a) colaborador(a) este documento es anónimo y su empleo será en 

beneficio para el desarrollo de la presente los colaboradores de la investigación, por ello solicito su apoyo. 

Marque con la respuesta que considere, de acuerdo con su opinión personal en las siguientes opciones:

CUESTIONARIO PARA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIÓN 1: SELECCIÓN DE PERSONAL

¿Los trabajadores cumplen con la eficiencia y el compromiso laboral que exige la 

institución?

La incorporación de nuevo personal responde a las necesidades laborales de la 

institución?

¿Se califica de manera adecuada al personal al momento de su ingreso?

¿Para la calificación de los postulantes se cuenta con un documento o norma que 

establece los criterios de selección?

¿El proceso de la entrevista de trabajo aplicado por la institución es el adecuado?

¿Toman en cuenta su experiencia laboral al momento de ser contratado?

¿La institución brinda una formación adecuada, después de haber contratado a un 

personal?

¿Se evalúa de manera adecuada el desarrollo profesional de los trabajadores?

¿La institución evalúa de manera óptima el conocimiento de los trabajadores, 

mientras son capacitados?

¿Cómo trabajador se siente identificado con los objetivos de la institución?

¿La institución se preocupa por mejorar la calidad del recurso humano?

¿Se realiza de manera constante la medición del grado en el que se cumplen los 

objetivos institucionales?

DIMENSIÓN 2: CAPACITACIÓN

DIMENSIÓN 3: EVALUACIÓN DEL TRABAJO

¿La directiva de la institución se encarga de motivar a los trabajadores de manera 

adecuada?

¿Se cuenta con programas específicos para promover la motivación laboral en el 

personal?

¿Existe compromiso por parte de los trabajadores para con la institución?
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17.- 1 2 3 4 5

18.- 1 2 3 4 5

19.- 1 2 3 4 5

20.- 1 2 3 4 5¿Los ascensos se realizan en función de las cualidades y calidad laboral del personal?

¿Los trabajadores pueden acceder a mejores puestos en función de sus méritos?

¿La meritocracia es un sistema implantado en todas las áreas y funciones de la 

institución?

¿La directiva de la institución realiza ascensos cuando un trabajador muestra un 

desempeño excelente?
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Anexo 3. Cuestionario de desempeño Laboral Individual de Koopmans 

(IWPQ) 

  

1: Raramente 3: Regularmente 5: Siempre

2: Algunas veces 4: A menudo

1.- 1 2 3 4 5

2.- 1 2 3 4 5

3.- 1 2 3 4 5

4.- 1 2 3 4 5

5.- 1 2 3 4 5

6.- 1 2 3 4 5

7.- 1 2 3 4 5

8.- 1 2 3 4 5

9.- 1 2 3 4 5

10.- 1 2 3 4 5

11.- 1 2 3 4 5

12.- 1 2 3 4 5

13.- 1 2 3 4 5

14.- 1 2 3 4 5

15.- 1 2 3 4 5

16.- 1 2 3 4 5

17.- 1 2 3 4 5

18.- 1 2 3 4 5

DIMENSIÓN 3: DESEMPEÑO CONTRAPRODUCENTE

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN Y DIRECCIÓN DE EMPRESAS

El propósito del instrumento es evaluar la percepción que ud presenta en relación al desempeño laboral que 

caraceriza a la organización. Estimado(a) colaborador(a) este documento es anónimo y su empleo será en 

beneficio para el desarrollo de la presente los colaboradores de la investigación, por ello solicito su apoyo. 

Marque con la respuesta que considere, de acuerdo con su opinión personal en las siguientes opciones:

CUESTIONARIO PARA DESEMPEÑO LABORAL

DIMENSIÓN 1: DESEMPEÑO DE TAREAS

He participado activamente en reuniones y/o consultas.

He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con mi trabajo.

He sido capaz de establecer prioridades.

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

He gestionado bien mi tiempo.

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban 

completadas.

He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de 

trabajo.

He trabajado para mantener al día mis competencias laborales.

He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.

He asumido responsabilidades adicionales.

