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RESUMEN
El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C., ubicada en Quillabamba, durante el afio 2025. La metodologia empleada es
cuantitativa, con un disefio no experimental y transversal. La poblacion esta
conformada por 49 empleados de la empresa, y se utiliz6 un muestreo censal para
incluir a todos los trabajadores. Se aplicé un cuestionario estructurado como
instrumento de recoleccién de datos, con una alta confiabilidad (Alfa de Cronbach
de 0.845 para la gestion del talento humano y 0.734 para el desempefio laboral).
Los resultados obtenidos mediante el analisis estadistico de correlacion de Pearson
(Rho de Pearson) indican una relacion significativa entre las variables estudiadas.
Especificamente, la gestion del talento humano mostré una correlacion muy fuerte
(rho = 0.673, p < 0.01) con el desempefio laboral. Esto sugiere que las practicas de
gestién del talento humano, como la seleccion, capacitacion, evaluacion y
retribucion, influyen de manera positiva y significativa en el rendimiento de los
empleados. En conclusion, la investigacion confirma que una gestion efectiva del
talento humano esta directamente relacionada con el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., y se recomienda fortalecer las
estrategias de gestion del talento humano, especialmente en areas clave como la
capacitacion continua y la evaluacion del desempefio, para mejorar la productividad

y el rendimiento organizacional.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, capacitacion,

seleccion de personal, retribucion.
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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.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025. La gestion
del talento humano constituye un factor estratégico dentro de toda organizacion,
debido a que comprende procesos fundamentales como la seleccién del personal, la
capacitacion, la evaluacion del trabajo y la retribucién 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 gestion del talento humano, evidenciadas
en problemas como la alta rotacion de personal, la limitada evaluacion periddica
del desempefio, la insuficiencia de programas de desarrollo profesional y la escasa
articulacion entre las politicas de recursos humanos y los objetivos institucionales.
Estas condiciones influyen en la motivacion, el compromiso y la eficiencia
operativa de los colaboradores.

En ese sentido, la presente investigacion busca demostrar como la gestion
del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. Para ello, se adopta un enfoque
cuantitativo, de tipo basico, nivel correlacional, disefio no experimental y corte
transversal, trabajando con una poblacion censal de 49 colaboradores. El estudio
permite analizar de qué manera las practicas de gestion del talento humano se
asocian con el desempefio laboral, entendido este a partir de dimensiones como el
desempefio de tareas, el desempefio contextual y el desempefio contraproducente.
De esta manera, la investigacion 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 &mbito académico y empresarial, al poner en
evidencia la importancia de una adecuada gestion del talento humano como

elemento clave para optimizar el desempefio laboral y alcanzar mejores resultados



organizacionales. Asimismo, sus hallazgos podran servir como referencia para el
disefio de estrategias orientadas a fortalecer la gestion interna del personal y
consolidar un entorno laboral mas eficiente, equitativo y sostenible.

El contenido de la investigacion se estructura de la siguiente manera: en el
Capitulo 1 se desarrolla el planteamiento del problema, la formulacién del
problema, la justificacion y los objetivos de la investigacion; en el Capitulo Il se
presentan los antecedentes del estudio, las bases tedricas cientificas y la definicion
de términos; en el Capitulo 1l se expone el marco metodoldgico, incluyendo
hipdtesis, operacionalizacion de variables, tipo, nivel y disefio de investigacion, asi
como la poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos; y en
el Capitulo 1V se presentan los resultados, el analisis estadistico, la comprobacion
de hipotesis y la discusion de resultados. Finalmente, se incluyen las conclusiones,

recomendaciones, referencias y apéndices correspondientes.



CAPITULO 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 gestion del talento humano se
ha convertido en un pilar fundamental para el éxito empresarial (K. Castro &
Delgado, 2020).

La gestidn del talento humano es uno de los elementos clave en el éxito y
sostenibilidad de las organizaciones modernas, y su influencia en el desempefio
laboral ha sido objeto de diversas investigaciones a nivel mundial y nacional
(Gaspar, 2021).

A nivel internacional, diversos estudios han demostrado que una gestion
estratégica del talento humano no solo mejora la eficiencia organizacional, sino que
también genera una mayor satisfaccion en los empleados, lo que se traduce en un
rendimiento laboral mas elevado (Ledn & Villanueva, 2025). En este sentido, la
gestion del talento humano se ha identificado como un factor estratégico que
impacta directamente en la productividad y competitividad de las empresas
(Gonzales & Choton, 2022).

En el ambito nacional, la situacién no difiere significativamente, pues
estudios realizados en Per( han revelado que las organizaciones que implementan
politicas efectivas de gestion de talento humano obtienen mejores resultados en
términos de eficiencia y desempefio laboral (Vilcape et al., 2024).

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

como es el caso de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., se observa una



relacion estrecha entre la capacitacion constante, la motivacion del personal y la
mejora en los indices de desemperio laboral (Vizuete et al., 2023).

En términos generales, el concepto de gestion del talento humano incluye
una serie de procesos y practicas como el reclutamiento, la formacion, el desarrollo
y la retencion 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 desempefio general de la
organizacion (Chicaiza et al., 2023). En particular, las practicas de motivacion,
liderazgo y evaluacién del desempefio son fundamentales para generar un clima
organizacional propicio para el éxito (Yupanqui, 2022).

Por otro lado, el desempefio laboral se refiere a la capacidad de los
empleados para cumplir con los objetivos establecidos por la organizacion, el cual
se puede medir mediante indicadores como la productividad, la calidad del trabajo
y la satisfaccion laboral (Lépez & Castillo, 2023). El desempefio laboral esta
influenciado por mdltiples 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 Per(, un
bajo desempefio laboral puede afectar directamente la competitividad y la
rentabilidad de la organizacion (Ancco et al., 2023).

En el caso especifico de Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., situada en
Quillabamba, se identifican ciertas problematicas que afectan tanto la gestion del
talento humano como el desempefio laboral de sus empleados. Aunque la empresa
ha implementado politicas de recursos humanos, la falta de un enfoque estratégico
integral en la gestién de su personal podria estar limitando el potencial de sus
trabajadores y, en consecuencia, su desempefio laboral (Vilcape et al., 2024). A
pesar de contar con un equipo humano competente, la organizacién enfrenta
desafios como la alta rotacion de personal, la falta de programas de desarrollo
profesional adecuados y la escasa evaluacion periodica del desempefio, lo que
repercute en la motivacion de los empleados y en la eficiencia operativa de la

empresa (Herrera, 2022). Estos factores resultan particularmente significativos en



un contexto economico donde las empresas deben adaptarse rapidamente a los
cambios del mercado y mantener altos niveles de competitividad (Dolores et al.,
2023).

Ademas, se ha observado una deficiente alineacion entre las politicas de
gestion del talento humano y los objetivos estratégicos de la organizacion. Esta
desconexidn ha llevado a una falta de motivacion entre los trabajadores, quienes no
perciben cémo sus esfuerzos individuales contribuyen al éxito global de la empresa
(Zambrano, 2024). La ausencia de una comunicacién efectiva y de mecanismos
claros para reconocer y recompensar el desempefio también ha contribuido a una
disminucion en la moral del personal, lo que se refleja en un menor compromiso y
productividad (Panduro & Casas, 2022).

La gestion del talento humano en la empresa, enfrenta multiples desafios
que estan afectando de manera directa el desempefio laboral de sus colaboradores.
Abordar estos problemas requiere una revision exhaustiva de las politicas y
practicas actuales, asi como la implementacién 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 gestion estratégica integral del
talento humano esta limitando el potencial de los empleados y, por ende, su
desempefio laboral. A pesar de contar con un equipo competente, existen factores
gue afectan negativamente tanto a la motivacion como a la eficiencia operativa,
tales como la alta rotacion de personal, la ausencia de programas de desarrollo
profesional y la escasa evaluacion periddica del desempefio. Estas problematicas
surgen en un contexto economico altamente competitivo, donde las empresas deben
adaptarse rapidamente a los cambios del mercado y mantener altos niveles de
competitividad.

El principal problema radica en la desconexion entre las politicas de
recursos humanos y los objetivos estratégicos de la organizacién, lo que provoca
una falta de motivacion entre los empleados, quienes no logran percibir como sus

esfuerzos contribuyen al éxito global de la empresa. La ausencia de una



comunicacion efectiva y de mecanismos claros para reconocer y recompensar el
desempefio genera una disminucion en la moral del personal, lo que repercute
directamente en el bajo compromiso y en una disminucion del rendimiento laboral.
Este conjunto de factores es el nicleo de la problematica que afecta tanto a la

gestion del talento humano como al desempefio laboral en la organizacion.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Pregunta general

¢Como se relaciona la gestion del talento humano con el desempefio laboral
en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025?

1.2.2. Preguntas especificas
PE1.- ;Cémo se relaciona la seleccion del personal con el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025?
PE2.- ;Como se relaciona la capacitacion con el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025?
PE3.- ;Cémo se relaciona la evaluacion del trabajo con el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025?
PE4.- ;Como se relaciona la retribucion del trabajo con el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025?

1.3. Justificacion de la investigacion
1.3.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica tedricamente porque aporta al
fortalecimiento del conocimiento sobre la relacion entre la gestién del talento
humano y el desempefio laboral, variables fundamentales dentro del campo de la
administracion. Desde la perspectiva de Chiavenato, la gestion del talento humano
comprende procesos estratégicos como la seleccion del personal, la capacitacion, la
evaluacion del trabajo y la retribucion, orientados a atraer, desarrollar, motivar y
retener a los colaboradores. Por su parte, el modelo de Koopmans permite
comprender el desempefio laboral como un constructo multidimensional, integrado

por el desempefio de tareas, el desempefio contextual y el desempefio



contraproducente. En ese sentido, el estudio contribuye a articular ambos marcos
tedricos en un mismo contexto organizacional, permitiendo analizar de qué manera
las préacticas de gestion del talento humano se relacionan con el rendimiento de los
trabajadores en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -
2025.

Asimismo, esta investigacién busca cubrir un vacio tedrico-contextual,
debido a que, aunque existen antecedentes sobre ambas variables, todavia resulta
necesario corroborar y ampliar su explicacion en realidades empresariales
especificas del sector comercial y de distribucion. Los hallazgos permitiran
reafirmar la vigencia del modelo de Chiavenato como sustento para comprender la
gestion del talento humano y, al mismo tiempo, corroborar la utilidad del modelo
de Koopmans para evaluar el desempefio laboral desde una perspectiva integral. De
esta manera, el estudio no solo amplia el cuerpo tedrico existente, sino que también
servird como antecedente para futuras investigaciones orientadas a explicar como
la adecuada gestion del talento humano influye en el desempefio laboral y en el

logro de los objetivos organizacionales.

1.3.2. Justificacion social

La investigacién sobre la gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. tiene un
impacto trascendental en el &mbito social. Un entorno laboral favorable, junto con
una adecuada gestion del talento humano, no solo favorece la productividad, sino
gue también impulsa la satisfaccion y estabilidad de los trabajadores, generando un
efecto positivo que se extiende a sus familias y comunidades. Esta mejora en el
desempefio laboral, promovida por una gestion eficiente, puede servir de modelo
para otras empresas en la region, estimulando un desarrollo econdémico y social méas
sostenible en Tacna. En consecuencia, el estudio no solo beneficia a la empresa en
cuestion, sino que también aporta al progreso de la sociedad local, mediante el
fortalecimiento de relaciones laborales equitativas y productivas.

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

se vincula principalmente con el ODS 8: "Trabajo decente y crecimiento



econdémico”, al promover la mejora en las condiciones laborales y el rendimiento
de los empleados. También se relaciona con el ODS 10: "Reduccion 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 econémicas de
los trabajadores y sus familias. Asi, la gestion del talento humano se convierte en

un factor clave para la construccion de un futuro mas justo y préspero.

1.3.3. Justificacién practica

La justificacion practica de esta investigacion radica en la necesidad de
abordar los desafios actuales que enfrenta la empresa Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C. de Quillabamba en cuanto a la gestién del talento humano y su impacto en
el desempefio laboral. En un entorno empresarial competitivo, donde la eficiencia
y la calidad del servicio son factores determinantes para el éxito, mejorar las
practicas de gestion del talento humano es fundamental para asegurar la continuidad
y crecimiento de la empresa.

Ademas, los resultados de este estudio ofrecerdn a la empresa una guia
basada en evidencia para implementar estrategias efectivas de gestion del talento,
al identificar las areas clave donde la intervencidn es necesaria, se podran disefiar
programas especificos que respondan a las necesidades particulares de la fuerza
laboral en Tacna, lo que redundara en una mayor productividad y en la calidad del
servicio ofrecido a los clientes.

Finalmente, la investigacion tendra un impacto directo en la toma de
decisiones gerenciales, proporcionando datos y andlisis que permitan a los lideres
de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. de Quillabamba, tomar medidas
informadas para mejorar la gestion del talento humano. Al aplicar las
recomendaciones derivadas de este estudio, la empresa podra no solo resolver
problemas actuales, sino también anticiparse a futuros desafios, consolidando su
posicion como lider en el sector de servicios y mejorando su competitividad en el

mercado.



1.3.4. Justificacion metodoldgica

La eleccion de un enfoque cuantitativo de alcance relacional para esta
investigacion se fundamenta en la necesidad de obtener datos objetivos y medibles
que permitan establecer relaciones claras entre las variables de gestion del talento
humano y desemperio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. de
Quillabamba. Este enfoque es adecuado para explorar y cuantificar la influencia de
practicas especificas de gestion del talento, como la capacitacion, la evaluacién del
desempefio y la retencién de personal, sobre el rendimiento laboral, proporcionando
asi una base sélida para la toma de decisiones estratégicas en la empresa.

El enfoque cuantitativo también permite aplicar técnicas estadisticas que
facilitan la identificacion de patrones y correlaciones entre las variables estudiadas,
lo que es esencial para validar las hipdtesis planteadas. Mediante el uso de encuestas
estructuradas y la recoleccion de datos a gran escala, se podra garantizar la
representatividad de los resultados y obtener conclusiones generalizables al
contexto de la empresa. Ademas, el andlisis relacional proporcionard una
comprension mas profunda de como las diferentes dimensiones de la gestion del
talento humano interactian entre si y como afectan directamente al desempefio
laboral.

Finalmente, la justificacion metodoldgica radica en que, al adoptar un
enfoque cuantitativo con un disefio relacional, se podra no solo medir el grado de
impacto de la gestion del talento humano en el desempefio laboral, sino también
establecer relaciones causales entre las variables. Esto permitira generar
recomendaciones basadas en evidencia, dirigidas a optimizar las practicas de
gestion del talento en empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. de
Quillabamba, contribuyendo a la mejora continua de los resultados

organizacionales.

1.4. Obijetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025.



10

1.4.2. Obijetivos especificos

OEL1.- Determinar la relacién entre la seleccion del personal y el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -- 2025.

OE2.- Determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral
en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba - 2025.

OE3.- Determinar la relacién entre la evaluacion del trabajo y el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -- 2025.

OE4.- Determinar la relacién entre la retribucion del trabajo con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba - 2025.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Chicaiza et al. (2023) en su articulo “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Caso de estudio “Lacteos Maribella”, buscan analizar la
influencia del talento humano en el desemperio laboral de la empresa. Se aplicé una
encuesta a 15 personas y se realizé un analisis estadistico factorial exploratorio. Los
resultados destacaron como principales factores de la gestién del talento humano la
planificacion de personal, el andlisis y disefio de puestos, el plan de desarrollo de
carrera, el plan de sucesiones y la gestion del talento. No obstante, se detectaron
deficiencias en areas como los objetivos estratégicos, la actuacion eficaz y la
ventaja competitiva, debido al limitado conocimiento de los colaboradores sobre la
trayectoria relevante de la empresa, la falta de evaluaciones de desempefio tanto
para colaboradores como para jefes, y la carencia de metas estratégicas que
permitan medir el desempefio laboral y proporcionar capacitaciones para el
desarrollo profesional.

Gaspar (2021) en su articulo “La gestion de talento humano y su influencia
en el desempefio laboral para el éxito de las empresas”, tiene por propdsito analizar
la relevancia de la gestion del talento humano y su impacto en el desempefio laboral
para alcanzar el éxito empresarial. El articulo se desarrolla bajo una metodologia
de investigacion documental, descriptiva y no experimental. Se destaca que, en la
actualidad, las empresas han mostrado un mayor interés en la capacitacion y el
desarrollo de su capital humano, reconociendo su papel crucial en el logro de sus

metas. La gestion del talento humano se considera un elemento clave dentro de la
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organizacion, responsable de administrar de manera eficiente los recursos humanos
y sus habilidades. Una gestidn de talento humano efectiva y de calidad fomenta un
buen desempefio laboral, contribuye a la consecucion de los objetivos empresariales
y asegura el éxito de las organizaciones.

Cabezas y Brito (2021) en su articulo “La Gestion del talento humano para
un rendimiento laboral efectivo”, busca analizar el impacto de la Gestion del
Talento Humano en el Rendimiento Laboral de los colaboradores de una estacion
de servicios. Para ello, se adoptd una metodologia mixta, que incluy6 una revision
tedrica junto con un estudio basado en la observacion y encuestas para la
recoleccion de datos. A lo largo del estudio, se concluye que es crucial revisar la
gestion de recursos humanos en la estacion de servicios, en relacion con los niveles
actuales de rendimiento laboral. Los resultados muestran un impacto positivo y
significativo de la gestion del talento humano en el rendimiento laboral, abordando
asi una vision sistémica y holistica del desempefio organizacional. Por ende, se
subraya la importancia de una administracion de personal coherente para la
sostenibilidad y el desarrollo de la organizacion, reflejados en la productividad
alcanzada por la compafiia.

Castro y Delgado (2020) en su articulo “Gestion del talento humano en el
desempefio laboral”, se enfoca principalmente en analizar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral. La investigacion se fundamenta
en aportes teoricos que contribuiran al fortalecimiento del marco conceptual y
tedrico existente. El objetivo es establecer un modelo de gestion del talento humano
que permita mejorar el desempefio laboral en el Proyecto Especial Huallaga Central
y Bajo Mayo, afio 2020. Se empled una investigacion basica con un disefio no
experimental, descriptivo y transversal. Para la recoleccién de datos, se utilizaron
encuestas y cuestionarios especificos para cada variable de estudio. Como
conclusién, se determind que los colaboradores del PEHCBM perciben una
adecuada gestion del talento humano, lo cual se traduce en un mejor desempefio
laboral, destacdndose especialmente las capacitaciones y los incentivos de

desempefio implementados por la institucion.



13

Altamirano (2020) en su tesis de maestria “Gestion del talento humano y
desemperfio laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo—Educacion”, se enfoca en analizar la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo. La investigacién abarcé a una
poblacién de 30 colaboradores administrativos, trabajando con la totalidad de la
poblacién sin aplicar un muestreo. Para el analisis de las variables, se utilizd la
escala de Likert, y los resultados se presentaron en graficas acompafiadas de su
respectivo analisis e interpretacion. El resultado mas relevante se obtuvo mediante
la aplicacion de la prueba estadistica de Rho de Spearman, la cual mostré un nivel
de correlacion significativo que evidencio6 claramente la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral. En conclusion, la investigacion
confirma que la gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con

el desempefio laboral del personal administrativo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Gonzéles y Choton (2022) en su articulo “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
provincial de Chachapoyas, 20207, tienen por propdsito establecer la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral. El estudio es cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental y transeccional, utilizando una muestra
de 169 trabajadores seleccionados mediante muestreo aleatorio simple. Se aplico
un cuestionario que abarco dos variables. Los resultados indicaron que el 89.9% del
personal administrativo presenta un nivel muy favorable en la gestion del talento
humano y un alto desempefio laboral, mientras que el 1.2% mostré una gestion del
talento desfavorable y un bajo desempefio laboral. Con un 95% de confianza, se
confirmd la existencia de una relacion entre gestion del talento humano y
desempefio laboral, (X?= 146.220, p=0.000).

Cubas et al. (2022) en su articulo “Gestion del talento humano y desempeno
laboral en los trabajadores administrativos, Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza-Amazonas”, tienen por objetivo establecer la relacion entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral. El estudio es cuantitativo,
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relacional, observacional, prospectivo, transversal y analitico. La muestra estuvo
compuesta por 75 empleados administrativos, y la informacion se recopil6 a traves
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. Ademas, el 50.7% manifiesta interés en
participar en planes de crecimiento y desarrollo profesional. En conclusion, se
encontrd una relacion significativa entre ambas variables (X?= 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 capacitacion y desarrollo,
basados en evaluaciones de desempefio.

Amaya (2021) en su tesis de maestria “Gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal de la direccion regional de educacion Lima
Provincias 20217, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Se emple6 el método hipotético-deductivo
con un enfoque cuantitativo, estudio basico, no experimental, transversal,
descriptivo y correlacional. La poblacién estuvo compuesta por 86 trabajadores, a
quienes se aplicd una encuesta utilizando un cuestionario. Los resultados revelaron
un nivel regular tanto en la gestion del talento humano (81.4%) como en el
desempefio laboral (84.3%). Ademas, mediante la prueba del coeficiente de Rho de
Spearman (r=0.781) y una probabilidad de significacion p=0.000 (p<0.05), se
determind que existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en los trabajadores.

Mestas et al. (2021) en su articulo “Gestion del talento humano y
desempenio laboral en un Municipio del Per”, tienen como objetivo establecer la
relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. El estudio es
cuantitativo no experimental, transeccional y correlacional, en el cual se aplicé una
encuesta a 200 empleados administrativos. Los resultados indicaron una relacion
positiva moderada (0.640) entre la seleccion de personal y la calidad del trabajo, lo
que confirma una correlacion positiva moderada entre estas variables. En cuanto a

la capacitaciéon y la calidad del trabajo, se encontrd una relacion positiva alta



15

(0.756), lo que demuestra una correlacion positiva significativa entre la
capacitacion del personal y la calidad del trabajo. En conclusion, el nivel de
influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal es
altamente significativo.

Espinoza y Montalvo (2021) en su tesis de maestria “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N°
VI11-Sede Huancayo en tiempos de Covid”, tienen por finalidad analizar la gestion
del talento humano y el desempefio laboral. La investigacion es basica, no
experimental y descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo. La muestra
utilizada incluy6 a todos los trabajadores de la unidad de Administracion,
compuesta por 24 personas. Los resultados de la investigacion muestran un nivel
de significancia mayor a 0.05 al relacionar las variables de gestion del talento
humano y desempefio laboral, lo que indica que existe una influencia entre ambas.
Ademas, el coeficiente de correlacion 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 maestria “Gestion del talento humano y
compromiso organizacional en la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo—Arequipa, 2023, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el compromiso organizacional. El estudio es
cuantitativo, correlacional y no experimental. Para medir las variables, se utilizé la
técnica de la encuesta y un cuestionario como instrumento, aplicados a la totalidad
del personal. Los resultados del analisis estadistico permitieron rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis alterna. Se encontré un coeficiente de correlacién de
r=0.417, lo que indica una correlacién positiva baja entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional

Ruiz (2023) en su tesis de maestria “Gestion del talento humano y su
relacién con el desempefio laboral de enfermeras del Hospital Militar Divisionario—

Arequipa 2023”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
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talento humano y el desempefio laboral. La poblacion y muestra estuvieron
compuestas por 35 enfermeras y enfermeros, utilizando la encuesta como técnica
de recoleccion de datos y cuestionarios validados como instrumentos. El estudio
fue aplicado, cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental. Los
resultados mostraron que la gestion del talento humano fue calificada como de nivel
regular, mientras que el desempefio laboral fue considerado de nivel alto. En cuanto
a las conclusiones, no se encontr6 una relacion estadisticamente significativa, con
un valor de p=0.325.

Salgado (2022) en su tesis de maestria “Gestion de recursos humanos y
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de una gerencia regional,
Arequipa, 2022”, tuvo como objetivo principal determinar el nivel de correlacion
entre las variables mencionadas. Estudio cuantitativo, no experimental y de tipo
basico. Para la recoleccién de datos, se utilizaron un cuestionario y una encuesta.
La muestra censal estuvo compuesta por 70 trabajadores La prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov arrojé una significancia menor a 0.05 para ambas variables,
lo que llevo a utilizar el coeficiente Rho de Spearman para medir la correlacion. Al
probar la hipdtesis, se obtuvo un nivel de correlacion de 0.623 entre las variables
de estudio, concluyendo que existe una relacién positiva y moderada entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos

Zamora (2022) en su tesis de maestria “Gestion del talento humano por
competencias y la productividad laboral de los efectivos policiales de la REGPOL
AREQUIPA, 20227, tiene como objetivo determinar la influencia de la gestion del
talento humano por competencias en la productividad. Estudio aplicado,
descriptivo-correlacional y no experimental, cuantitativo. La poblacion del estudio
estd compuesta por 5638 efectivos policiales, y la muestra estuvo formada por 361
de ellos. Para la recoleccion de datos, se emplearon dos cuestionarios. Los
resultados de esta investigacion muestran que la gestion del talento humano por
competencias estd directamente relacionada con la productividad laboral de los
efectivos policiales, con un coeficiente de correlacion R de 0.895 y un nivel de

significancia de 0.000.
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Durand (2022) en su tesis de maestria “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 2020”, tuvo como
objetivo determinar la correlacién entre estas variables. El estudio es basico,
cuantitativo, y no experimental. La poblacién constaba de 180 trabajadores, de los
cuales se selecciond una muestra de 122 sujetos. Se utilizo la técnica de la encuesta
y un cuestionario como instrumento. Los resultados indicaron que el clima
organizacional tiene una influencia significativa en el desempefio de los
funcionarios y servidores. Se concluyd que existe un nivel de correlacién de 0.621
y una significancia de 0.00, lo que demuestra una correlacion positiva y moderada

entre las variables en los trabajadores.

2.2. Bases tedricas cientificas
2.2.1. Gestion del talento humano
2.2.1.1. Revision conceptual de la gestion del talento humano.

La gestion del talento humano se refiere a un conjunto de préacticas 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 ambito de los recursos
humanos, pasando de un enfoque meramente administrativo a uno mas estratégico
y holistico, donde el talento se reconoce como un recurso clave para la
competitividad y el éxito organizacional (Checa et al., 2020).

La gestion del talento humano abarca diversas areas fundamentales, entre
las que se incluyen la planificacion de la fuerza laboral, el reclutamiento y
seleccion, la capacitacion y desarrollo, la evaluacion del desempefio, y la
compensacion y beneficios. Cada una de estas areas juega un papel crucial en la
creacion de un entorno laboral que fomente el desarrollo continuo de los empleados
y su compromiso con la organizacién (Gonzales & Choton, 2022).

La gestion del talento humano también implica la creacion de una cultura
organizacional que valore y promueva el crecimiento profesional, la innovacion y

el bienestar de los empleados. En este sentido, Chiavenato (2019) subraya la
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importancia de alinear las politicas de talento humano con la mision y vision de la
empresa, asegurando que los empleados no solo cumplan con sus
responsabilidades, sino que también se sientan motivados y comprometidos con la
vision a largo plazo de la organizacion. La gestion del talento humano no solo se
enfoca en la administracion de personal, sino en la creacion de un entorno que
permita a los empleados prosperar y contribuir al éxito global de la organizacion.

Chiavenato (2020) precisa la gestion del talento humano como un grupo
conformado por politicas y practicas que se requieren para administrar todos lo
relativo a las personas, incluyendo: seleccion, reclutamiento, capacitacion,
evaluacion del desempefio, recompensas, calidad de vida y remuneracién. Debido
a esto, va a depender, de los elementos enumerados a continuacion: de la
distribucion de la organizacion, de la cultura de la compafiia, del contexto
ambiental, de la organizacion del negocio, la tecnologia manejada y de los procesos
internos. Es importante acordarse al tomar en cuenta que el talento humano esta
conformado por organizaciones y personas, debido a esto, es primordial la forma
de relacionarse con las personas, bien sea como recursos 0 como Socios.

El recurso mas importante con en que cuentan todas las compafiias de
cualquier tipo es el humano. Es obligatorio en las empresas para administrar este
valioso recurso establecer un area que se dedique a su direccion y gestion, que por
medio de distintas practicas adquiere, retiene y desarrolla los recursos necesarios.
A partir de esa perspectiva nace el enfoque direccion estratégica de gestion 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 gestion (Chicaiza et al., 2023).

El talento humano es considerado un factor importante en el éxito de una
compafiia y su administracion es una parte esencial de la gerencia empresarial. Una
gestion del talento humano asertiva dentro de la compafiia refuerza la calidad de
vida dentro del lugar de trabajo, por esto los trabajadores estarian mas motivados a
ejecutar sus actividades, disminuyendo el costo por ausencias laborales y la

variacion de la fuerza de trabajo (Cubas et al., 2022).
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La administracion del talento humano es un departamento multidisciplinario
estd compuesta por todo un conjunto de estrategias que enriquecen y se
complementan por el bien de la Organizacion; en este se habla de entrevistas, de
interpretacion y aplicacion de pruebas psicoldgicas, del mismo modo se dice que
da satisfaccion en el trabajo, en la carrera , en los gastos sociales , salarios, ocio,
actitudes y disciplina, eficacia y eficiencia, transporte para el personal, auditoria,
de tecnologia del aprendizaje, de servicio social, disefio de los puestos y de la
organizacion, ausentismo, mercado, incentivos, accidentes, interpretacion de las
normas laborales, registros/certificacion y estadisticas, responsabilidad a nivel de

supervision, y un sinfin de diversos asuntos (Mestas et al., 2021).

2.2.1.2. Anadlisis de las dimensiones de la gestion del talento humano.

En el contexto de la gestion del talento humano, los términos seleccion del
personal, capacitacion, evaluacion 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 gestion del talento dentro de una organizacion, influyendo directamente
en la capacidad de la empresa para atraer, desarrollar, motivar y retener a sus
empleados (Chiavenato, 2020). A continuacion, se describe cada una de estas
dimensiones:

1. Seleccion del personal: Esta dimension se refiere al proceso de
identificar, atraer y elegir a los candidatos mas adecuados para ocupar
posiciones dentro de la organizacién. Un proceso eficaz de seleccion es
crucial para asegurar que la empresa cuente con el personal idéneo que
posea las competencias y habilidades necesarias para contribuir al logro
de los objetivos organizacionales. Este proceso abarca desde la definicion
del perfil del puesto hasta la evaluacion y seleccion de los candidatos,
asegurando que la decisidn final se base en criterios objetivos y alineados
con las necesidades estratégicas de la organizacién (Chiavenato, 2020).

2. Capacitacion: La capacitacion es la dimensién que se enfoca en el

desarrollo continuo de las habilidades y competencias de los empleados.
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A través de programas de capacitacion y desarrollo, las organizaciones
buscan mejorar el rendimiento individual y colectivo, preparandose para
los desafios futuros y fomentando un ambiente de aprendizaje continuo.
Esta dimension es esencial para mantener la competitividad de la
empresa, ya que permite que los empleados actualicen y amplien sus
conocimientos, adaptandose a los cambios tecnoldgicos y del mercado
(Solano et al., 2023).

3. Evaluacion del trabajo: Esta dimension implica la medicién y valoracion
del trabajo de los empleados en funcion de sus responsabilidades y metas
asignadas. La evaluacién del trabajo no solo permite identificar las
fortalezas y areas de mejora de cada empleado, sino que también es una
herramienta clave para la toma de decisiones en relacion con
promociones, incrementos salariales y planes de desarrollo profesional.
Una evaluacion del trabajo bien estructurada fomenta la transparencia, el
feedback constructivo y el alineamiento de los empleados con los
objetivos estratégicos de la organizacion (Recalde et al., 2023).

4. Retribuciones del trabajo: Esta dimensién engloba todas las formas de
retribucion que recibe un empleado a cambio de su trabajo, incluyendo
salario base, bonificaciones, incentivos, y beneficios no monetarios como
seguros, planes de pension, y programas de bienestar. Un sistema de
compensacion y beneficios bien disefiado no solo debe ser competitivo
en el mercado laboral, sino que también debe estar alineado con la
estrategia de la organizacién para atraer y retener talento. Ademas, este
sistema debe ser equitativo y motivador, asegurando que los empleados
sientan que sus contribuciones son reconocidas y valoradas (Silva &
Saldarriaga, 2023).

La gestion del talento humano se fundamenta en cuatro dimensiones clave:
seleccion del personal, capacitacion, evaluacion del trabajo, y retribuciones del
trabajo. Estas dimensiones abarcan desde la atraccion y seleccion de candidatos
adecuados, pasando por el desarrollo continuo de sus habilidades, hasta la

evaluacion de su trabajo y la retribucidn justa por su trabajo. Un enfoque integral y
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bien estructurado en cada una de estas areas es esencial para garantizar que la
organizacion cuente con el personal idéneo, motivado y alineado con los objetivos
estratégicos, lo que a su vez permite mantener la competitividad y asegurar la
retencion del talento (Del Rio et al., 2022).

2.2.1.3. Modelos de medicion de la gestion del talento humano.

La gestion de talento humano determina que los procesos mas importantes
para una actual gestion del talento humano se agrupan en cuatro grupos: seleccion
del personal encargada de la admision del personal, la capacitacion de manera
eficiente para mejorar y desarrollar de mejor manera su puesto de trabajo, la
evaluacion del trabajo y su disefio aplicado al personal, la compensacion al trabajo
(W. Ramirez, 2023). Estos procesos estan afectados por las circunstancias internas
y externas de la compaiiia. Esta vinculada con las préacticas y politicas que se

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

2.2.2. Desempefio laboral
2.2.2.1. Revision conceptual del desempefio laboral.

El desempefio laboral es un concepto central en la administracion del capital
humano, gque 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 desempefio laboral, entre ellos se
encuentran las habilidades y conocimientos de los empleados, ya que las
capacidades técnicas y el conocimiento especifico del puesto son cruciales para
realizar las tareas de manera competente. La motivacion también juega un papel
importante, tanto la intrinseca como la extrinseca afectan el nivel de compromiso y
esfuerzo en el trabajo (Wang et al., 2024).

Ademas, el ambiente de trabajo es determinante; un entorno positivo y
seguro promueve un mejor desempefio, mientras que condiciones adversas pueden
afectar negativamente la productividad. También es esencial contar con los recursos
necesarios, como herramientas y tecnologia, que faciliten la realizacion eficiente

del trabajo. Finalmente, la gestion y liderazgo tienen un impacto directo en el
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desempefio, influenciando su productividad y satisfaccion laboral (Hanandeh et al.,
2024).

Para mejorar el desempefio laboral, es importante la capacitacion que
ayuden a mejorar habilidades. Ademas, los sistemas de recompensas Yy
reconocimiento son efectivos para motivar a los empleados a mantener y mejorar
su desempefio. Establecer metas claras y alcanzables proporciona un sentido de
proposito y direccion, mientras que el coaching y la mentoria ofrecen apoyo y guia
(Almarashdah, 2024).

Sin embargo, gestionar el desempefio laboral también presenta desafios. Es
crucial evitar los sesgos en la evaluacion para asegurar la equidad y la justicia. La
comunicacion efectiva entre empleados y gerencia es necesaria para abordar los
problemas de desempefio de manera constructiva. Ademas, fomentar un equilibrio
entre la vida personal y profesional ayuda a evitar el agotamiento y el estres,
promoviendo asi un mejor desempefio (Louis et al., 2024).

Los gerentes y profesionales de recursos humanos estan equipados con una
mejor comprension 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 (Miheli¢ et al., 2024).

Factores como los niveles de compensacion, la estructura organizacional, la
comunidad y la carga de tareas influyen significativamente en el éxito individual y
organizacional. Se puede mejorar el desempefio 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 gestion de recursos humanos, ya que amplian la base de
conocimientos de la fuerza laboral, mejoran el capital humano y, en ultima
instancia, crean valiosos activos intangibles y promueven y fomentan productos
(Jiang et al., 2024).

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

gestién para el trabajo, el uso de tecnologias avanzadas y herramientas de
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automatizacion para mejorar la eficiencia, y un enfoque creciente en el bienestar de
los empleados para mejorar su salud fisica y mental. Estas tendencias reflejan la
evolucion continua del entorno laboral y la necesidad de enfoques innovadores para
gestionar y mejorar el desempefio (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 optimizacion. Implementar
buenas practicas de gestion del desempefio puede llevar a un entorno de trabajo més
productivo, motivador y satisfactorio para todos los empleados (Rajak y Singh,
2023).

De igual manera es un aspecto crucial en el ambito profesional y esta
referido a la manera como un empleado desarrolla sus responsabilidades y tareas
asignadas (Geraldo, 2022). Es el resultado de una combinacion de habilidades,
motivacidn, entorno de trabajo, liderazgo y un proceso continuo de evaluacion y
retroalimentacion. Para optimizar el desempefio 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 desempefio individual, lo que a

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

2.2.2.2. Analisis de las dimensiones del desemperio laboral.

Los estudios sobre la variable son numerosos, por tanto, existen diversos
instrumentos desarrollados basados en teorias distintas, lo que justifica la necesidad
de contar con una herramienta que mida adecuadamente el desempefio individual
de los empleados (Geraldo, 2022).

A continuacion, se describen las dimensiones descritas en el modelo IWPQ
para evaluar el desempefio laboral:

1. Desemperio de tareas: Se refiere al nivel de ejecucién y eficiencia con el

cual una persona realiza las actividades asignadas en un entorno laboral
o cualquier otra area de responsabilidad. Involucra la habilidad para

completar las tareas de manera eficiente, efectiva y dentro de los plazos
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definidos. El desempefio de tareas puede evaluarse mediante diferentes
métricas (Ramos et al., 2019).

2. Desempefio contextual: se refiere al rendimiento de un individuo en un
entorno laboral especifico. Este tipo de desempefio se enfoca en cémo un
empleado contribuye al ambiente de trabajo, a la cultura organizacional
y al éxito general del equipo o la empresa. Incluye comportamientos
como la cooperacion con colegas, la iniciativa para ayudar en areas no
asignadas, la adaptabilidad a cambios en el entorno laboral y la capacidad
para trabajar de manera efectiva dentro de la estructura organizativa. El
desempefio contextual es importante para evaluar la contribucion integral
de un empleado al ambiente laboral y al logro de las metas (Geraldo,
2022).

3. Desempefio contraproducente: se refiere a acciones que tienen un
impacto negativo en la organizacion, 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 difusion de rumores destructivos y la conducta inapropiada
en el lugar de trabajo. EI 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 evaluacion mas completa y equilibrada del

rendimiento laboral, reconociendo los aspectos positivos y desafios que pueden
surgir en el comportamiento de los empleados en diferentes contextos

organizacionales (Koopmans et al., 2014).

2.2.2.3. Modelos de medicion del desempefio laboral.
La teoria del desempefio laboral integra multiples enfoques que explican
como los rasgos de personalidad, la motivacion, el aprendizaje, la autoeficacia, el

disefio del trabajo y la percepcion de equidad (Ramos et al., 2019).
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El estudio del desempefio laboral ha sido ampliamente investigado a lo largo
del tiempo, especialmente por la psicologia 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 caracteristicas del puesto, planteado por Hackman y Oldham
en 1976, es una teoria de disefio de trabajos que se enfoca en como los distintos
atributos de un puesto pueden afectar la motivacion, satisfaccion y productividad.
Este modelo identifica cinco caracteristicas centrales del trabajo que pueden influir
en los resultados de los empleados (Ramirez y Nazar, 2019).