He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

DIMENSIÓN 2: DESEMPEÑO CONTEXTUAL

Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo.

He empeorado los problemas del trabajo.

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los aspectos 

positivos.

He hablado con mis compañeros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.

He hablado con personas ajenas a mi organización sobre aspectos negativos de mi 

trabajo.
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Anexo 4. Validación de instrumentos 
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Anexo 5. Confiabilidad de instrumentos 

Cuestionario Gestión del talento humano 
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Cuestionario Desempeño laboral 
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Anexo 6. Base de datos en SPSS 
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Anexo 7. Prueba de normalidad 
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Anexo 8. Base de datos en Excel para Gestión del talento humano 

No

. 

GTH

1 

GTH

2 

GTH

3 

GTH

4 

GTH

5 

GTH

6 

GTH

7 

GTH

8 

GTH

9 

GTH1

0 

GTH1

1 

GTH1

2 

GTH1

3 

GTH1

4 

GTH1

5 

GTH1

6 

GTH1

7 

GTH1

8 

GTH1

9 

GTH2

0 

S

P 
C 

E

T 

R

T 

GT

H 

1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 3 27 
2

0 
15 30 92 

2 5 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 28 
1

6 
12 27 83 

3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 16 
1

2 
10 18 56 

4 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3 18 
1

1 
9 19 57 

5 5 5 5 2 3 1 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 21 
1

3 
11 23 68 

6 4 4 3 3 4 4 3 4 4 5 5 4 5 4 3 5 3 4 4 4 22 
1

6 
14 27 79 

7 5 5 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 23 
1

4 
10 23 70 

8 1 3 3 3 1 1 3 1 3 3 3 3 3 1 2 1 3 1 3 3 12 
1

0 
9 14 45 

9 5 5 5 5 3 5 5 4 4 3 5 3 5 3 4 4 4 4 5 5 28 
1

6 
13 29 86 

10 3 3 3 3 4 1 3 3 3 4 4 1 3 3 3 3 3 3 2 3 17 
1

3 
8 20 58 

11 3 1 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 1 2 12 
1

1 
7 16 46 

12 2 3 3 2 4 3 4 3 2 2 2 3 3 4 3 3 4 4 3 3 17 
1

1 
8 24 60 

13 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 16 
1

3 
10 24 63 

14 3 3 5 3 5 3 3 4 3 2 5 3 3 5 5 3 3 3 3 3 22 
1

2 
11 25 70 

15 3 3 1 1 1 1 3 1 1 3 3 2 3 1 1 3 1 1 1 1 10 8 8 9 35 

16 4 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 19 
1

3 
10 26 68 

17 3 3 4 5 3 4 5 4 4 4 5 4 3 3 3 4 4 4 2 2 22 
1

7 
12 22 73 

18 3 4 3 5 4 4 5 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 2 2 23 
1

5 
13 22 73 

19 1 1 3 3 3 4 4 4 4 5 4 3 5 3 4 5 3 3 1 1 15 
1

7 
12 20 64 

20 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 25 
1

7 
13 28 83 

21 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 29 
2

0 
15 35 99 
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22 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 26 
2

0 
13 33 92 

23 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 29 
2

0 
15 34 98 

24 2 3 4 5 4 3 4 3 4 5 3 5 3 2 1 5 1 1 1 1 21 
1

6 
11 12 60 

25 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 26 
1

9 
14 33 92 

26 3 4 4 4 5 4 3 2 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 4 3 24 
1