La primera caracteristica 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 méas estimulante y satisfactorio para el empleado, ya que
evita la monotonia y promueve el desarrollo profesional (Johari y Yahya, 2016).

La segunda caracteristica 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 realizacion y satisfaccion (Johari y Yahya, 2016).

La tercera caracteristica 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
organizacion o en el entorno externo. Un trabajo que es percibido como
significativo puede aumentar la motivacion y el compromiso del empleado, ya que
siente que su trabajo tiene un impacto positivo en los demas (Johari y Yahya, 2016).

La cuarta caracteristica es la autonomia, esta hace referencia al nivel de
libertad, independencia y capacidad discrecional que un trabajo proporciona al
trabajador en la planificacion y en la determinacién de los procedimientos a seguir.
La autonomia permite a los empleados sentir que tienen control sobre sus tareas, lo
cual puede aumentar su sentido de responsabilidad y motivacion (Johari y Yahya,
2016).
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La ultima caracteristica es la retroalimentacion (Feedback), que se refiere a
la medida en que la realizacion de las actividades laborales da como resultado
informacion directa y clara sobre la eficacia del desempefio del empleado. La
retroalimentacion permite a los empleados ajustar su desempefio y mejorar
continuamente, lo que puede llevar a una mayor satisfaccion y eficiencia (Johari y
Yahya, 2016).

Estas caracteristicas influyen en tres estados psicologicos: experimentar el
significado del trabajo, experimentar la responsabilidad por los resultados y tener
conocimiento de los resultados reales. Cuando estas caracteristicas y estados
psicolégicos se combinan adecuadamente, pueden producir resultados positivos
como alta motivacion interna, mayor calidad del trabajo, alta satisfaccion laboral y
baja rotacion y ausentismo (Ramirez y Nazar, 2019).

El modelo también sugiere que las diferencias individuales, como la
necesidad de crecimiento personal y la motivacién intrinseca, pueden influir en la
manera en que los empleados responden a los trabajos que poseen estas

caracteristicas (Ramirez y Nazar, 2019).

Modelo de Campbell.

Varios modelos explicativos proponen instrumentos de medicion bajo la
premisa de que el desempefio difiere de los resultados del trabajo, al estar
compuesto por multiples dimensiones de comportamiento que contribuirian al logro
de los objetivos. Estos modelos son similares, pero difieren como proponen la
dimensionalidad del constructo. EI modelo tedrico propuesto por Campbell (2012)
se encuentra entre aquellos que buscan explicar el desempefio. Este modelo tuvo el
mérito de establecer el desempefio en el trabajo como un constructo de caracter
conductual, operado por el individuo.

El modelo de rendimiento laboral de Campbell es una teoria desarrollada
por John P. Campbell en 1990 que se enfoca en identificar y medir los diferentes
componentes del desemperio laboral. Este modelo es fundamental para comprender

como los diversos factores influyen en el rendimiento. Campbell propone que el
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rendimiento laboral se compone de multiples dimensiones, cada una de las cuales
puede ser evaluada de manera independiente (Ramirez y Nazar, 2019).

Al ser un constructo multidimensional, su objetivo es identificar los
componentes clave para evaluar el desempefio laboral, facilitando asi la
formulacién de estrategias. Sus elementos describen la estructura subyacente del
desemperio en todos los trabajos (Bautista et al., 2020).

Este modelo subraya que el rendimiento laboral no es un concepto
unidimensional, sino que esta compuesto por multiples factores que pueden variar
segun el contexto y la naturaleza del trabajo. Ademas, Campbell destaca la
importancia de considerar tanto las habilidades especificas del trabajo como las
habilidades generales y el comportamiento en la evaluacion del desempefio
(Bautista et al., 2020).

Al comprender y medir estas dimensiones, las organizaciones pueden
desarrollar estrategias mas efectivas para la gestion del rendimiento, la formacién
y el desarrollo, la seleccidn de personal y la evaluacion del desempefio. 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
tedrica que amplia 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 comprension
mas integral del rendimiento laboral (Ramos et al., 2019).

En este sentido, es fundamental que la evaluacion del desempefio laboral se
realice considerando su caracter multidimensional, como un fendmeno 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
realizacion de sus tareas pero, al mismo tiempo, puede mostrar comportamientos
contra productivos que afectan negativamente a la organizacion. Por ello, este

modelo proporciona una visién mas equilibrada y completa (Ramos et al., 2019).
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Ademas, el modelo de Koopmans enfatiza la necesidad de evaluar el
rendimiento en contextos especificos y personalizados, ya que el rendimiento puede
variar significativamente dependiendo del tipo de trabajo, el entorno organizacional
y las expectativas especificas 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 especificas como en contextos mas
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
medicion por el desempefio; de tareas, contextual y contraproducente, basado en el
instrumento de desempefio laboral individual (IWPQ), indicando que presenta una
organizacion tridimensional con una confiabilidad conveniente. Ademas, muestra
asociaciones significativas con otras métricas de desempefio y sus relaciones con
rasgos de personalidad son comparables en cuanto a direccion y fuerza de las
correlaciones observadas entre otras medidas de desempefio laboral y la

personalidad.

2.3. Definicion de términos

Buenas practicas: implantacion de metodologias en las actividades de la
empresa y flujos de trabajo, permitiendo a los trabajadores poder organizar y
distribuir su tiempo; asi 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 institucion que incide en
la conducta de los trabajadores; crea los procedimientos organizacionales para la
correcta gestion, cambios e innovacion; también determina la calidad de la atencién

y de los bienes y/o servicios prestados; y satisfaccion laboral (Acuy, 2022).
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Cultura de la empresa: Los directivos deben inculcar conciencia
relacionado al medio ambiente y transparencia, asi como también desarrollo e
innovacion a todos sus empleados (Rio 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
suefios y generar prosperidad (Intriago & Zambrano, 2023).

Desempefio laboral: refiere que las competencias son comportamientos,
destrezas y habilidades que se pueden visualizar y que ayudan a mejorar el trabajo
ayudandole a cumplir de la mejora manera con sus responsabilidades con eficacia
y satisfaccion (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 fisicos: los elementos fisicos son alusivos a que puede darse en
la casa 0 en otro espacio con las condiciones en las que se encuentre el empleado
(Paredes & Bustamante, 2021).

Elementos tecnologicos: se refieren a los principios, herramientas y
técnicas que se utilizan en el tratamiento y transferencia de la informacion, es decir,
hace referencia a la Informatica, Internet y las telecomunicaciones (Gonzéles &
Chotén, 2022).

Elementos organizativos: hace referencia al cambio del estilo de gestion
de la jornada laboral del presencial al trabajo (Vilcape et al., 2024).

Estrés laboral: se define por la presentacion de tres componentes
principales: cansancio emocional, despersonalizacién y satisfaccion personal (Bada
et al., 2020).

Factores intrinsecos o motivadores: son aquellos que afectan la conexion
empleado-trabajo e incluyen cosas como evaluaciones de desempefio Yy
promociones, asi como un trabajo emocionante y asumir mas responsabilidades
(Ballena, 2021).

Factores extrinsecos o higiénicos: se relacionan con las reglas y la
administracion de la empresa, las relaciones interpersonales, la remuneracion, la

supervision y las condiciones de trabajo, entre otras cosas (Ballena, 2021).
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Innovacién: es una actividad cuyo resultado es la obtencién de nuevos
productos o procesos, 0 mejoras sustanciales significativas de los ya existentes
(Mestas et al., 2021).

Motivacién: es un componente crucial del liderazgo gerencial, implica
reconocer y recompensar los logros, asi como brindar apoyo y orientacion cuando
sea necesario (Alvarez, 2020).

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

Productividad: es una relacion mensurable entre el producto obtenido
(resultado o salida) y los recursos empleados en la produccion (Zelada, 2020).

Satisfaccion: es el nivel de estado de &nimo de una persona que resulta de
comparar el rendimiento percibido de un producto o servicio con sus expectativas
(Armstrong & Kaotler, 2013).
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba - 2025.

3.1.2. Hipotesis especificas

HE1.- La seleccion del personal se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.

HE2.- La capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -2025.

HE3.- La evaluacion del trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.

HE4.- La retribucion del trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.

3.2. Operacionalizacién de variables
3.2.1. ldentificacion de variables
Variable 1: Gestion del talento humano.

Variable 2: Desempefio laboral.



Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
Incorporacion de personal 1,2
Calificacion 3,4
Seleccidn de personal _ )
Es un conjunto de practicas Entrevista de trabajo 5
que se implementan para Experiencia laboral 6
atraer, desarrollar, motivar y
retener a los emplegdqs, con Formacion 7 Escala Likert:
el objetivo de maximizar su Nunca (1)
rendimiento y alinearlo con Desarrollo profesional 8 -
icti Capacitacion Casi nunca (2)
los objetivos de la empresa. p o
Elevar el conocimiento 9 A veces (3)
L Este concepto ha .
Gestion del . Casi siempre (4)
evolucionado . L o .
talento Sl Identificarse con los objetivos de la organizacion 10 Siempre (5)
humano 5|gn|f|cat|_vamente d_esde sus
primeras interpretaciones en Mejora de la calidad del recurso humano 11 Baremo:
el &mbito de los recursos Baio (20_47)
humanos, hasta donde el Evaluacion del trabajo  Medicion del cumplimiento de objetivos 12 Re lJ.I|aI’ (48-74)
talento se reconoce como un S ) A?t 75-100
recurso clave para la Eficiencia Yy compromiso laboral 13 0 ( - )
competitividad y éxito .
organizacional (Checa et al., Motivacion 14,15
2020). ; PRy
Retribuciones del Compromiso con la institucion 16
trabajo Meritocracia 17,18
Ascensos 19, 20
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5 Comportamiento favorecedor para produccion 1,2,3 Escala Likert:
El desempefio laboral esun  pesempefio de tareas Raramente (0)
concepto central en la Actividades realizadas en beneficio de la empresa 4,5 Algunas veces (1)
administracion del capital Regularmente (2)
- humano, que se relaciona con Comportamiento 6ptimo para entorno social 6,7,8,9 A menudo (3)
Desempefio icaci icienci Desempefio contextual Si 4
laboral la eficacia y la eficiencia con p ) o . 10,11, 12, iempre (4)
las que los empleados Comportamiento 6ptimo para entorno psicoldgico 13
desarrollan sus tareas en el - ) . Baremo:
trabajo (Khorakian y Desempefio Comportamiento voluntario perjudicial 14,15, 16 Bajo (0-24)
Sharifirad, 2019). contraproducente o Regular (25-49)
Ejecucion incorrecta 17,18 Alto (50-72)

Nota: Tomado de Reategui (2020) y Alarcén (2022).
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3.3. Tipo de investigacion

Debido a la necesidad de recopilar datos de forma mesurada y objetiva, el
estudio presenta una orientacién metodoldgica cuantitativa. Este método permite
aplicar directrices claras y metddicas para controlar diferentes escenarios y
resultados. Trabajar principalmente con numeros facilita la comparacion, el anélisis
estadistico y la identificaciobn de patrones y correlaciones entre variables,
ofreciendo asi una base solida y fiable para la investigacion (Sanchez, 2019).

Sin tener en cuenta ninguna aplicacion o utilidad particular, la investigacion
basica es un estudio experimental o tedrico realizado principalmente para adquirir
una nueva comprension acerca de los fundamentos de los hechos y eventos
observables (Valderrama, 2020).

El presente estudio es, por tanto, de tipo basico, considerando su método
tedrico e investigativo sobre la relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba.

3.4. Nivel de investigacién

El estudio, centrado en la recopilacién y el analisis de datos para caracterizar
y comprender la relacion entre dos o mas variables, sera de tipo correlacional.
Especificamente, se analizard como la gestion del talento humano se encuentra
asociada al desempefio laboral en Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba.

Acosta (2023) afirma que el analisis correlacional ofrece un mayor
conocimiento de como uno puede afectar al otro mediante la identificacion de la

intensidad y direccion de las relaciones, excluyendo asi la causalidad directa.

3.5. Disefio de investigacién

El investigador observd los sucesos tal como ocurren naturalmente, sin
interferir en su desarrollo, por lo que este estudio tendréa un disefio no experimental
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

De igual manera, el disefio 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 interrelacion y ocurrencia en un momento determinado
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.6. Ambito y tiempo social de investigacion
Delimitacion temporal.
El trabajo se centro en el afio 2025, abordando la evaluacion de las variables

durante ese periodo especifico.

Delimitacidn espacial.
El estudio se encontré enfocado exclusivamente en el contexto de los

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

Delimitacion conceptual.

La investigacion se centrd en la evaluacion de la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio 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. Poblacion y muestra
3.8.1. Poblacion

Cualquier conglomerado de casos que comparten algunas caracteristicas o
criterios previamente decididos define la frase poblacion o poblacion objetivo
(Hernandez-Sampieri et al., 2014).

La poblacion 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 poblacién de

interés sobre la cual se recolectaran datos, debe ser especificada y delimitada
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previamente con precision, ademdas de ser representativa de la poblacion
(Hernandez-Sampieri et al., 2014).

La muestra sera censal y se encontré conformada por 49 trabajadores, es
decir, se trabajé con la totalidad de los trabajadores que se desempefian en la
empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba.

El muestreo fue no probabilistico en el sentido de que su seleccion no estuvo
influenciada por la probabilidad para la seleccion de las personas a ser evaluadas
en el estudio, dado que se trabajo con toda la poblaciéon (Mucha et al., 2021).

3.8. Recoleccion 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
proporciond datos sobre la gestion del talento humano y el desempefio 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 informaciéon sobre una persona u objeto es un
instrumento de recopilacion de datos (Arias, 2012).

Dado que permite recopilar la percepcion de los participantes mediante un
sistema estructurado, el cuestionario se considerara una herramienta de
recopilacion. Este sistema permitio codificar las respuestas de los participantes en
valores numéricos para poder calificar y asignar un nivel (Vizcaino et al., 2023).

Como instrumentos para la recoleccion de la informacion requerida se
utilizé un cuestionario, para medir la gestion del talento humano, disefiado por
Reategui (2020) en su estudio de doctorado, y para el desempefio laboral se utilizara
el cuestionario de Desempefio Laboral Individual de Koopmans (IWPQ) y adaptado
por Alarcdn (2022) para ser aplicado en su estudio.

Para la variable gestion de talento humano se planted un cuestionario de
observacién constituido por cuatro dimensiones: reclutamiento y seleccion,

capacitacion, evaluacion de desempefio, retribuciones del trabajo, y por 20 items.
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En relacion a la variable desempefio laboral, el mismo se encuentra conformado por
18 interrogantes, evaluadas con respuestas de escala, plantedndose 3 dimensiones:
desempefio de tareas (5 items), desempefio contextual (8 items) y desempefio
contraproducente (5 items).

En ambos casos, los cuestionarios presentaron un tipo Likert para la
evaluacion de las preguntas para medir las percepciones de los encuestados sobre
el tema de estudio de manera estructurada. Su propoésito 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 comparacion entre respuestas y el analisis
estadistico, asegurando una evaluacion estandarizada y consistente de los datos

recogidos.

3.8.2.1. Validez de los instrumentos.

De acuerdo con Villasis et al. (2018), la validez se refiere al grado en que
un instrumento mide una variable especifica, y este elemento debe ser validado por
expertos en el campo. Estos expertos proporcionaran observaciones que deberan ser
consideradas y corregidas para asegurar la validez del instrumento. Asi mismo,
Dominguez (2016) indica que la validacion por expertos consiste en las opiniones
de profesionales en un area determinada para validar los instrumentos, realizando
correcciones a un instrumento de manera que tenga logica y sentido y que guarden
relacion con los objetivos y variables.

El cuestionario para evaluar la gestion del talento humano; el mismo fue
disefiado por Reategui (2020) y validado en su estudio por juicio de expertos. En
relacién al instrumento de desempefio laboral individual (IWPQ) ha sido validado
tanto internacional como nacionalmente, en diversos estudios donde ha sido
evaluado por expertos en el area; especificamente, se utilizd el cuestionario
adaptado por Alarcon (2022) en su estudio por el método de juicio de expertos,

estableciendo de esta manera la validez del mismo para la medicion del desempefio
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laboral, lo que evidencia que los dos cuestionarios son fiables en su
implementacién.

Para garantizar la validez de contenido del instrumento, este fue sometido a
un juicio de expertos. Un panel de especialistas en el area y metodologia de la
investigacion que revisara el cuestionario para evaluar la claridad, relevancia y
pertinencia de cada item, asegurando que el instrumento mida efectivamente las
variables que se pretenden estudiar (Hernandez-Sampieri et al., 2014). (ver anexo
4)

A continuacion se presenta un resumen con los resultados para la validacion

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

Tabla 2

Validez de los instrumentos

Expertos Grado Variable Calificacion

Desempefio
Laboral
Doctor Gestion del
Talento 24 — Favorable
Humano
Desempefio
Laboral
Yvén Diaz Zelada Doctor Gestion del
Talento 29 — Favorable
Humano
Desempefio
Laboral
Doctor Gestion del
Talento 29 - Favorable
Humano

24 — Favorable

Sam Michael Espinoza
Vidaurre

29 - Favorable

28 — Favorable

Giomar Walter Moscoso
Zegarra

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

su utilizacién en la medicion de las variables en estudio.

3.8.2.2. Confiabilidad de los instrumentos.
El cuestionario para evaluar la gestion del talento humano, disefiado por
Reategui (2020) presenta un valor obtenido de 0.845 para el alfa de Cronbach en el

estudio. En relacion al cuestionario para el desempefio laboral, el cuestionario
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adaptado por Alarcén (2022) exhibe un alfa de Cronbach de 0.734, lo que evidencia
que los dos cuestionarios son fiables en su implementacion y evaluacion de las
variables en el estudio.

De igual manera se realizo el calculo 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 items Alfa de Cronbach
Gestion del talento humano 20 0.944
Desempefio laboral 18 0.782

En el analisis de confiabilidad de los instrumentos aplicados, el cuestionario
de gestion del talento humano, conformado por 20 items, alcanz6 un alfa de
Cronbach de 0.944, lo que evidencia una consistencia interna alta. Por su parte, el
instrumento de desempefio laboral individual (IWPQ), integrada por 18 items,
obtuvo un alfa de Cronbach de 0.782, resultado que revela una consistencia interna

muy alta.

3.9.  Procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de datos

Los datos se categorizaron y organizaron para su transcripcion mediante una
base de datos de Excel y el programa SPSS version 26 una vez ejecutada la
encuesta. Estas aplicaciones informaticas permitiran la correcta clasificacion y
categorizacion de los datos necesarios segun las variables que se monitorizarian en
el estudio. Posteriormente, se utilizd la estadistica para evaluar los datos y
confirmar la hipétesis planteada y determinar la existencia de una relacion
significativa entre las variables en cuestion.

Para el andlisis de los resultados obtenidos se utilizo estadistica descriptiva,
interpretando tanto los datos presentados en las tablas como en los graficos

estadisticos elaborados.
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De igual manera, se aplico la estadistica inferencial para contrastar hipotesis
empleando la prueba estadistica del coeficiente de correlacion; previamente, se
realizd una prueba para determinar si existe una distribucion normal en las
puntuaciones de las variables. Por lo tanto, esta verificacion se realizé mediante la
prueba de normalidad de Shapiro - Wilk, dado que el tamafio de la muestra no
supera los 50 de datos.

Debido a que los datos presentan caracteristicas de normalidad, se utilizo la
rho de Pearson para determinar el grado de vinculo entre la gestion del talento
humano y sus dimensiones con el desempefio laboral en Distribuidora Adolfo
Latorre S.A.C., Quillabamba.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo para esta investigacion se llevo a cabo en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., ubicada en Quillabamba, durante el afio 2025.
El objetivo principal de esta fase fue la recoleccion de datos relevantes sobre la
gestién del talento humano y su impacto en el desempefio laboral de los empleados.

Para ello, se selecciond a la totalidad de la poblacion de empleados,
compuesta por 49 trabajadores, con el fin de asegurar que las percepciones de todos
los involucrados fueran consideradas.

La recoleccion de datos se realiz6 mediante la aplicacion de encuestas
estructuradas, las cuales fueron disefiadas para evaluar diversas dimensiones de la
gestion del talento humano, como la seleccion del personal, la capacitacion, la
evaluacion del trabajo y la retribucién del trabajo.

Ademas, se incluyeron preguntas orientadas a medir el desempefio laboral
de los empleados en términos de la eficiencia en el cumplimiento de tareas, el
desempefio contextual y la identificacién 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 investigacion.

4.2. Disefio de la presentacién de los resultados

Los datos recolectados durante el trabajo de campo fueron organizados y
presentados utilizando herramientas estadisticas para facilitar su analisis e
interpretacion. Inicialmente, los resultados fueron recopilados y estructurados en un
archivo Excel, lo cual permitié una correcta clasificacion y organizacion de la
informacidn segun las variables investigadas. Posteriormente, se utilizo el software
estadistico SPSS version 26 para el analisis de los datos.

La presentacion de los resultados se estructur6 en varios tipos de analisis
estadisticos:

o Andlisis descriptivo de frecuencia: Se calcularon las frecuencias

absolutas y relativas para cada variable de interés. Esto permitio crear
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tablas y graficos que visualizan la distribucion de las respuestas y
permiten comprender mejor las caracteristicas de cada variable.

Prueba de normalidad: Debido a que la muestra fue menor a 50 datos,
se aplicé la prueba de Shapiro-Wilk para verificar si los datos seguian
una distribucién normal. Esta prueba fue clave para determinar la
eleccion de las pruebas estadisticas adecuadas.

Andlisis de correlacion: Como los datos no mostraron una distribucion
normal, se utilizd la prueba de Rho de Pearson para analizar la relacién
entre las variables. Este andlisis permitid identificar la fuerza y direccién
de las correlaciones entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, confirmando la existencia de relaciones significativas.

ste enfoque estadistico proporciond la base para validar las hipotesis

planteadas y permitio interpretar los resultados de manera objetiva, estableciendo

las relaci

ones entre las variables estudiadas.

4.3. Resultados

4.3.1. Variable 1: Gestion del talento humano

43.1.1.
Tabla 4

Resultados por items.

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

personal
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48.98%
22,
16.33%
4,08% P o
8 | j
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados presentados evidencian la percepcion del personal respecto
a la equidad en los procesos de ascenso dentro de la empresa. Se observa que la
mayor proporcion de los encuestados (40,82%) considera que los ascensos solo “a
veces” se realizan en funcion de las cualidades y la calidad laboral, lo cual sugiere
una percepcion de inconsistencia en la aplicacion de criterios meritocraticos.
Asimismo, un 28,57% sefiala 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 organizacion.

Por otro lado, resulta relevante que un 14,28% de los trabajadores (sumando
“nunca” y “casi nunca”) manifieste una percepcion negativa respecto a este aspecto,
lo que podria estar asociado a posibles deficiencias en la transparencia o
comunicacion de los criterios de promocién interna. En conjunto, estos hallazgos
permiten inferir que la gestion del talento humano en relacién con los ascensos
presenta oportunidades de mejora, especialmente en la consolidacién de politicas
claras y objetivas que fortalezcan la confianza del personal y contribuyan a un mejor

desempefio laboral dentro de la empresa.
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Tabla 5
P2. La incorporacion de nuevo personal responde a las necesidades laborales de
la institucién

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 incorporacion de nuevo personal responde a las necesidades laborales de
la institucién

34.69%
34,699
20.41%
4,08% 6.12°
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

La informacién consignada permite apreciar la percepcion de los
trabajadores sobre si la incorporacion de nuevo personal responde efectivamente a
las necesidades laborales de la institucion. Los resultados muestran una distribucién
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 proporcion importante del personal, la contratacion de nuevos
colaboradores si guarda relacion con los requerimientos de la empresa, aunque no
de manera totalmente consistente. En ese sentido, se evidencia una valoracion
moderadamente favorable, pero todavia con ciertos matices de duda sobre la
planificacion del ingreso de personal.

De igual forma, se observa que un 10,20% de los encuestados,
correspondiente a las categorias ‘“nunca” y ‘“casi nunca”, percibe que la
incorporacion de trabajadores no siempre obedece a necesidades reales de la
institucion. Esta percepcion, aunque minoritaria, resulta significativa, ya que podria
indicar limitaciones en los procesos de planificacion del recurso humano o en la
identificacion precisa de los requerimientos laborales. En conjunto, los resultados
sugieren que la empresa presenta avances en la adecuacion de su politica de
contratacion a sus necesidades operativas, pero aun requiere fortalecer sus
mecanismos de diagnostico y gestion del talento humano para asegurar una

asignacion de personal mas 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



46

34,600
26,53%
24.49%
12.24°
2,04%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados muestran la percepcion de los trabajadores respecto a la
adecuacion en la calificacion del personal al momento de su ingreso a la empresa.
Se evidencia que la mayor proporcidn de encuestados se concentra en las categorias
“casi siempre” (34,69%) y “siempre” (24,49%), sumando un 59,18%, lo que indica
una tendencia favorable hacia la valoracion de los procesos de evaluacion inicial
del personal. Asimismo, un 26,53% considera que esta calificacion se realiza “a
veces”, lo que sugiere que, aunque existe una percepcion positiva predominante,
todavia persisten ciertos niveles de inconsistencia en la aplicacion de criterios de
seleccién y evaluacion.

Por otro lado, un 14,28% de los trabajadores (correspondiente a “nunca” y
“casi nunca”) manifiesta una percepcion desfavorable sobre este aspecto, lo cual
podria 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 préacticas
relativamente adecuadas en la calificacion del personal al momento de su
incorporacion; sin embargo, es necesario fortalecer la estandarizacion y rigurosidad
de estos procesos para garantizar una seleccion mas precisa del talento humano,

contribuyendo asi a mejorar el desempefio laboral organizacional.
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Tabla 7
P4. Para la calificacion de los postulantes se cuenta con un documento o0 norma

que establece los criterios de seleccion

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 calificacion de los postulantes se cuenta con un documento o norma

que establece los criterios de seleccién

34,69%
32.65%
3_ 0,
2,04%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados de la percepcién de los trabajadores respecto a la existencia
de un documento 0 norma que establezca los criterios para la calificacion 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 formalizacion de los
procesos de seleccion. Este predominio sugiere que la empresa cuenta, en gran
medida, con lineamientos establecidos que orientan la evaluacion de los candidatos,
lo cual constituye un elemento clave para garantizar transparencia y objetividad en
la gestion 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 0 limitada aplicacion de dichos
documentos normativos. Esta situacion podria reflejar inconsistencias en la
implementacién o difusion de los criterios de seleccion dentro de la organizacion.
En conjunto, los hallazgos evidencian que, si bien existe una base normativa para
la calificacion de postulantes, es necesario fortalecer su aplicacion sistemética y
asegurar su conocimiento entre los trabajadores, a fin de consolidar procesos de

seleccién mas estandarizados y alineados con los objetivos institucionales.

Tabla 8
P5. El proceso de la entrevista de trabajo aplicado por la institucion 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 institucion es el

adecuado
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34,69%
32.65%
3_ 0,
2,04%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados permiten analizar la percepcion de los trabajadores respecto
a la idoneidad del proceso de entrevista de trabajo aplicado por la institucion. 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
valoracion positiva. Sin embargo, el mayor porcentaje individual se concentra en la
opcion “a veces” con 34,69%, lo que evidencia que una proporcion 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
seleccidn, atn no se alcanza un nivel 6ptimo de uniformidad en su aplicacion.

Por otro lado, un 10,20% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca’)
manifiesta una percepcion desfavorable, lo que podria estar relacionado con
debilidades en la estructura, estandarizacion o criterios utilizados durante las
entrevistas. Esta situacion pone de relieve la necesidad de fortalecer los
procedimientos y técnicas de evaluacion aplicados en esta etapa, a fin de asegurar
una valoracion méas 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 alineacion con los objetivos de la gestion del talento humano.
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P6. Toman en cuenta su experiencia laboral al momento de ser contratado
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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
28.57%
26.53%
8.16%
4.08%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la percepcion de los trabajadores respecto a la

consideracién de la experiencia laboral en el proceso de contratacion. Se observa

que un 32,65% de los encuestados indica que esta practica se realiza “casi siempre”

y un 26,53% afirma que “siempre”, sumando un 59,18% de valoracion positiva.

Este predominio sugiere que, en términos generales, la empresa reconoce la

importancia de la experiencia previa como un criterio relevante en la seleccion de
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personal. No obstante, un 28,57% sefiala que esto ocurre “a veces”, lo que refleja
que dicha consideracion 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 podria indicar ciertas debilidades en la consistencia de los
criterios de contratacidn o en la priorizacion de otros factores. En conjunto, estos
resultados permiten inferir que la empresa presenta una tendencia favorable en la
valoracion de la experiencia laboral; sin embargo, es necesario fortalecer la
estandarizacion de este criterio dentro del proceso de seleccion, con el fin de
asegurar decisiones mas objetivas y alineadas con las necesidades del puesto y el

desemperio laboral esperado.

Tabla 10
P7. La institucién brinda una formacion 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 institucion brinda una formacion adecuada, después de haber contratado

a un personal
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36.73%
26.53%
2.04% 4Hi°i
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados permiten analizar la percepcion del personal respecto a la
formacion brindada por la institucion posterior a la contratacion. Se observa que un
30,61% de los encuestados considera que esta formacion se ofrece “casi siempre”
y un 26,53% indica que “siempre”, lo que en conjunto representa un 57,14% de
valoracion positiva. Sin embargo, el mayor porcentaje individual corresponde a la
opcion “a veces” con 36,73%, lo que evidencia que una proporcion considerable de
trabajadores percibe cierta irregularidad en la capacitacion recibida. Estos
resultados sugieren que, si bien la empresa implementa acciones formativas, estas
no se desarrollan de manera completamente constante 0 homogénea para todo el
personal.

Por otro lado, un 6,12% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”)
manifiesta una percepcién negativa respecto a este aspecto, lo cual, aunque
minoritario, resulta relevante en términos de mejora continua. Esta situacion podria
estar asociada a limitaciones en la planificacion, cobertura o pertinencia de los
programas de capacitacion. En conjunto, los hallazgos indican que la institucion
cuenta con iniciativas de formacion posteriores a la contratacion, pero requiere

fortalecer su sistematicidad y alineacion con las necesidades del puesto, a fin de
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potenciar el desarrollo del talento humano y contribuir de manera mas efectiva al

desempefio laboral.

Tabla 11
P8. Se evalla 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 evalla de manera adecuada el desarrollo profesional de los trabajadores
36.73%
32,650
18,37%
0,
4,08%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados presentan la percepcion de los trabajadores respecto a la
evaluacion del desarrollo profesional dentro de la empresa. Los resultados muestran
que un 32,65% considera que dicha evaluacion se realiza “casi siempre” y un

18,37% indica que “siempre”, sumando un 51,02% de apreciacion favorable. No
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obstante, el mayor porcentaje individual se ubica en la categoria “a veces” con
36,73%, lo que evidencia que una parte significativa del personal percibe que la
evaluacion del desarrollo profesional no se aplica de manera constante ni
sistematica. Esta situacion sugiere que, aungue existen mecanismos de evaluacion,
estos podrian no estar plenamente institucionalizados o uniformemente
implementados.

Por otro lado, un 12,24% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca’)
manifiesta una percepcion negativa sobre este proceso, lo cual podria reflejar
debilidades en los instrumentos, criterios o periodicidad de evaluacion del
desemperio y crecimiento profesional. En conjunto, los resultados evidencian que
la empresa presenta avances en la evaluacion 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 mas efectivo del

talento humano y contribuir al mejoramiento continuo del desempefio laboral.

Tabla 12
P9. La institucion evaltia de manera Optima 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 institucién evaltia de manera Optima el conocimiento de los trabajadores,

mientras son capacitados
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32.65%
22.45%
12.24°
2,04%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados permiten analizar la percepcion de los trabajadores respecto
a la evaluacion del conocimiento durante los procesos de capacitacion. Se observa
que un 30,61% considera que esta evaluacion se realiza “casi siempre” y un 22,45%
indica que “siempre”, sumando un 53,06% de valoracion positiva. Sin embargo, el
mayor porcentaje individual se ubica en la opcidn “a veces” con 32,65%, lo que
evidencia que una proporcion significativa del personal percibe que la evaluacion
del aprendizaje no se aplica de manera constante. Esto sugiere que, si bien la
institucién implementa mecanismos de evaluacion durante la capacitacion, estos no
siempre se desarrollan de forma sistematica o uniforme.

Por otro lado, un 14,28% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y
“casi nunca”) manifiesta una percepcion desfavorable, lo cual podria estar
vinculado a limitaciones en las metodologias de evaluacion, 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 evaluacion del conocimiento durante la capacitacién; no obstante, requiere
fortalecer la consistencia y calidad de estos procesos, con el fin de asegurar una
formacion mas efectiva y contribuir al desarrollo del talento humano y al mejor

desempefio laboral.
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Tabla 13
P10. Cémo trabajador se siente identificado con los objetivos de la institucién

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. Coémo trabajador se siente identificado con los objetivos de la institucién

38.78%

26.53% 28 570

6.129
0.00%
> 4
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian el nivel de identificacion de los trabajadores con
los objetivos institucionales. Se observa que el mayor porcentaje corresponde a la
opcidn “siempre” con 38,78%, seguido de “casi siempre” con 28,57%, lo que en
conjunto representa un 67,35% de percepcion favorable. Este predominio indica
que la mayoria del personal se siente alineado con los propoésitos de la organizacion,
lo cual constituye un factor clave para el fortalecimiento del compromiso

organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, un 26,53% sefiala que esta
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identificacion ocurre “a veces”, lo que sugiere que, aunque existe una base sélida
de alineacion, no todos los trabajadores perciben de manera constante dicha
conexion 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 institucion, aunque no se registran respuestas en
la categoria “nunca”. Esta situacion, aunque minoritaria, resulta relevante, ya que
podria reflejar la necesidad de fortalecer los mecanismos de comunicacién interna
y estrategias de integracién organizacional. En conjunto, los resultados evidencian
un nivel favorable de identificacion del personal con la institucion; sin embargo, se
hace necesario consolidar acciones que refuercen el sentido de pertenencia y
alineacion estratégica, con el fin de optimizar el desempefio laboral y el logro de

los objetivos empresariales.

Tabla 14
P11. La institucién 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 institucién se preocupa por mejorar la calidad del recurso humano
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30,61%
28,57%
6- o,
0.00%
A
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados permiten analizar la percepcion de los trabajadores respecto
al interés de la institucion por mejorar la calidad del recurso humano. Se observa
que un 34,69% considera que esta preocupacion se manifiesta “casi siempre” y un
30,61% indica que “siempre”, lo que en conjunto representa un 65,30% de
valoracion positiva. Este predominio evidencia que la mayoria 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 desempefio laboral. Asimismo, un 28,57% sefiala
que esto ocurre “a veces”, lo que sugiere que, si bien existen esfuerzos en esta linea,
estos no siempre se perciben de manera uniforme.

Por otro lado, un 6,12% de los encuestados manifiesta que la institucion
“casi nunca” se preocupa por mejorar la calidad del recurso humano, aunque no se
registran respuestas en la categoria “nunca”. Esta percepcion, aunque minoritaria,
podria 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 valoracién mayoritariamente favorable respecto al compromiso
institucional con la mejora del recurso humano; sin embargo, se hace necesario

fortalecer la consistencia y difusion de estas iniciativas, a fin de garantizar que todos
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los trabajadores perciban de manera clara y sostenida dicho interés, contribuyendo

asi a un mejor desempefio laboral.

Tabla 15
P12. Se realiza de manera constante la medicion 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 medicion del grado en el que se cumplen

los objetivos institucionales

36.73%
34,699
16.33%
10,202
2,04%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la percepcion de los trabajadores respecto a la

constancia en la medicion 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 valoracion favorable. No
obstante, el mayor porcentaje individual se concentra en la opcion “a veces” con
36,73%, lo que sugiere que una proporcion significativa del personal percibe que la
medicion del logro de objetivos no se lleva a cabo de manera sistematica 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 percepcion negativa respecto a este aspecto, lo cual podria estar
relacionado con debilidades en los sistemas de evaluacion, indicadores de gestion
0 en la retroalimentacion organizacional. En conjunto, estos hallazgos permiten
inferir que, si bien la empresa cuenta con practicas orientadas al monitoreo del
cumplimiento de sus objetivos, es necesario fortalecer la periodicidad,
formalizacién y comunicacion de estos procesos, a fin de garantizar una gestion

mas eficiente y alineada con el desempefio laboral esperado.

Tabla 16
P13. Los trabajadores cumplen con la eficiencia y el compromiso laboral que

exige la institucion

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 institucion
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34,69%
32.65%
4,08%
0.00%
A
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados permiten analizar la percepcion 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% senala
que ocurre “casi siempre”, sumando un 61,22% de valoracidon positiva. Este
predominio refleja que, en general, el personal percibe un adecuado nivel de
desempefio 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 categoria “nunca”. Si bien este porcentaje es reducido,
resulta relevante considerarlo, ya que podria evidenciar la presencia de factores que
afectan el desempefio laboral, tales como falta de motivacion, supervision
insuficiente o condiciones de trabajo inadecuadas. En conjunto, los resultados
evidencian una percepcion mayoritariamente favorable sobre el compromiso y la

eficiencia del personal; no obstante, es necesario fortalecer estrategias de gestion
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del talento humano que permitan mantener y elevar estos niveles de desempefio de

manera sostenida.

Tabla 17
P14. La directiva de la institucion 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 institucion se encarga de motivar a los trabajadores de
manera adecuada
40,82%
20.41%
4.08%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Los resultados evidencian la percepcién de los trabajadores respecto al rol
de la directiva en la motivacion del personal. Se observa que el mayor porcentaje
se concentra en la opcion “a veces” con 40,82%, lo que indica que una proporcion
significativa considera que la motivacion brindada por la direccidn no es constante.
No obstante, un 32,65% sefiala que esta labor se realiza “casi siempre” y un 20,41%
indica que “siempre”, sumando un 53,06% de valoracion 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 organizacion.

Por otro lado, un 6,12% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”)
manifiesta una percepcién negativa respecto a este aspecto, lo cual, aunque
minoritario, resulta relevante en términos de gestion organizacional. Esta situacion
podria estar asociada a la falta de estrategias sistematicas de motivacion 0 a una
limitada comunicacién entre la directiva y el personal. En conjunto, los hallazgos
evidencian que la institucién presenta avances en la motivacion de sus trabajadores;
sin embargo, es necesario fortalecer y estandarizar estas practicas, a fin de promover

un clima laboral mas positivo y contribuir de manera efectiva al desempefio laboral.

Tabla 18
P15. Se cuenta con programas especificos para promover la motivacion 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 especificos para promover la motivacion laboral

en el personal
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36.73%
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16,33¢ 14.29%

6.12%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados permiten analizar la percepcion de los trabajadores respecto
a la existencia de programas especificos orientados a promover la motivacién
laboral. Se observa que el mayor porcentaje se concentra en la opcion “a veces” con
36,73%, lo que evidencia que una proporcion 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 valoracién favorable. Estos datos reflejan que, aunque la institucion
cuenta con ciertas iniciativas de motivacion, estas no se perciben como sistematicas
ni plenamente consolidadas dentro de la gestidn organizacional.