1 
9 24 68 

27 5 4 4 3 1 3 1 3 3 5 3 5 3 3 3 4 4 4 4 4 20 
1

2 
11 26 69 

28 3 3 2 2 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 17 
1

8 
15 35 85 

29 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 26 
1

9 
14 30 89 

30 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 3 1 3 3 5 3 3 24 
1

7 
9 21 71 

31 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 3 5 4 2 5 3 3 3 3 28 
1

8 
12 23 81 

32 3 4 3 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 20 
1

5 
12 28 75 

33 3 4 2 4 3 3 3 2 2 5 5 2 3 3 2 2 3 2 3 2 19 
1

2 
10 17 58 

34 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 28 
2

0 
15 34 97 

35 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 25 
1

7 
13 26 81 

36 3 3 4 4 4 3 4 4 2 3 3 2 2 3 3 4 3 2 2 4 21 
1

3 
7 21 62 

37 4 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 28 
1

7 
15 34 94 

38 3 4 4 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 24 
1

3 
11 26 74 

39 4 5 5 5 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 28 
1

3 
12 29 82 

40 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 22 
1

6 
10 24 72 

41 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 2 4 3 3 4 4 25 
2

0 
13 25 83 

42 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 20 
1

3 
9 21 63 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 24 
1

6 
11 28 79 

44 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 3 3 22 
1

2 
10 23 67 
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45 2 2 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 16 
1

2 
10 22 60 

46 3 3 3 3 5 5 5 5 5 2 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 22 
1

7 
12 29 80 

47 3 3 3 3 4 2 2 2 2 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 18 
1

0 
10 23 61 

48 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 23 
1

2 
10 20 65 

49 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 19 
1

6 
12 22 69 
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Anexo 9. Base de datos en Excel para Desempeño laboral 

No. DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8 DL9 DL10 DL11 DL12 DL13 DL14 DL15 DL16 DL17 DL18 DT DC Dcont DL 

1 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 2 3 5 4 22 38 15 75 

2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 2 1 25 39 7 71 

3 2 2 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 13 30 11 54 

4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 2 1 1 1 1 22 26 6 54 

5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 2 2 3 2 2 2 2 23 30 11 64 

6 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 2 1 3 2 1 22 37 9 68 

7 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 1 1 1 2 1 24 35 6 65 

8 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 20 25 5 50 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 1 1 5 1 25 39 9 73 

10 5 3 5 4 2 2 5 4 4 2 3 4 2 4 1 3 1 1 19 26 10 55 

11 4 3 2 4 4 4 5 4 4 3 4 3 2 2 1 1 1 1 17 29 6 52 

12 5 4 2 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 2 1 1 2 1 19 30 7 56 

13 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 1 1 1 2 1 24 32 6 62 

14 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 20 26 19 65 

15 5 4 3 5 5 4 2 3 5 2 2 2 2 1 1 1 2 1 22 22 6 50 

16 3 3 2 5 3 2 5 5 3 3 2 5 3 5 3 3 5 4 16 28 20 64 

17 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 2 1 1 2 2 23 36 8 67 

18 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 19 30 18 67 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 3 3 20 32 11 63 

20 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 2 2 4 3 4 23 34 15 72 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 25 37 25 87 

22 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 21 35 19 75 

23 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 22 38 25 85 

24 5 5 1 3 5 3 5 3 2 5 3 2 2 2 3 3 2 2 19 25 12 56 
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25 4 4 4 3 3 4 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 4 4 18 36 22 76 

26 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 1 1 1 1 1 24 35 5 64 

27 2 5 5 5 5 3 3 3 5 5 3 3 5 1 1 1 5 5 22 30 13 65 

28 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 1 2 4 1 23 38 12 73 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 1 2 1 25 40 8 73 

30 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 1 1 22 38 6 66 

31 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 1 1 3 1 23 37 10 70 

32 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 1 1 1 1 25 35 8 68 

33 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 5 2 1 1 2 1 19 29 7 55 

34 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 24 35 21 80 

35 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 1 1 1 23 40 7 70 

36 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 17 28 16 61 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 3 3 3 25 40 13 78 

38 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 1 1 1 1 1 25 38 5 68 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 20 32 18 70 

40 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 19 30 17 66 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 32 20 72 

42 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 3 2 2 2 2 2 20 32 10 62 

43 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 2 23 40 6 69 

44 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 20 26 17 63 

45 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 16 25 16 57 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 20 31 18 69 

47 5 2 5 5 5 2 5 5 5 2 2 5 5 2 1 2 2 1 22 31 8 61 

48 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 1 1 1 1 1 22 36 5 63 

49 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 5 5 5 3 2 3 2 4 17 34 14 65 
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