Por otro lado, un 22,45% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y
“casi nunca”) manifiesta una percepcion negativa respecto a la existencia de estos
programas, lo que sugiere posibles deficiencias en su implementacién, continuidad
o difusion. Esta situacion podria estar limitando el fortalecimiento del compromiso
y la satisfaccion laboral del personal. En conjunto, los resultados evidencian que la
empresa presenta debilidades en la estructuracion de programas formales de
motivacién, por lo que resulta necesario disefiar e implementar estrategias mas
claras, permanentes y alineadas con las necesidades del recurso humano, con el fin

de mejorar el desempefio laboral y el clima organizacional.
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Tabla 19

P16. Existe compromiso por parte de los trabajadores para con la institucion

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 institucion

28.57% 28.57%
2.04%
z‘iiioi
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la percepcién de los trabajadores respecto al nivel
de compromiso laboral hacia la institucion. 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 valoracion favorable. Este
predominio refleja que, en términos generales, el personal mantiene una actitud

comprometida con la organizacion, lo cual constituye un factor clave para el logro
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de los objetivos institucionales y el fortalecimiento del desempefio laboral.
Asimismo, un 28,57% sefala que este compromiso se presenta “a veces”, lo que
sugiere que, si bien existe una base sélida, no todos los trabajadores mantienen de
manera constante dicho nivel de identificacion y responsabilidad.

Por otro lado, un 4,08% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”)
manifiesta una percepcion desfavorable, lo cual, aunque minoritario, resulta
relevante para la gestion organizacional. Esta situacion podria estar asociada a
factores como la motivacion, 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 identificacion con la institucion, asegurando asi la sostenibilidad de este

compromiso y su impacto positivo en el desempefio laboral.

Tabla 20
P17. Los trabajadores pueden acceder a mejores puestos en funcion de sus
meritos
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 funcion de sus

meéritos
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Los resultados permiten analizar la percepcion de los trabajadores respecto
a la posibilidad de acceder a mejores puestos en funcién de sus méritos. Se observa
que el mayor porcentaje se concentra en la opcion “a veces” con 44,90%, lo que
evidencia que una parte significativa del personal percibe que el principio
meritocratico no se aplica de manera constante dentro de la institucion. No obstante,
un 26,53% indica que esto ocurre “casi siempre” y un 20,41% que “siempre”,
sumando un 46,94% de valoracion favorable. Estos datos sugieren que, si bien
existen oportunidades de promocién basadas en el mérito, estas no son percibidas
como plenamente sistematicas o equitativas por todos los trabajadores.

Por otro lado, un 8,16% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y
“casi nunca”) manifiesta una percepcion negativa, lo que podria estar relacionado
con posibles limitaciones en la transparencia o claridad de los criterios de
promocion interna. Esta situacion puede influir en la motivacion y expectativas de
desarrollo profesional del personal. En conjunto, los resultados evidencian que la
empresa presenta avances en la aplicacion de criterios meritocraticos para el acceso
a mejores puestos; sin embargo, resulta necesario fortalecer la objetividad,
consistencia y comunicacion de estos procesos, a fin de garantizar mayores niveles

de confianza y equidad en la gestién del talento humano.
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Tabla 21
P18. La meritocracia es un sistema implantado en todas las areas y funciones de
la institucién

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 areas y funciones de
la institucién

42.86%
16.33%
6.12%
6,122
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la percepcion de los trabajadores respecto a la
implementacion de la meritocracia en todas las areas y funciones de la institucion.
Se observa que el mayor porcentaje se concentra en la opcion “a veces” con 42,86%,
lo que indica que una proporcion significativa del personal percibe que este sistema

no se aplica de manera uniforme ni constante en toda la organizacion. Asimismo,
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un 28,57% sefiala que la meritocracia se implementa “casi siempre” y un 16,33%
que “siempre”, sumando un 44,90% de valoracion favorable. Estos resultados
sugieren que, si bien existen practicas meritocraticas dentro de la empresa, su
aplicacion no es plenamente generalizada ni consistente en todas las areas.

Por otro lado, un 12,24% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”)
manifiesta una percepcion negativa respecto a este aspecto, lo cual podria estar
asociado a desigualdades en la gestion del talento humano o a la falta de criterios
homogéneos en la evaluacion del desempefio. Esta situacion puede afectar la
percepcion de equidad y, en consecuencia, la motivacion del personal. En conjunto,
los hallazgos evidencian que la institucion presenta avances en la adopcién de la
meritocracia; sin embargo, es necesario fortalecer su implementacion integral,
asegurando su aplicacion coherente en todas las areas, con el fin de promover un

entorno organizacional mas justo y orientado al desempefio laboral.

Tabla 22
P19. La directiva de la institucion realiza ascensos cuando un trabajador muestra

un desempefio 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 institucion realiza ascensos cuando un trabajador muestra

un desempefio excelente
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Los resultados permiten analizar la percepcion de los trabajadores respecto
a la relacion entre el desempefio excelente y la posibilidad de ascenso dentro de la
institucion. Se observa que las categorias “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 desempefio no se aplican de
manera plenamente constante. Asimismo, un 18,37% indica que “siempre” se
realizan ascensos ante un desempefio sobresaliente, sumando en conjunto un
48,98% de valoracion favorable. Estos datos sugieren que, si bien existe cierto
reconocimiento al mérito, este no se manifiesta de forma sistematica en todos los
casos.

Por otro lado, un 20,40% de los encuestados (correspondiente a “nunca” y
“casi nunca”) manifiesta una percepcion negativa respecto a este aspecto, lo cual
resulta relevante, ya que podria reflejar debilidades en la vinculacién entre el
rendimiento laboral y las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.
Esta situacion podria afectar la motivacion y el compromiso del personal. En
conjunto, los resultados evidencian que la empresa presenta avances en el
reconocimiento del desempefio 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 gestion del talento humano mas equitativa y orientada al

desempefio laboral.

Tabla 23

P20. Los ascensos se realizan en funcién 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 funcién de las cualidades y calidad laboral del
personal

40,82%
16.33%
6.12% 8,160
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la percepcion de los trabajadores respecto a la

relacién 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 opcion “a veces” con 40,82%,
lo que indica que una proporcién significativa considera que este criterio no se
aplica de manera constante dentro de la institucion. Asimismo, un 28,57% sefala
que los ascensos se realizan “casi siempre” en funcion del desempeiio y un 16,33%
indica que “siempre”, sumando un 44,90% de valoracion favorable. Estos
resultados sugieren que, aunque existen préacticas orientadas al reconocimiento del
mérito, estas no son percibidas como totalmente sistematicas ni uniformes por todos
los trabajadores.

Por otro lado, un 14,28% de los encuestados (entre “nunca” y “casi nunca”)
manifiesta una percepcién negativa, lo cual podria estar relacionado con posibles
debilidades en la transparencia o en la aplicacion objetiva de los criterios de
promocion interna. Esta situacion puede influir directamente en la motivacion y en
la percepcion de equidad dentro de la organizacion. En conjunto, los hallazgos
evidencian que la empresa presenta avances en la consideracion de las cualidades y
el desempefio laboral para los ascensos; sin embargo, resulta necesario fortalecer la
consistencia y claridad de estos procesos, a fin de garantizar una gestion del talento

humano mas justa y alineada con el desempefio laboral.

4.3.1.2. Resultados por dimensiones.

Tabla 24

Selecciodn 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
Seleccion del personal en la empresa
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55.10%
. 38.78%
6.12%
Bajo Regular Alto

Los resultados presentados muestran las percepciones sobre el proceso de
seleccion del personal en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en
Quillabamba, 2025. Segun los datos, el 55.10% de los encuestados considera que
este proceso se encuentra en un nivel regular, lo que sugiere que la mayoria de los
empleados perciben ciertas debilidades o areas de mejora en la seleccion del
personal. Ademas, 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 pequefio
porcentaje (6.12%) considera que el proceso es bajo, lo que sefiala que aln existen
areas que no cumplen con las expectativas de todos los trabajadores.

Estos resultados destacan que, aunque una parte considerable del personal
valora positivamente la seleccion de personal, existe una oportunidad importante
para mejorar la percepcion general sobre este proceso. La evaluacién mayoritaria
en el nivel regular sugiere que, si bien el proceso no es completamente ineficaz,
todavia podria beneficiarse de ajustes en sus practicas para asegurar una mayor
satisfaccion y confianza en los empleados. En este sentido, seria util explorar las

razones detras de las percepciones negativas y disefiar estrategias para optimizar el
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proceso de seleccion, asegurando que sea mas transparente, eficiente y alineado con

las expectativas de los trabajadores.

Tabla 25
Capacitacion en la empresa

Nivel Frecuencia %
Bajo 1 2.04%
Regular 31 63.27%
Alto 17 34.69%
Total 49 100.00%
Figura 22
Capacitacion en la empresa
63.27%
34.69%
2,04%
Baja Regular Alta

Los resultados reflejan las percepciones de los empleados sobre la

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

2025. Un 63.27% de los encuestados considera que la capacitacion se encuentra en

un nivel regular, lo que indica que la mayoria de los trabajadores siente que las

oportunidades de desarrollo no son completamente insuficientes, pero tampoco

Optimas. Mientras tanto, un 34.69% de los participantes evaluaron la capacitacion
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como alta, lo que sugiere que, aunque existe un porcentaje significativo que percibe
positivamente los programas de formacién, ain hay una brecha importante en la
percepcion general. Solo un 2.04% de los trabajadores considera que la capacitacion
es baja, lo que muestra que, en general, la percepcion negativa sobre este aspecto
es minima.

Este patron de resultados sugiere que la capacitacion en la empresa es vista
como adecuada por algunos, pero que una gran mayoria considera que ain hay
espacio para mejorar. La evaluacién mayoritaria en el nivel regular implica que los
programas de capacitacion podrian no estar siendo completamente aprovechados o
gue no cumplen con las expectativas de todos los empleados. Seria valioso realizar
un andlisis mas profundo sobre las necesidades de formacion de los trabajadores y
ajustar las estrategias de capacitacion para asegurar que sean mas efectivas,

inclusivas y alineadas con las metas de desarrollo profesional de los empleados.

Tabla 26
Evaluacidn 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
Evaluacidn del trabajo en la empresa
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65.31%
30.61%
4.08%
Baja Regular Alta

Los resultados presentados muestran las percepciones sobre la evaluacion
del trabajo en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en Quillabamba,
2025. El 65.31% de los encuestados considera que la evaluacion del trabajo se
encuentra en un nivel regular, lo que indica que la mayoria 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 evaluacion del trabajo como alta, lo que sugiere que una proporcion
significativa de los trabajadores considera que el proceso de evaluacion es efectivo
y justo. Solo un 4.08% de los encuestados califica la evaluacion como baja, lo que
indica que las percepciones negativas sobre este proceso son limitadas.

Este patron revela que, aunque la mayoria de los empleados no percibe la
evaluacion del trabajo como algo negativo, también se destacan areas de mejora. El
hecho de que un 65.31% la evalle como regular sugiere que los procesos de
evaluacion podrian no estar completamente alineados con las expectativas o
necesidades de los empleados. Para mejorar este aspecto, seria conveniente revisar
los criterios de evaluacion y asegurarse de que sean claros, transparentes y
motivadores, lo que podria aumentar la percepcion positiva del proceso entre los

trabajadores y fortalecer su compromiso con los objetivos de la empresa.
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Retribucion del trabajo en la empresa
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Nivel Frecuencia %
Bajo 4 8.16%
Regular 30 61.22%
Alto 15 30.61%
Total 49 100.00%
Figura 24
Retribucion del trabajo en la empresa
61.22%
- 30.61%
8.16% .
Baja Regular Alta

Los resultados presentados reflejan las percepciones sobre la retribucion del

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

El 61.22% de los encuestados considera que la retribucion se encuentra en un nivel

regular, lo que indica que la mayoria de los trabajadores no perciben una

remuneracion completamente insatisfactoria, pero tampoco se sienten plenamente

compensados por su trabajo. Un 30.61% de los participantes evalua la retribucién

como alta, lo que sugiere que un porcentaje significativo de los empleados

considera que su remuneracion es adecuada y acorde con su desempefio. Solo un
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8.16% de los encuestados califica la retribucion como baja, o que muestra que las
percepciones de insatisfaccion son relativamente bajas.

Este patréon de resultados refleja una preocupacion generalizada por la
compensacion laboral en la empresa. Aunque la mayoria de los empleados no
considera que la retribucion sea insuficiente, la alta proporcion de evaluaciones
regulares sugiere que la empresa podria beneficiarse de una revision de su politica
de remuneracion para asegurar que esté alineada con las expectativas y necesidades
de los trabajadores. Mejorar este aspecto podria contribuir a un mayor bienestar y
motivacién, lo que a su vez podria impactar positivamente en la productividad y

satisfaccion general de los empleados.

4.3.1.3. Resultados de la variable.

Tabla 28

Gestiodn 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
Gestion del talento humano en la empresa
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Los resultados presentados reflejan la distribucidn de las percepciones sobre
la gestion del talento humano en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.
en Quillabamba, 2025. De acuerdo con los datos, una proporcién significativa de
los encuestados (53.06%) considera que la gestion del talento humano en la empresa
se encuentra en un nivel regular, lo que sugiere que existen areas de mejora en los
procesos de gestion de personal. Ademas, el 40.82% de los participantes evalud la
gestion como alta, lo que indica que una porcion considerable percibe
positivamente las practicas y politicas relacionadas con el talento humano en la
empresa. Sin embargo, un pequefio porcentaje, el 6.12%, evaluo la gestion como
baja, lo que sefiala posibles debilidades que podrian requerir atencion para mejorar
el clima organizacional.

Este perfil sugiere que, aunque la mayoria de los empleados tienen una
evaluacion relativamente positiva de la gestion del talento humano, todavia existen
oportunidades para optimizar los procesos y abordar las inquietudes de aquellos que
la perciben como insuficiente. La alta proporcion de evaluaciones regulares destaca
la necesidad de implementar estrategias mas efectivas y especificas para fortalecer
la gestion del talento humano y aumentar la satisfaccion y el compromiso del

personal.
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4.3.2. Variable 2: Desempefio laboral

4.3.2.1. Resultados por items.

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

51.02%

4.08%
0.00% 4.08%%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian el nivel de organizacion 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 sefala que lo hace “casi siempre”, lo que en

conjunto representa un 91,84% de valoracion altamente favorable. Este predominio
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refleja un elevado grado de responsabilidad, planificacion y gestion del tiempo por
parte del personal, aspectos fundamentales para garantizar un adecuado desemperio
laboral y el cumplimiento eficiente de las actividades asignadas dentro de la
organizacion.

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 categoria
“nunca”. Aunque estos valores son minimos, podrian estar asociados a dificultades
puntuales en la organizacion del trabajo o a factores externos que afectan la
planificacion individual. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria del
personal posee una adecuada capacidad para organizar sus labores, lo cual
contribuye significativamente al logro de los objetivos institucionales y al

fortalecimiento del desempefio 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 28,571%

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 orientacion de los trabajadores hacia el logro
de resultados en el desarrollo de sus funciones. Se observa que un 55,10% de los
encuestados sefala 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 valoracion favorable. Este predominio refleja un alto nivel
de enfoque en objetivos y metas laborales, lo cual constituye un indicador positivo
del desempefio individual y de la alineacion del personal con los resultados
esperados por la organizacion.

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 categoria
“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, sugieren la existencia de ciertos
casos en los que la orientacion a resultados no se aplica de manera constante, lo que
podria estar relacionado con limitaciones en la planificacion, supervision o claridad
de objetivos. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria del personal
mantiene un adecuado enfoque hacia el cumplimiento de resultados, lo cual
contribuye de manera significativa al fortalecimiento del desempefio 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

51,020

30.61%

10.20%
—y ﬁ
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

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% senala que “siempre” lo hace, sumando un 81,63%
de valoracion favorable. Este predominio refleja un adecuado nivel de organizacion

cognitiva y gestion del tiempo, competencias clave para optimizar el desempefio
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laboral y garantizar el cumplimiento eficiente de las responsabilidades asignadas
dentro de la institucion.

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 podrian estar asociados a
limitaciones en la planificacion individual, carga laboral o falta de orientacién en la
ejecucion de tareas. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria 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 asi un desempefio laboral mas

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 percepcion de los trabajadores respecto a su
capacidad para desempenfar 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% sefiala que lo hace “casi siempre”, lo que en
conjunto representa un 85,71% de valoracion 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 desempefio 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 categorias “nunca” y “casi nunca”. Aunque este
porcentaje es relativamente bajo, sugiere la existencia de ciertas dificultades
ocasionales que podrian estar relacionadas con factores como la carga laboral,
condiciones de trabajo o disponibilidad de recursos. En conjunto, los resultados
evidencian que la mayoria del personal presenta un desempefio 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
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0.00% 2.040
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Los resultados evidencian la percepcién 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% sefala que lo hace “casi
siempre”, sumando un 85,71% de valoracion favorable. Este predominio refleja un

alto nivel de organizacién personal, planificacion y disciplina en el cumplimiento
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de las tareas, lo cual constituye un factor clave para optimizar el desempefio 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 categoria
“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, sugieren la existencia de ciertas
dificultades ocasionales en la administracion del tiempo, que podrian estar
relacionadas con factores como la sobrecarga laboral, interrupciones o falta de
herramientas de planificacion. En conjunto, los resultados evidencian que la
mayoria del personal cuenta con una adecuada gestion del tiempo; sin embargo, es
pertinente fortalecer estrategias que permitan optimizar esta competencia en todos
los trabajadores, contribuyendo asi a un desempefio laboral més 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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26.53%
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6.12%
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la disposicidn 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% sefiala que lo hace “siempre”, sumando un
77,55% de valoracion favorable. Este predominio refleja un nivel significativo de
iniciativa, compromiso y orientacion hacia la productividad, lo cual constituye un
indicador positivo del desempefio laboral y de la actitud activa del personal frente
a sus responsabilidades dentro de la organizacion.

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 categoria
“nunca”. Aunque est0s porcentajes son menores, evidencian que existe un grupo de
trabajadores que no asume de manera constante una actitud proactiva, lo cual podria
estar relacionado con factores como la motivacion, el liderazgo o la claridad en las
funciones. En conjunto, los resultados reflejan que la mayoria 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 desempefio 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

44.90%

12.24%
0,
- ﬁ
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la disposicion de los trabajadores para asumir
tareas desafiantes dentro de la institucion. Se observa que un 44,90% de los
encuestados indica que “siempre” asume este tipo de responsabilidades, mientras
que un 38,78% sefala que lo hace “casi siempre”, lo que en conjunto representa un
83,68% de valoracion altamente favorable. Este predominio refleja un alto nivel de

compromiso, confianza en sus capacidades y disposicion para enfrentar retos
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laborales, aspectos fundamentales que contribuyen al desarrollo profesional y al
fortalecimiento del desempefio laboral dentro de la organizacion.

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 categoria
“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, sugieren que existe un grupo de
trabajadores que no asume de manera constante desafios laborales, lo cual podria
estar asociado a factores como la falta de motivacién, inseguridad en sus
competencias o limitaciones en el entorno laboral. En conjunto, los resultados
evidencian que la mayoria del personal muestra una actitud positiva frente a los
retos; sin embargo, es importante fortalecer estrategias de motivacién vy
capacitacién que promuevan la participacion activa de todos los trabajadores en

tareas desafiantes, favoreciendo asi un desempefio laboral mas dinamico 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
actualizacién continua de sus conocimientos en relacion con su puesto de trabajo.
Se observa que un 46,94% de los encuestados indica que “siempre” dedica tiempo
a este proposito, mientras que un 36,73% sefiala que lo hace “casi siempre”,
sumando un 83,67% de valoracion 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
desempefio laboral dentro de la organizacion.

Por otro lado, un 16,33% manifiesta que esta practica se realiza “a veces”,
sin registrarse respuestas en las categorias “nunca” y “casi nunca”. Aunque este
porcentaje es relativamente bajo, sugiere la existencia de ciertos casos en los que la
actualizacion de conocimientos no se realiza de manera constante, lo que podria
estar asociado a limitaciones de tiempo, acceso a capacitacion o motivacion
individual. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria del personal
mantiene un adecuado compromiso con su formacién continua; sin embargo, es
importante reforzar estrategias institucionales que faciliten y promuevan la
actualizacion permanente de todos los trabajadores, contribuyendo asi a un

desempefio laboral mas competitivo y eficiente.
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Tabla 37

P9. He trabajado para mantener al dia 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 dia mis competencias laborales

43.98%

16.33%
0.00% 2.040
- A
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian el nivel de compromiso de los trabajadores con
el mantenimiento y actualizacion 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% sefiala que lo hace “casi siempre”, sumando un 81,63% de
valoraciéon 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 desempefio laboral y la capacidad de adaptacion frente a las exigencias
del entorno organizacional.

Por otro lado, un 16,33% manifiesta que esta practica se realiza “a veces” y
un 2,04% indica que ‘“‘casi nunca”, sin registrarse respuestas en la categoria
“nunca”. Aunque estos porcentajes son reducidos, evidencian que existe un grupo
de trabajadores que no mantiene de manera constante la actualizacion de sus
competencias, lo cual podria estar relacionado con limitaciones en el acceso a
capacitacion, falta de tiempo o motivacion. En conjunto, los resultados evidencian
que la mayoria 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 asi a un desemperio laboral mas 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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46,940
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

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% sefala que lo hace “siempre”, lo que en
conjunto representa un 79,59% de valoracién favorable. Este predominio refleja un
adecuado nivel de creatividad, pensamiento critico e iniciativa en el personal,
aspectos fundamentales para la innovacién y la resolucion eficiente de situaciones
complejas dentro de la organizacion.

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
categoria “nunca”. Aunque estos porcentajes son relativamente moderados,
evidencian que existe un grupo de trabajadores que no desarrolla de manera
constante soluciones creativas, lo cual podria estar asociado a limitaciones en el
entorno laboral, falta de estimulos o escasas oportunidades para la innovacion. En
conjunto, los resultados evidencian que la mayoria del personal demuestra una
actitud favorable hacia la creatividad y la resolucidn de problemas; sin embargo, es

necesario fortalecer un entorno organizacional que fomente la innovacion, el
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intercambio de ideas y el desarrollo de habilidades creativas, contribuyendo asi a

un mejor desempefio 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

32,65%
20.41%
8_ 0,
0.00%
A
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la disposicion de los trabajadores para asumir
responsabilidades adicionales dentro de la institucion. Se observa que un 38,78%
de los encuestados indica que “casi siempre” ha asumido este tipo de

responsabilidades, mientras que un 32,65% sefala que lo hace “siempre”, sumando
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un 71,43% de valoracion favorable. Este predominio refleja un nivel significativo
de compromiso, responsabilidad y disposicion para contribuir mas alla de las
funciones asignadas, lo cual constituye un indicador positivo del desempefio 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 categoria
“nunca”. Aunque estos porcentajes son menores, evidencian que existe un grupo de
trabajadores que no asume de manera constante responsabilidades adicionales, lo
cual podria estar relacionado con factores como la carga laboral, la motivacion o la
percepcion de reconocimiento institucional. En conjunto, los resultados evidencian
que la mayoria del personal muestra una actitud favorable hacia la asuncion de
mayores responsabilidades; sin embargo, es necesario fortalecer estrategias que
incentiven y reconozcan este comportamiento, a fin de promover un desempefio

laboral mas 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 busqueda
constante de nuevos retos en su entorno laboral. Se observa que un 42,86% de los
encuestados indica que “casi siempre” busca nuevos desafios en su trabajo,
mientras que un 34,69% senala que lo hace “siempre”, sumando un 77,55% de
valoracion favorable. Este predominio refleja un alto nivel de proactividad,
motivacion intrinseca y orientacion al crecimiento profesional, lo cual constituye
un elemento clave para el fortalecimiento del desempefio laboral y la mejora
continua dentro de la organizacion.

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 categoria
“nunca”. Aunque estos porcentajes son relativamente bajos, evidencian que existe
un grupo de trabajadores que no asume de manera constante la busqueda de nuevos
retos, lo cual podria estar relacionado con factores como la motivacion, el clima
laboral o la percepcion de oportunidades de desarrollo. En conjunto, los resultados
evidencian que la mayoria del personal mantiene una actitud positiva hacia la
superacion y el aprendizaje continuo; sin embargo, es necesario fortalecer

estrategias organizacionales que incentiven la participacion activa de todos los
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trabajadores en nuevos desafios, contribuyendo asi a un desempefio laboral mas

dindmico 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
36.73%
22.45%
10,200
0.00%
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

en reun

Los resultados evidencian el nivel de participacién activa de los trabajadores
iones y/o consultas dentro de la institucion. Se observa que un 36,73% de

los encuestados indica que “siempre” participa activamente, mientras que un

30,61% sefiala que lo hace “casi siempre”, sumando un 67,34% de valoracion
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favorable. Este predominio refleja una actitud participativa y un adecuado nivel de
involucramiento del personal en los espacios de comunicacion y toma de
decisiones, lo cual resulta fundamental para fortalecer el trabajo en equipo, la
coordinacion organizacional y el desempefio laboral.

Por otro lado, un 22,45% manifiesta que su participacion se presenta “a
veces” y un 10,20% indica que “casi nunca”, sin registrarse respuestas en la
categoria “nunca”. Aungue estos porcentajes son menores, evidencian la existencia
de un grupo de trabajadores con menor nivel de intervencion en estos espacios, lo
cual podria estar relacionado con factores como la confianza, el liderazgo o las
dindmicas de comunicacion interna. En conjunto, los resultados evidencian una
participacion mayoritariamente favorable del personal; sin embargo, es necesario
promover estrategias que incentiven la inclusion y el aporte activo de todos los

trabajadores, contribuyendo asi a un mejor clima organizacional y desempefio

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%
sefiala que “nunca” lo hace, sumando un 51,02% de valoracion favorable. Este
predominio sugiere que mas 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 desempefio
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 podria estar generando tensiones o
distracciones en el entorno laboral, posiblemente asociadas a factores como
insatisfaccion, comunicacion ineficaz o clima organizacional. En conjunto, los
hallazgos evidencian la necesidad de fortalecer estrategias de gestién emocional,
comunicacion interna y cultura organizacional, a fin de promover un ambiente de

trabajo méas armonico 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 10,20%
A veces 18,37%
Casi siempre 10,20%
Siempre 6,12%
Total 49 100,00%
Figura 40
P15. He empeorado los problemas del trabajo
55.10%
18.37%
10.20% 10.20% 6.12%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la percepcién 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% sefala que “casi nunca” lo ha hecho, sumando un 65,30%

de valoracion favorable. Este predominio refleja una actitud responsable y orientada

a la solucion de dificultades, lo cual constituye un indicador positivo del




102

comportamiento organizacional y del adecuado desempefio laboral del personal
dentro de la institucion.

Por otro lado, un 18,37% manifiesta que esta situacion 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 percepcion menos favorable. Este grupo,
aunque minoritario, resulta relevante, ya que podria estar asociado a limitaciones
en la gestion de conflictos, habilidades comunicativas o presion laboral. En
conjunto, los resultados sugieren que, si bien la mayoria de los trabajadores
contribuye positivamente al manejo de problemas, es necesario fortalecer
estrategias de capacitacion en resolucion de conflictos y trabajo en equipo, con el
fin de minimizar conductas que puedan afectar negativamente el clima

organizacional y el desempefio 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 percepcion 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% sefiala que “casi nunca” lo ha hecho, sumando un 65,30%
de valoracion favorable. Este predominio refleja una actitud responsable y orientada
a la solucion de dificultades, lo cual constituye un indicador positivo del
comportamiento organizacional y del adecuado desempefio laboral del personal
dentro de la institucion.

Por otro lado, un 18,37% manifiesta que esta situacion 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 percepcion menos favorable. Este grupo,
aunque minoritario, resulta relevante, ya que podria estar asociado a limitaciones
en la gestién de conflictos, habilidades comunicativas o presion laboral. En
conjunto, los resultados sugieren que, si bien la mayoria de los trabajadores
contribuye positivamente al manejo de problemas, es necesario fortalecer
estrategias de capacitacion en resolucion de conflictos y trabajo en equipo, con el
fin de minimizar conductas que puedan afectar negativamente el clima

organizacional y el desempefio laboral.
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Tabla 45
P17. He hablado con mis compafieros 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 compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo
30,610
22,45%
16.33% 18,37
12,24%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Los resultados evidencian la frecuencia con la que los trabajadores
comparten con sus comparieros aspectos negativos relacionados con su trabajo. Se
observa que un 30,61% de los encuestados indica que “casi nunca” incurre en esta
practica y un 22,45% sefala que “nunca” lo hace, sumando un 53,06% de
valoracién favorable. Este predominio sugiere que mas de la mitad del personal
mantiene una actitud reservada o constructiva frente a situaciones negativas,
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evitando la difusion constante de percepciones desfavorables que podrian 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 podria estar contribuyendo a la generacion de percepciones negativas dentro
del entorno laboral, posiblemente asociado a insatisfaccion, falta de canales
formales de comunicacién o debilidades en el clima organizacional. En conjunto,
los hallazgos evidencian la necesidad de fortalecer estrategias de comunicacion
interna, retroalimentacion constructiva y gestion del clima laboral, con el fin de

promover un ambiente mas positivo y orientado al desempefio.

Tabla 46
P18. He hablado con personas ajenas a mi organizacion 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 organizacion 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 organizacion aspectos negativos relacionados
con su trabajo. Se observa que un 44,90% de los encuestados indica que “nunca”
realiza esta practica y un 12,24% sefiala que “casi nunca”, sumando un 57,14% de
valoracion favorable. Este predominio refleja que méas de la mitad del personal
mantiene una actitud prudente y reservada respecto a la informacién interna de la
institucion, 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 podria estar exteriorizando percepciones
negativas fuera del dmbito institucional, lo cual podria estar relacionado con
insatisfaccion laboral, falta de canales internos de comunicacion o debilidades en
el clima organizacional. En conjunto, los hallazgos evidencian la necesidad de

fortalecer estrategias de comunicacién interna, gestion del clima laboral y cultura
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organizacional, a fin de reducir la difusion externa de aspectos negativos y

promover un mayor sentido de pertenencia.

4.3.2.2. Resultados por dimensiones.

Tabla 47

Desempefio 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
Desempefio en las tareas en la empresa

73.47%

26.53%
0.00%
Bajo Regular

Los resultados presentados muestran las percepciones sobre el desempefio

en las tareas dentro de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en

Quillabamba, 2025. Un 73.47% de los encuestados evalla el desempefio en las

tareas como alto, lo que sugiere que una gran mayoria 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 desempefio en las tareas es regular, lo que indica que una pequefia parte de
los empleados ve oportunidades de mejora, pero sin llegar a considerar que el
desempefio sea deficiente. No hubo respuestas que evaluaran el desempefio en las
tareas como bajo, lo que destaca un aspecto positivo en la realizacion de las
actividades laborales dentro de la empresa.

Este patrén de resultados refleja un alto nivel de satisfaccion respecto a la
ejecucion de tareas dentro de la empresa, lo cual es un indicador positivo para el
rendimiento organizacional. Sin embargo, la proporcion de evaluaciones regulares
sugiere que aun podrian existir areas especificas donde el desempefio en las tareas
podria ser optimizado, ya sea mediante la capacitacion, mejoras en los procesos o
mayor motivacion en el equipo. En general, los resultados apuntan a una solida
capacidad de desempefio, pero tambiéen 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
Desempefio 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

Desempefio en el contexto en la empresa
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63.27%
36,73%
0,00% '
Bajo Regular Alto

Los resultados presentados reflejan las percepciones sobre el desempefio en
el contexto dentro de la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en
Quillabamba, 2025. Un 63.27% de los encuestados evalta el desempefio en el
contexto como alto, lo que sugiere que una mayoria significativa de los empleados
considera que su desempefio en el entorno laboral y organizacional es adecuado y
efectivo. Por otro lado, el 36.73% de los participantes considera que el desempefio
en este contexto es regular, lo que indica que una parte de los trabajadores ve areas
de mejora, aunque sin llegar a considerar que el desempefio sea inadecuado. No
hubo respuestas que evaluaran el desempefio en el contexto como bajo, lo que
refleja una percepcion generalizada de que el desempefio en el contexto
organizacional es aceptable.

Este patron de resultados es positivo, ya que muestra que la mayoria de los
empleados perciben su desempefio en el contexto organizacional como alto. Sin
embargo, la evaluacién regular de un grupo significativo de trabajadores sugiere
que aun existen areas donde el desempefio podria mejorarse, especialmente en
términos de adaptacion al entorno de trabajo o de alineacion con los objetivos y

valores de la empresa. Identificar las causas de estas percepciones regulares y



110

abordar las posibles barreras podria ayudar a fortalecer ain mas la efectividad

organizacional y mejorar la cohesion en el contexto laboral.

Tabla 49
Desempefio contraproducente en la empresa

Nivel Frecuencia %

Bajo 29 59.18%
Regular 14 28.57%
Alto 6 12.24%
Total 49 100.00%
Figura 46

Desempefio contraproducente en la empresa

59,18%
28.57%
12,24%
Bajo Regular Alto

Los resultados presentados reflejan las percepciones sobre el desempefio
contraproducente en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en
Quillabamba, 2025. Un 59.18% de los encuestados considera que el desempefio
contraproducente es bajo, lo que sugiere que una mayoria significativa de los
empleados percibe que las conductas que afectan negativamente la productividad y
el ambiente laboral son minimas. Sin embargo, el 28.57% de los participantes
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evallan el desempefio contraproducente como regular, lo que indica que adn hay
espacio para mejorar en la minimizacion de comportamientos que puedan interferir
en el rendimiento organizacional. Solo un 12.24% considera que el desempefio
contraproducente es alto, lo que refleja que una minoria de los trabajadores ve este
problema como significativo.

Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria de los empleados no
perciben un alto nivel de desempefio contraproducente, existe un éarea de
oportunidad para reducir ain mas los comportamientos negativos que puedan
afectar la productividad o el ambiente laboral. La proporcion considerable de
evaluaciones regulares resalta la necesidad de implementar medidas preventivas y
correctivas, como programas de gestion del comportamiento y fortalecimiento del
clima laboral, para garantizar que el ambiente de trabajo sea méas productivo y

armonioso.

4.3.2.3. Resultados de la variable.

Tabla 50

Desempefio laboral en la empresa

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0.00%
Regular 28 57.14%
Alto 21 42.86%
Total 49 100.00%

Figura 47

Desempefio laboral en la empresa
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57.14%
42.86%
0,00% '
Baja Regular Alta

Los resultados presentados muestran las percepciones sobre el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C. en Quillabamba, 2025.
Un 57.14% de los encuestados considera que el desempefio laboral en la empresa
se encuentra en un nivel regular, lo que indica que la mayoria de los trabajadores
consideran que hay areas de mejora en el desempefio, pero sin que se perciba como
completamente deficiente. Un 42.86% evalu6 el desempefio laboral como alto, lo
que sugiere que una proporcion significativa de los empleados siente que el nivel
de rendimiento y la eficacia en la empresa es adecuado. Es relevante sefialar que no
hubo respuestas que consideraran el desempefio como bajo, lo que indica que, en
general, el desempefio no es percibido como insatisfactorio por parte de los
empleados.

Este patron de resultados refleja una evaluacion bastante positiva, aunque
destaca una oportunidad para mejorar el desempefio laboral en la empresa. La
evaluacion mayoritaria en el nivel regular sugiere que, si bien el desempefio laboral
no es critico, todavia existen areas en las que se podria trabajar para lograr un nivel
mas elevado de eficiencia y efectividad. Abordar estos aspectos puede tener un
impacto directo en la motivacion y productividad del personal, promoviendo un

ambiente laboral mas dindmico y eficiente.
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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 caracteristicas de

normalidad, si p-valor < 0.05.

Criterio 2: Se acepta que los datos muestran caracteristicas de normalidad,

si p-valor > 0.05.

Tabla 51

Prueba de normalidad

) Shapiro - Wilk
Variables

Estadistico ol Sig.

Gestion del talento humano .980 49 564
Seleccion del personal 963 49 122
Capacitacion .945 49 227
Evaluacion del trabajo .955 49 581
Retribucion del trabajo 975 49 377
Desempefio laboral .980 49 555

Se puede observar que para los casos la significancia se encuentra por

encima del nivel critico (p > 0.05), por lo que se puede concluir que se presentan

caracteristicas de normalidad en los datos para estas variables.

Por lo tanto, para determinar la existencia de relacion se utiliza la prueba

paramétrica (Rho de Pearson) para establecer el tipo y grado de asociacion en todos

los objetivos planteados en la investigacion.

4.5. Comprobacion de hipdtesis

4.5.1. Hipotesis general

Ho. La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el

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

Quillabamba - 2025.
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H:. La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba - 2025.

Tabla 52

Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en la empresa

Rho de Pearson Desempefio laboral
» Coeficiente B73**
Gestion del talento Significancia 000
humano
N 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos por SPSS

Los resultados presentados en la Tabla 52 muestran una fuerte correlacién
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de
Pearson de 0.673** indica una relacion positiva y significativa entre ambas
variables, lo que sugiere que a medida que mejora la gestion del talento humano,
también lo hace el desempefio laboral de los empleados. La significancia de 0.000,
que es menor al nivel de significancia establecido de 0.01, refuerza la conclusién
de que esta relacion es estadisticamente significativa.

En términos de las hipétesis planteadas, dado que el valor de Rho de Pearson
es alto y la significancia es inferior al umbral de 0.01, se rechaza la hip6tesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (H1). Esto implica que existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa, lo que resalta la importancia de una gestion eficaz de los recursos humanos

para mejorar los niveles de productividad y rendimiento de los empleados.

4.5.2. Hipotesis especifica 1

Ho. La seleccion del personal no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.
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H:. La seleccion del personal se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.

Tabla 53

Relacion entre seleccion del personal y desempefio laboral en la empresa

Rho de Pearson Desempefio laboral
» Coeficiente .650**
Seleccion del Significancia .000
personal
N 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos por SPSS

Los resultados presentados en la Tabla 53 muestran una correlacién
significativa entre la seleccion del personal y el desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de
Pearson de 0.650** indica una relacion positiva fuerte entre la calidad del proceso
de seleccidn de personal y el desempefio laboral de los empleados. La significancia
de 0.000, que es menor al nivel de significancia establecido de 0.01, refuerza que
esta relacion es estadisticamente significativa.

En términos de las hipotesis 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
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alternativa (H1). Esto confirma que existe
una relacion significativa entre la seleccion del personal y el desempefio laboral en
la empresa, lo que sugiere que un proceso de seleccién eficaz puede tener un
impacto positivo directo en el rendimiento de los empleados, destacando la
importancia de mejorar las practicas de contratacion para optimizar el desempefio

en la organizacion.

4.5.3. Hipotesis especifica 2
Ho. La capacitacion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba -2025.
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Hi:. La capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio

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

Tabla 54

Relacion entre gestion capacitacion y desempefio laboral en la empresa

Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente .635**
Capacitacion Significancia .000
N 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos por SPSS

Los resultados presentados en la Tabla 54 muestran una correlacién
significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de
Pearson de 0.635** indica una relacion positiva fuerte, lo que sugiere que a medida
que se mejora la capacitacion de los empleados, también lo hace su desempefio
laboral. La significancia de 0.000, que es menor al nivel de significancia de 0.01,
confirma que esta relacion es estadisticamente significativa.

Con base en estos resultados, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alternativa (H1), lo que indica que existe una relacion significativa entre
la capacitacion y el desempefio laboral en la empresa. Esto resalta la importancia
de invertir en programas de capacitacion efectivos, ya que contribuyen de manera
significativa a mejorar el rendimiento y la productividad de los empleados,
fortaleciendo asi los procesos dentro de la organizacion.

4.5.4. Hipotesis especifica 3

Ho. La evaluacion del trabajo no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.
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H:. La evaluacion del trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.

Tabla 55

Relacion entre evaluacion del trabajo y desempefio laboral en la empresa

Rho de Pearson Desempefio laboral
» Coeficiente .659**
Evaluacion del Significancia 000
trabajo
N 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos por SPSS

Los resultados presentados en la Tabla 55 muestran una correlacién
significativa entre la evaluacion del trabajo y el desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de
Pearson de 0.659** indica una relacién positiva fuerte, lo que sugiere que una
evaluacion adecuada y justa del trabajo de los empleados esta estrechamente
relacionada con un mejor desempefio laboral. La significancia de 0.000, que es
menor al nivel de significancia de 0.01, confirma que esta relacion es
estadisticamente significativa.

De acuerdo con estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alternativa (Hz), lo que indica que existe una relacion significativa entre
la evaluacion del trabajo y el desempefio laboral en la empresa. Este hallazgo
subraya la importancia de implementar procesos de evaluacion efectivos y
transparentes, ya que tienen un impacto directo en la motivacién y el rendimiento

de los empleados, contribuyendo al éxito general de la organizacion.

4.5.5. Hipotesis especifica 4

Ho. La retribucion del trabajo no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.
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Hi. La retribucion del trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba -2025.

Tabla 56

Relacion entre retribucion del trabajo y desempefio laboral en la empresa

Rho de Pearson Desempefio laboral
L Coeficiente .601**
Retribucion del Significancia 000
trabajo
N 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. Resultados obtenidos por SPSS

Los resultados presentados en la Tabla 56 muestran una correlacién
significativa entre la retribucién del trabajo y el desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba, 2025. El valor de Rho de
Pearson de 0.601** indica una relacion positiva muy fuerte, lo que sugiere que a
medida que mejora la retribucion laboral, también se incrementa el desempefio
laboral de los empleados. La significancia de 0.000, que es menor al nivel de
significancia de 0.01, confirma que esta relacion es estadisticamente significativa.

En base a estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alternativa (H1), lo que indica que existe una relacion significativa entre
la retribucion del trabajo y el desempefio laboral en la empresa. Este hallazgo resalta
la importancia de ofrecer una retribucién adecuada y competitiva como factor clave
para mejorar la motivacion y el desempefio de los empleados, lo que puede

contribuir a aumentar la productividad y el éxito general de la organizacion.

4.6. Discusion de resultados

Los resultados del estudio evidencian la existencia de una relacion positiva
y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral (r =
0.673; p < 0.01), lo que confirma que una mejora en las practicas de gestion 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 gestion estratégica del talento humano es un factor
determinante en el éxito organizacional.

Sin embargo, mas alla de la significancia estadistica, el andlisis de los
resultados descriptivos revela que esta relacion positiva se desarrolla sobre una base
estructural predominantemente regular. En efecto, el 53.06% de los trabajadores
percibe la gestion del talento humano en un nivel regular, lo que indica que, aunque
existe relacion, esta no se encuentra respaldada por una gestion dptima.

En el caso de la dimensidn seleccion del personal, si bien se identificd una
correlacion significativa con el desempefio 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 seleccion no es percibido como completamente eficiente
ni consistente, lo que podria afectar la incorporacion de personal idoneo.

Este hallazgo coincide con Chicaiza et al. (2023), quienes identificaron
deficiencias en la planificacion del talento humano y en los procesos de evaluacion
de personal, sefialando que estas limitaciones impactan directamente en el
desempefio organizacional. Por tanto, la seleccion de personal, aunque funcional,
requiere mayor rigurosidad y estandarizacion.

En relacion con la capacitacién, los resultados evidencian una correlacion
significativa (r = 0.635), lo que confirma su influencia en el desempefio laboral. No
obstante, el 63.27% de los trabajadores percibe esta dimensién como regular,
constituyéndose en una de las principales debilidades del sistema de gestion.

Este resultado es particularmente relevante, ya que la capacitacion es un
componente clave para el desarrollo de competencias y la mejora continua. La
percepcion regular sugiere que los programas de formacién no estan siendo
plenamente efectivos o no responden adecuadamente a las necesidades del personal,
situacion que también fue evidenciada por Chicaiza et al. (2023).

En cuanto a la evaluaciéon del trabajo, se identificdé una correlacion
significativa con el desempefio laboral (r = 0.659), lo que reafirma su importancia
dentro de la gestidn organizacional. Sin embargo, esta dimensidn presenta el mayor
porcentaje de percepcion regular (65.31%), lo que evidencia serias limitaciones en

su implementacion.
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Este resultado sugiere que los procesos de evaluacion no estan siendo
percibidos como completamente claros, objetivos o sistematicos, lo cual puede
afectar la motivaciéon y el compromiso de los trabajadores. En este sentido, los
hallazgos coinciden con Amaya (2021), quien también reporta niveles regulares en
la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Por otro lado, la retribucion del trabajo presenta una correlacion
significativa (r = 0.601), lo que confirma su influencia en el desempefio laboral. No
obstante, esta dimensién muestra el mayor porcentaje de nivel bajo (8.16%),
ademas de un 61.22% en nivel regular, posicionandose como la dimension mas
critica.

Este hallazgo evidencia que la compensacion laboral no est4 satisfaciendo
plenamente las expectativas del personal, lo cual puede impactar negativamente en
la motivacién y el compromiso organizacional. Segln Silva y Saldarriaga (2023),
la retribucién es un factor clave para la retencion del talento y el rendimiento
laboral, lo que refuerza la relevancia de este resultado.

Asimismo, los antecedentes nacionales como Gonzales y Chotén (2022)
destacan que una adecuada compensacion esta directamente relacionada con un
mejor desempefio laboral, por lo que las deficiencias encontradas en esta dimension
podrian estar limitando el potencial productivo de la organizacion.

De manera global, los resultados evidencian que la gestion del talento
humano presenta un comportamiento heterogéneo, donde coexisten relaciones
significativas con el desempefio laboral junto con percepciones mayoritariamente
regulares en sus dimensiones. Esto indica que la gestion actual es funcional, pero
no estratégica ni optimizada.

En cuanto al desempefio laboral, se observa que el 57.14% de los
trabajadores lo califica como regular, lo que guarda coherencia con los resultados
de la gestion del talento humano. Este patron sugiere que las limitaciones en la
gestion influyen directamente en los niveles de desempefio alcanzados.

Este comportamiento coincide con estudios como el de Amaya (2021),

donde tanto la gestion del talento humano como el desempefio laboral presentan
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niveles regulares, aungque con relaciones significativas entre ambas variables,
evidenciando una problematica recurrente en contextos organizacionales similares.

En sintesis, los resultados del estudio no solo confirman la relacion tedrica
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, sino que también
evidencian que las principales debilidades se concentran en las dimensiones de
capacitacion, evaluacion del trabajo y retribucion. Estas presentan altos niveles de
percepcion regular y, en el caso de la retribucion, el mayor nivel de insatisfaccion.

Por lo tanto, la discusion permite concluir que el principal aporte del estudio
no radica unicamente en confirmar la relacion entre variables, sino en identificar
con claridad las areas criticas de intervencion. En este sentido, la mejora del
desempefio laboral dependerd no solo de mantener précticas de gestion, sino de
optimizarlas en términos de calidad, equidad, sistematicidad y alineacién con las

necesidades del talento humano.
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CONCLUSIONES

Primera: El analisis realizado confirma que existe una relacion positiva y
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C., Quillabamba. Con una correlacion
de 0.673 (p<0.01), los resultados indican que a medida que mejoran las practicas
de gestion del talento humano, también lo hace el desempefio laboral de los
empleados. Esto resalta la importancia de una gestion integral y efectiva del talento
humano como un factor crucial para mejorar la productividad, motivacion y
satisfaccion en el ambiente laboral, tal como se reflejo en los antecedentes previos.

Segunda: En relacion con la seleccion del personal, los resultados muestran
una correlacion significativa de 0.650 (p<0.01) entre la calidad del proceso de
seleccion y el desempefio laboral. Este hallazgo subraya que un proceso de
seleccién adecuado, alineado con las necesidades estratégicas de la empresa,
influye directamente en la productividad y rendimiento de los empleados. Un
proceso de seleccion eficaz asegura que los empleados tengan las competencias
necesarias para cumplir con los objetivos de la organizacion, lo que confirma la
relevancia de esta practica dentro de la gestion del talento humano en la empresa.

Tercera: El analisis sobre la capacitacion revela una correlacién positiva de
0.635 (p<0.01) entre la capacitacion de los empleados y su desempefio laboral. Los
resultados respaldan la idea de que la capacitacion es esencial para el desarrollo
continuo de habilidades y competencias en los trabajadores, lo que mejora
significativamente su desempefio en las tareas asignadas. Estos resultados
coinciden con estudios previos que destacan la capacitaciobn como un elemento
clave para optimizar la productividad y la competitividad dentro de las
organizaciones.

Cuarta: En cuanto a la evaluacion del trabajo, los resultados muestran una
correlacion significativa de 0.659 (p<0.01) con el desempefio laboral, indicando
que la evaluacion del desempefio es un factor crucial para mejorar la productividad
de los empleados. Un proceso de evaluacién bien estructurado y justo no solo
permite a los empleados recibir retroalimentacidn constructiva, sino que también

fomenta un ambiente laboral en el que se reconocen los logros y se identifican las
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areas de mejora. Los hallazgos sugieren que la empresa debe seguir perfeccionando
sus procesos de evaluacion, haciéndolos mas transparentes y alineados con los
objetivos organizacionales, lo que incrementaria el compromiso y la eficiencia de
los trabajadores.

Quinta: Los resultados sobre la retribucion del trabajo muestran una
correlacion muy fuerte de 0.601 (p<0.01) con el desempefio laboral, lo que resalta
la importancia de ofrecer una compensacion adecuada y competitiva. El sistema de
retribucion 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 politica de
retribucién bien disefiada impacta positivamente en la motivacion 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 politicas de gestion del talento humano implementando un
enfoque estratégico integral. Es fundamental que se prioricen practicas mas
efectivas en areas clave como la seleccion, capacitacion, evaluacion y retribucion
del personal. Ademas, la empresa debe fomentar una cultura organizacional que
valore la innovacion y el desarrollo profesional continuo, lo que contribuird a
mejorar la productividad y el rendimiento general de la organizacién. Invertir en la
alineacion de las politicas de talento humano con los objetivos estratégicos de la
empresa puede resultar en una mayor satisfaccién y compromiso de los empleados.

Segunda: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C. optimice sus procesos de seleccion para asegurar que se identifiquen y se
seleccionen a los candidatos mas adecuados para cada puesto. Se debe profundizar
en el analisis de las competencias y habilidades necesarias para cumplir con las
tareas especificas y los objetivos organizacionales. Asimismo, es fundamental que
la empresa implemente procesos de seleccion mas transparentes y eficientes que
garanticen la equidad y favorezcan la integracion de personal altamente capacitado,
alineado con la vision y mision de la organizacion.

Tercera: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C. continGe invirtiendo en programas de capacitacion continua que estén
alineados con las necesidades de desarrollo de los empleados. La capacitacion debe
ser diseflada para mejorar las competencias clave que afectan directamente el
desempefio de los trabajadores. Se sugiere también la implementacion 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 impactara en la productividad
y en la competitividad de la empresa. Ademas, se deberia evaluar regularmente la
efectividad de los programas de capacitacion y ajustar los contenidos y enfoques de
formacion segun los resultados obtenidos.

Cuarta: Se recomienda que laempresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.
revise y optimice su sistema de evaluacion del desempefio. Las evaluaciones deben

ser transparentes, objetivas y alineadas con los objetivos estratégicos de la empresa,



125

de modo que los empleados comprendan como sus esfuerzos contribuyen al éxito
organizacional. Ademas, se recomienda que se establezcan mecanismos de
retroalimentacion continua, para que los empleados puedan recibir orientaciéon y
apoyo para mejorar sus areas de desempefio. La implementacion de evaluaciones
mas frecuentes y detalladas también puede ayudar a identificar necesidades de
capacitacion o desarrollo profesional, lo que contribuiria a mejorar ain mas el
desempefio de los empleados.

Quinta: Se recomienda que la empresa Distribuidora Adolfo Latorre S.A.C.
revise y ajuste su politica de compensacion y beneficios para asegurarse de que sea
competitiva en el mercado. La retribucién debe ser vista como un factor motivador
que reconozca de manera justa los logros y el desempefio de los empleados. Ademas
de los salarios base, se recomienda incluir incentivos y beneficios adicionales que
promuevan un alto desempefio, como bonos por resultados, premios por
productividad o programas de bienestar para los empleados. Es crucial que la
empresa garantice que el sistema de retribucién sea percibido como justo y
equitativo por todos los empleados, lo que contribuird a su motivacion y

compromiso con la organizacion.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Variables, indicadores y subindicadores

Metodologia

INTERROGANTE PRINCIPAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢Como se relaciona la gestion del
talento humano con el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora
Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba - 2025?

Determinar la relacion entre
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C., Quillabamba - 2025.

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo
Latorre S.A.C., Quillabamba -
2025.

INTERROGANTES
ESPECIFICAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Variable independiente (X):
X1: Gestion del talento humano
Indicadores:
e Seleccion de personal.
Indicadores: Incorporacion de personal,
calificacion, entrevista de trabajo y
experiencia laboral.
o Capacitacion
Indicadores: Formacion, desarrollo

PE1.- ;Como se relaciona la
relacion del reclutamiento y
seleccién con el desempefio laboral
en la empresa Distribuidora Adolfo
Latorre S.A.C., Quillabamba -
20257

PE2.- ;Como se relaciona la
capacitacion con el desempefio
laboral en la empresa Distribuidora
Adolfo Latorre S.A.C.,
Quillabamba - 2025?

PES3.- ;Como se relaciona la
evaluacion de desempefio con el
desempefio laboral en la empresa

Distribuidora Adolfo Latorre

S.A.C., Quillabamba - 2025?

PE4.- ;Como se relaciona la
retribucion del trabajo con el
desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C., Quillabamba - 2025?

OEL.- Determinar la relacion
entre el reclutamiento y seleccién
y el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo
Latorre S.A.C., Quillabamba --
2025.

OE2.-Determinar la relacion
entre la capacitacion y el
desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C., Quillabamba - 2025.

OE3.-Determinar la relacion
entre la evaluacion de desempefio
y el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo
Latorre S.A.C., Quillabamba --
2025.

OEA4.-Determinar la relacion
entre la retribucion del trabajo
con el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo

HEZL.-El reclutamiento y
seleccion se relacionan
significativamente con el
desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C., Quillabamba -2025.

HE?2.-La capacitacion se
relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Adolfo
Latorre S.A.C., Quillabamba -
2025.

HES3.-La evaluacion de
desempefio se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la empresa
Distribuidora Adolfo Latorre
S.A.C., Quillabamba -2025.

HE4.- La retribucion del trabajo
se relacionan significativamente
con el desempefio laboral en la

profesional, elevar el conocimiento e
identificarse con los objetivos de la
organizacion.
e Evaluacion del trabajo
Indicadores: Mejora de la calidad de
recurso humano, medicion del grado de
cumplimiento de objetivos y eficiencia y
compromiso laboral.
e Retribucion del trabajo
Indicadores: Motivacién, compromiso con
la institucidn, meritocracia y ascensos.
Variable dependiente (Y):
Y1: Desempefio laboral
Indicadores:
o Desempefio de tareas
Indicadores: Comportamiento favorecedor
para produccion, actividades realizadas en
beneficio de la empresa.
¢ Desempefio contextual
Indicadores: Comportamiento 6ptimo para
entorno social y comportamiento 6ptimo
para entorno psicoldgico.
o Desempefio contraproducente

-Tipo de
investigacion:
Bésico

- Disefio de la
investigacion:
No
experimental de
corte
transversal

- Ambito de
estudio:
Distribuidora
Adolfo Latorre
S.AC.dela
ciudad de
Quillabamba.

- Poblacién:49
trabajadores

- Muestra: 49
trabajadores

- Técnicas de
recoleccién de
datos:
Encuesta

- Instrumentos:
Cuestionario
tipo Likert
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Latorre S.A.C., Quillabamba -
2025.

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

Indicadores: Comportamiento voluntario

perjudicial y ejecucidn incorrecta.

Relevancia de la investigacion

CONTRIBUCION DE LA INVESTIGACION AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE (ODS): Trabajo decente y crecimiento econémico




Anexo 2. Cuestionario de gestion del talento humano
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”VE""‘SD" g MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

X

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
ESCUELA DE POSGRADO

El propoésito del instrumento es evaluar la percepcion que ud presenta en relacion a la gestion del talento humano
que caraceriza a la organizacion. Estimado(a) colaborador(a) este documento es anénimo y su empleo seraen
beneficio para el desarrollo de la presente los colaboradores de la investigacién, por ello solicito su apoyo.
Marque con la respuesta que considere, de acuerdo con su opinién personal en las siguientes opciones:

CUESTIONARIO PARA GESTION DEL TALENTO HUMANO

1: Nunca 3: Aweces 5: Siempre

2: Casi nunca 4: Casi siempre

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

1.- ¢El personal incorporado cuenta con las cualidades que el puesto amerita? @ @ @ @ @

”. La i_nco_rporacién de nuevo personal responde a las necesidades laborales de la @ @ @ @ @
" institucion?

3.- ¢Se califica de manera adecuada al personal al momento de su ingreso? @ @ @ @ @

.- ¢Para la calificacion de los postulantes se cuenta con un documento o norma que @ @ @ @ @
" establece los criterios de seleccion?

5.- ¢El proceso de la entrevista de trabajo aplicado por la institucion es el adecuado? @ @ @ @ @

6.- ¢Toman en cuenta su experiencia laboral al momento de ser contratado? @ @ @ @ @

DIMENSION 2: CAPACITACION
= ¢La institucion brinda una formacién adecuada, después de haber contratado a un @ @ @ @ @

personal?

8.- ¢Se evalla de manera adecuada el desarrollo profesional de los trabajadores?

¢Lainstitucion evallia de manera 6ptima el conocimiento de los trabajadores,

OOOOLE

95 mientras son capacitados? @ @ @ @ @
10.- ¢Cémo trabajador se siente identificado con los objetivos de la institucion? @ @ @ @ @
DIMENSION 3: EVALUACION DEL TRABAJO ‘
11.- ¢Lainstitucién se preocupa por mejorar la calidad del recurso humano? @ @ @ @ @
1 ¢Se realiza de manera constante la medicion del grado en el que se cumplen los @ @ @ @ @
" objetivos institucionales?
13 408 trabajadores cumplen con la eficiencia y el compromiso laboral que exige la @ @ @ @ @
" institucion?
DIMENSION 4: RETRIBUCIONES DEL TRABAJO
1a. k8 directiva de la institucion se encarga de motivar a los trabajadores de manera @ @ @ @ @
" adecuada?
15 ¢5€ cuenta con programas especificos para promover la motivacion laboral en el @ @ @ @ @

" personal?

16.- ¢Existe compromiso por parte de los trabajadores para con la institucion?

OOOOLOE
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17.- ¢Los trabajadores pueden acceder a mejores puestos en funcién de sus méritos? @ @ @ @ @

18 ¢Lameritocracia es un sistema implantado en todas las areas y funciones de la
~ institucion?

1 ¢Ladirectiva de la institucién realiza ascensos cuando un trabajador muestra un @ @ @ @ @
" desempefio excelente?

20.- ¢Los ascensos se realizan en funcion de las cualidades y calidad laboral del personal? @ @ @ @ @




Anexo 3. Cuestionario de desempefio Laboral Individual de Koopmans
(IWPQ)
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSGRADO
“VERTEAS. ST VITAY MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

)

El propésito del instrumento es evaluar la percepcion que ud presenta en relacion al desempefio laboral que
caraceriza a la organizacion. Estimado(a) colaborador(a) este documento es anénimo y su empleo seré en
beneficio para el desarrollo de la presente los colaboradores de la investigacion, por ello solicito su apoyo.
Marque con la respuesta que considere, de acuerdo con su opinién personal en las siguientes opciones:

| CUESTIONARIO PARA DESEMPENO LABORAL

1: Raramente 3: Regularmente 5: Siempre

2: Algunas veces 4: Amenudo

| DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREAS

1.- He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

2.- He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con mi trabajo.

w
o

He sido capaz de establecer prioridades.

4.- He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

o
o

He gestionado bien mi tiempo.

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban

6- completadas.

7.- He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de

OO BOOOE

15.- He empeorado los problemas del trabajo.

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los aspectos

16.- L.
positivos.

17.- He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.

He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos negativos de mi
trabajo.

QOO POOOOOOOIDOOOE
QOOOOIOOOOOOOOIHOOOOE
OOOOOIOOOOOOOOIEOOOE

OO0

18.-

trabajo.
9.- He trabajado para mantener al dia mis competencias laborales.
10.- He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.
11.- He asumido responsabilidades adicionales.
12.- He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.
13.- He participado activamente en reuniones y/o consultas.
DIMENSION 3: DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE ‘
14.- Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo.

QOOOOLOOOOOOOOLHOOOOE
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Anexo 4. Validacion de instrumentos

Tacna, 12 de mayo del 2026

Seiior(a)
Moscoso Zegarra Giomar Walter
Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de

Tacna.
El instrumento tiene como objetivo medir la variable Gestion del Talento

Humano, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos
marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento,
de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz
de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y
escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente  su colaboracion y estamos seguros de que
su opinion y criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

A
/ /]
/ ‘/ '

&

Bach, Carlos Fduardo Carrion Sdnchez
DNI: 71194930

7




= UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacion Version Vigencia
CEIN fve - 001 00 2015

Paginas

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Moscoso Zegarra Giomar Walter
1.2. Grado: Académico de Doctor en Ciencias Contables y Financieras

1.3 Profesion: Contador Pdblico

1.4. Institucion donde labora: Escuela de Posgrado Newman

1.5. Cargo que desempefia: Promector

1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionario para Desempefio Laboral

1.7. Autor del instrumento: Koopmans (IWPQ) y adaptado por Alarcon (2022)
1.8 Programa de postgrado. Maestria en Administracion y Direccion de Empresas

. VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS »2| 2 §. g | §
EVALUACION DEL 222 K] a 23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estain  formulados con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estain  expresados  en conductas X
obscrvables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existc una organizacion logica cn los X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la vanable
5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en ¢l instrumento
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIATOTAL 28
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afids UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
m Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
Formato de Validacidn por expertos
Codificacion Versign Vigencia Paginas
GEIN fve - 001 00 2015 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracion total cuantitativa: 29
32, Opinién: FAVORABLE: S| DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 12 de mayo del 2026

Dr. Giomar W. Moscoso Zegarmra

DMNI 40232506
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Tacna, 12 de mayo del 2026

Sefior
Sam Michael Espinoza Vidaurre

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlof{a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica v profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar €l grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de
Tacna.

El instrumento tiene como objetivo medir la wvariable Desempefio Laboral,
por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar
con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de
acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz
de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y
escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente  su colaboracion y estamos seguros que su
opinion v criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

Bach. Carlos Eduardo Carridon Sanches
DML: 71194930
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACMA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
Formato de Validacidn por expertos

Codificacion
CEIN fwe - 001

Version Vigencia
00 2015

Paginas

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos ¥ nombres del informante (Experto): Espinoza Vidaurre Sam Michael

1.2. Grado Académico: Doclor

1.3 Profesion: Administrador

1.4. Institucidn donde labora: Universidad Privada de Tacna
1.5. Cargo que desempefia: Docente

1.6 Demnominacicn del Instrumento: Cuestionario para Desempefio Laboral

1.7. Autor del instrumento: Koopmans (IWPQ) y adaptado por Alarcan (2022)
1.8 Programa de postgrado. Maesftria en Administracion y Direccion de Empresas

I VALIDACION

=
INDICADORES DE CRITERIOS 0|0 ] § - §
EVALUACION DEL 222 ] = 2 2
e A = e m = m
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 3
1. CLARIDAD Estan  formulados  con  lenguaje [
apropiado que facilita su comprension
2 OBRJETIVIDAD Estain  expresados en  conductas [
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los [
contenidos v relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los [
indicadores de la vanable
5 PERTINENCIA Las caicgorias de respuestas v sus [
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad v calidad de [
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 4
SUMATORIA TOTAL (24
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sl UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Inwvestigacidon
Formato de Validacidn por expertos
Codificacion Versian Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Waloracién total cuantitativa: 24
3.2,  Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 12 de mayo del 2026

Firma
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Tacna, 19 de mayo de 2026

Sefior.
Yvin Diazr Zelada

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlofa) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica v profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de

Tacna.
El instrumento tene como objetivo medir la variable Desempefio Laboral,

por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar
con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de
acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento v la matriz
de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias v
escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente  su colaboracién v estamos seguros que su
opinidn y criterio de experto servirdn para los fines propuestos.

Atentamente,

Bach. Carlos Eduardo Carrion Sanchez
Dl 71194930
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - D01 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1.1.
12.
13.
14.
1.5.
16.

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del informante (Experto): Yvan Diaz Zelada
Grado Académico: Doctor
Profesion: Ingeniero
Institucion donde labora: Escuela de Posgrado Newman
Cargo que desempefia: Académico
Denominacion del Instrumento: Cuestionario para Desempefio Laboral

1.7. Autor del instrumento: Koopmans (IWPQ),Koopmans (IWPQ) y adaptado por Alarcon (2022)
1.8. Programa de postgrado: Maestria en Administracion y Direccion de Empresas
Il.  VALIDACION

-

) 2 o °
INDICADORES DE CRITERIOS > ol e 3 S > $
EVALUACION DEL 222 5 3 |28

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento

1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados ecn conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existc una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la vanable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas vy sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 4 1z
SUMATORIATOTAL 29




= UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

3.1.
3.2

33.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 29

Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones: Sin observaciones

Tacna, 19 de mayo del 2026

Yvan Diaz Zelada
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Tacna, 12 de mayo del 2026

Senor(a)
Moscoso Zegarra Giomar Walter

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de

Tacna.
El instrumento tiene como objetivo medir la vanable Gestion del Talento

Humano, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos
marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento,
de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz
de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones. indicadores, categorias y
escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente  su colaboracion y estamos seguros de que
s opinion y criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

Bach. Carlos Fduardo Carrién Sanchez
DNI: 71194930
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i UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACMA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
Formato de Validacidn por expertos
Codificacion Version Wigencia Paginas
CEIN fwe - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y mombres del informante (Experto): Moscoso Zegarra Giomar Walter

1.2. Grado Académico: Doctor en Ciencias Contables y Financieras

1.3 Profesion: Contador Piblico

1.4. Institucidn domde labora: Escuela de Posgrado Mewman

1.5. Cargo que desempefia: Promecior

1.6 Denominacicn del Instrumento. Cuestionario para Gestion del Talento Humano

1.7. Awtor del instrumento: Reategui (2020), aplicado por Carlos Eduardo Carridn Sanchez
1.8 Programa de posigrado; Maestria en Administracidn y Direccidn de Empresas

IIl.  VALIDACION 1
-
INDICADORES DE CRITERIOS =8| 0 - § = E
EVALUACION DEL 22| 2 E‘ 2 23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 3
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2, OBRJETIVIDAD Estin  expresados en conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion lagica en los X
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCILA Existe relacion de los contenidos con los X
mndicadores de la variable
5 PERTINENCIA Las categorias de respuestas v sus X
valores son apropados
6. SUFICIENCILA Son suficientes la cantidad v calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL + 25
SUMATORIA TOTAL 19




sl UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACMA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
Formato de Validacidn por expertos
Codificacion Varsidn Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracitn total cuantitativa: 29
3.2,  Opinion: FAVORABLE: S| DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 12 de mayo del 2026

Dr. Giomar W. Moscoso Zegarmra

DMI 40232506
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Tacna, 12 de mayo del 2026

Sefior
Sam Michael Espinoza Vidaurre

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente v a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica vy profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de
Tacna.

El instrumento tiene como objetive medir la varable Gestion del Talento
Humano, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos
marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento,
de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz
de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y
escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente  su colaboracion y estamos seguros que su
opinién y criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

=
o — e

Bach, Carlos Eduardo Carridn Sanchez
D= 71194930
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACMA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Walidacidn por expertos

Codificacion Versign Vigencia Paginas
(CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Espinoza Vidaurre Sam Michael

1.2. Grado Académico: Doctor

1.3 Profesion: Administrador

1.4. Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna

1.5. Cargo que desempefia: Docente

1.6 Demnominacion del Instrumenio:Cuestionario para Gestion del Talenio Humano

1.7. Autor del instrumento: Reategui (2020), aplicado por Carlos Eduardo Carrign Sanchez
1.8 Programa de posigrado. Maesfria en Administracion y Direccion de Empresas

Il.  VALIDACION 1
5
INDICADORES DE CRITERIOS =2 0 % § = §
r . - ] = J 3
EM .y;.t.ul_"mm DEL ) 22| 2 K] - 232
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 3
1. CLARIDAD Estin  formulados  con  lenguaje [
apropiado que facilita su comprension
2 ORJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas [
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una orgamzacion logica en los [
contenidos v relacion con la teoria
4. COHERENCILA Existe relacion de los contenidos con los b
indicadores de la vanable
5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas v sus P
valores son apropiados
6. SUFICIENCILA Son suficientes la cantidad v calidad de [
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 4
SUMATORIA TOTAL |24




alls UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
Formato de Validacidn por expertos
Codificacion Version Vigencia
CEIN fwe - 001 00 2015

Paginas

3.1.
32

3.3

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: 24
Opinién: FAWVORABLE X DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

Observaciones:

Tacna, 12 de mayo del 2026
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Tacna, 19 de mayo de 2026

Senor.
Yvin Diaz Zelada

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente vy a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica v profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar €l grado de Magister en Administracion
y Direccion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de
Tacna.

El instrumento tiene como objetive medir la variable Gestion del Talento
Humano, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido, solicitamos
marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento,
de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz
de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias v
escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente  su colaboracion v estamos seguros que su
opinién vy criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

Bach. Carlos Eduardo Carrion Sanchez
DMI: 71194930
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacidn por expertos

Codificacion
CEIN fve - D01

WVersion Vigencia
00 2015

Paginas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GEMERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Yvan Diaz Zelada

1.2. Grado Académico: Doctor
1.3. Profesidn: Ingeniero
1.4.

1.5.
1.6.
1.7.
1.8.

. VALIDACION

Institucion donde labora: Escuela de Posgrado Mewman
Cargo que desempefia: Académico

Denominacidn del Instrumento: Cusstionario para Gestidgn del Talento Humano

Autor del instrumento: Reategui (2020), aplicado por Carlos Eduardo Carrmign Sanchez
Programa de postgrado: Maestria en Administracidn y Direccidn de Empresas

F | o
INDICADORES DE CRITERIOS y_g o 3 s = 5
EVALUACION DEL =Z| 2 E 2 |23
INSTRUMENTO Sobre los items del Instrumento
1 2 3 4 3
1. CLARIDAD Estin  formulades  con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
L OBJETIVIDAILY Estin  expresados en  conductas
obscrvables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la vanable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas v sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad v calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 4 5

SUMATORIA TOTAL

19
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Escuela de Postrado

sl UMNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
w Centro de Inwvestigacidn

Formato de Validacidn por expertos

Codificacion Vearsion Vigencia Paginas
CEIN fe - 001 00 2015 02
. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracidn total cuantitativa: 29
3.2,  Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR
MO FAVORABLE
33. Observaciones: Sin observaciones

Tacna, 19 de mayo del 2026

Yvan Diaz Zelada
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Anexo 5. Confiabilidad de instrumentos

Cuestionario Gestion del talento humano

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 49 100,0
Excluido® 0 0
Total 49 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
944 20

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Carrelacion Cronbach si
escala siel escala siel total de Correlacion el elemento
elemento se elemento se elementos multiple al se ha
ha suprimido ha suprimido corregida cuadrado suprimido
GTH1 69,16 190,056 500 548 944
GTH2 68,94 189,600 506 667 944
GTH3 68,88 185,485 638 729 942
GTH4 8,80 186,166 598 T74 943
GTHS 68,86 183,500 659 679 942
GTHE 68,90 181,177 710 757 a4
GTH7 68,80 187,791 605 658 943
GTHBE 69,02 182,229 779 827 940
GTHS 68,96 182,373 760 79 940
GTH10 68,55 191,503 AB7 690 945
GTH11 68,65 188,023 632 630 942
GTH12 69,02 186,062 680 685 941
GTH13 68,65 186,940 877 611 942
GTH14 68,92 183,868 758 T75 940
GTH15 69,29 183,958 (661 814 942
GTH16 68,65 186,648 689 759 a4
GTH17 69,00 183,708 740 JT63 940
GTH18 69,12 185,735 634 698 942
GTH19 69,16 178,723 790 872 939
GTH20 69,14 183,792 692 817 a4
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Cuestionario Desempeiio laboral
Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 49 100,0

Excluido® 0 ]

Total 49 100,0

a. La eliminacian por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
782 18
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Caorrelacién ) Cronbach si
escala siel escala siel total de Caorrelacion el elemento
elemento se elemento se elementos multiple al se ha
ha suprimido ha suprimido corregida cuadrado suprimido
DL1 61,61 67,409 182 629 782
DL2 61,92 65,577 333 718 I74
DL3 61,98 64,479 33 613 J73
DL4 61,61 66,701 253 651 178
DLS 61,67 66,016 ,289 612 776
DLG 62,02 64,437 385 548 g7
DL7 61,76 64,689 365 598 J72
DL8 61,69 63,884 481 709 166
DLY 61,71 64,333 401 645 770
bL10 61,98 63,479 402 659 169
DL11 62,04 62,165 489 719 X
DL12 61,94 61,882 551 699 760
DL13 62,06 61,684 ATT 626 763
DL14 63,33 63,881 212 535 N
DL15 6398 60,645 385 885 a7
DL16 63,76 61,064 369 869 g72
DL17 63,33 59,224 445 722 765
DL18 6361 60,826 322 836 178




Anexo 6. Base de datos en SPSS

Archivo  Editar Ver Datos

Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades ~ Ampliaciones
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Ventana  Ayuda

SR & I

=l HE

wi D[4l

[ Nombre | Tipo | Anchura | Decimdes| Etiqueta ‘ Valores ‘
1 GTH1 Numérico 8 0 GTH1 Ninguna
2 GTH2 Numeérico 8 0 GTH2 Ninguna
H GTH3 Numeérico 8 0 GTH3 Ninguna
4 GTH4 Numeérico 8 0 GTH4 Ninguna
5 GTHS Numérico 8 0 GTHS Ninguna
6 GTH6 Numérico 8 0 GTH6 Ninguna
7 GTH7 Numeérico 8 0 GTH7 Ninguna
8 GTHS8 Numeérico 8 0 GTHS8 Ninguna
9 GTH9 Numérico 8 0 GTH9 Ninguna
10 GTH10 Numérico 8 0 GTH10 Ninguna
| " GTH11 Numérico 8 0 GTH11 Ninguna
12 GTH12 Numérico 8 0 GTH12 Ninguna
13 GTH13 Numérico 8 0 GTH13 Ninguna
14 GTH14 Numérico 8 0 GTH14 Ninguna
15 GTH15 Numérico 8 0 GTH15 Ninguna
16 GTH16 Numérico 8 0 GTH16 Ninguna
17 GTH17 Numérico 8 0 GTH17 Ninguna
18 GTH18 Numérico 8 0 GTH18 Ninguna
19 GTH19 Numeérico 8 0 GTH19 Ninguna
20 GTH20 Numérico 8 0 GTH20 Ninguna
21 SP Numérico 8 0 Seleccion de personal Ninguna
22 c Numérico 8 0 Capacitacion Ninguna
23 ET Numeérico 8 0 Evaluacion del trabajo Ninguna
24 RT Numérico 8 0 Retribuciones del trabajo Ninguna
25 GTH Numérico 8 0 Gestion del talento humano Ninguna
26 DL1 Numérico 8 0 DL1 Ninguna
27 DL2 Numeérico 8 0 DL2 Ninguna
28 DL3 Numérico 8 0 DL3 Ninguna
2 DL4 Numeérico 8 0 DL4 Ninguna
30 DL5 Numeérico 8 0 DL5 Ninguna
| 3 DL6 Numeérico 8 0 DL6 Ninguna
32 DL7 Numeérico 8 0 DL7 Ninguna
| 33 DL8 Numérico 8 0 DL8 Ninguna
34 DL9 Numeérico 8 0 DL9 Ninguna
35 DL10 Numérico 8 0 DL10 Ninguna
36 DL Numeérico 8 0 DL11 Ninguna
| 37 DL12 Numérico 8 0 DL12 Ninguna
38 DL13 Numeérico 8 0 DL13 Ninguna
39 DL14 Numérico 8 0 DL14 Ninguna
40 DL15 Numeérico 8 0 DL15 Ninguna
41 DL16 Numeérico 8 0 DL16 Ninguna
42 DL17 Numeérico 8 0 DL17 Ninguna
43 DL18 Numeérico 8 0 DL18 Ninguna




55
56

57

8|

DCont_COD
DL_COD

Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico

Numérico

0 ©0 O 0 0 0 © O 00 @ O o <o

o O O O O O O O O O o o o

Desempefio de tareas
Desempefio en el contexto
Desempefio contraproducente
Desempefio laboral

Seleccion de personal
Capacitacion

Evaluacidn del trabajo
Retribuciones del trabajo
Gestion del talento humano
Desempefio de tareas
Desempefio en el contexto
Desempefio contraproducente

Desempefio laboral

Ninguna
Ninguna
Ninguna
Ninguna

{1, Bajo}...
{1, Bajo}...
{1, Bajo}...
{1, Bajo}...
{1, Bajo}...
{1, Bajo}...
{1, Bajo}....
{1, Bajo}...
{1, Bajo}...
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Anexo 7. Prueba de normalidad
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Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion del talento 063 49 200 980 49 564
humano

Seleccidn de personal ,090 49 2007 963 ' 49 ' 122
Capacitacion 170 . 49 . 15 - 945 . 49 . 227
Evaluacion del trabajo 132 | 49 _ 320 955 | 49 | 581
Retribuciones del trabajo 075 49 2007 9758 49 377
Desempefio laboral 074 - 49 - 2007 ,980 . 49 . 555




Anexo 8. Base de datos en Excel para Gestion del talento humano

165

No | GTH | GTH | GTH | GTH | GTH | GTH | GTH | GTH | GTH | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH1 | GTH2 | S c E| R | GT
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 P T| T H
1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 27 g 1530 | 92
2 5 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 28 é 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 ; 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 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 ; 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 é 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 i 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 é 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 (15 1329 | 86
10 3 3 3 3 4 1 3 3 3 4 4 1 3 3 3 3 3 3 2 3 17 % 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 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 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 é 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 ; 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 é 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 % 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 é 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 % 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 % 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 g 15 | 35 [ 99
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Anexo 9. Base de datos en Excel para Desempefio laboral
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