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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación se realizó con el objetivo de: Describir la relación 

existente entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en el personal 

administrativo de la empresa CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022, el estudio fue de enfoque 

cuantitativo, método deductivo, tipo aplicada, nivel correlacional, diseño No experimental. 

población 47 trabajadores, se aplicó una muestra no probabilística de 47 trabajadores quienes 

cumplieron con los criterios de inclusión, la técnica aplicada fue la encuesta, el instrumento 

fue el cuestionario. Para procesar la información se utilizó SPSS 26. En los resultados según 

Rho de Spearman la correlación es de 0,817. (87%), existe una fuerte asociación positiva 

entre la gestión del talento humano y desempeño laboral del personal administrativo de 

CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022, lo que indica que un mayor nivel de gestión del talento 

humano está asociado a un mejor desempeño laboral, la prueba de hipótesis según el 

coeficiente Tau-b de Kendall ( 0.745;  0.000 0.05)b p valor = − =  demuestra relación 

directa y sustancial entre ambas variables, entonces se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna. En conclusión, se ve una fuerte asociación positiva, lo que indica que un 

mayor nivel de gestión del talento humano mejor será el desempeño laboral.  

 Palabra clave: gestión, talento humano, desempeño laboral, personal administrativo 
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ABSTRACT 

The present research work was carried out with the objective of: Describe the relationship 

between human talent management and job performance in the administrative staff of the 

company CONCORSUL S.A.C. Ilave - 2022, the study was quantitative approach, deductive 

method, applied type, correlational level, No experimental design. population 47 workers, a 

non-probabilistic sample of 47 workers who met the inclusion criteria was applied, the 

technique applied was the survey, the instrument was the questionnaire. In the results 

according to Spearman's Rho the correlation is 0.817 (87%), there is a strong positive 

association between human talent management and work performance of the administrative 

staff of CONCORSUL S.A.C. Ilave - 2022, indicating that a higher level of human talent 

management is associated with better job performance, the hypothesis test according to 

Kendall's Tau-b coefficient shows direct and substantial relationship between the two 

variables, so the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. In 

conclusion, there is a strong positive association, which indicates that the higher the level of 

human talent management, the better the job performance.  

Keyword: management, human talent, job performance, administrative personnel. 
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INTRODUCCIÓN 

Gestionar eficazmente el talento humano es crucial para que las empresas alcancen 

una ventaja competitiva. Analizar diversos factores es imprescindible para lograr un 

rendimiento óptimo que apoye realmente los propósitos tácticos y estratégicos de la empresa. 

Esta empresa en particular está especializada en la construcción y el alquiler de maquinaria 

y equipos. Los resultados positivos han permitido a los directivos aplicar eficazmente y 

ofrecer una formación adecuada en materia de GTH, promoviendo bienestar. A 

continuación, se enumeran los contenidos: Capítulo I: se aborda el planteamiento del 

problema, se formula problema generale como los específicos y se justifica. capítulo II 

presenta objetivos. capítulo III, considera antecedentes, así como marco teórico y 

conceptual. Capítulo IV se centra en la hipótesis. El Capítulo V abarca la metodología de la 

investigación. El Capítulo VI presentación y discusión de resultados. Incluye resultados, 

sugerencias, bibliografía. Anexos: como la matriz de consistencia, datos, cuestionario, y 

validez de los instrumentos. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

En el entorno empresarial actual, altamente competitivo, diversos factores como la 

tecnología, la sociedad, la cultura, la política y el medio ambiente interactúan como un 

sistema dinámico, provocando cambios en la forma de operar de las empresas. Para estar a 

la altura de estas exigencias, las organizaciones necesitan mejorar continuamente su gestión 

del talento humano. A la luz de las tendencias actuales del mercado, Concorsul S.A.C. debe 

desarrollar nuevas estrategias para gestionar sus recursos humanos en beneficio de la 

organización.  

Tanto en Concorsul S.A.C. como en muchas otras empresas, es evidente que no 

actualizan sus procesos de GTH a manera de inversión a largo plazo que puede mejorar 

internamente sus recursos. se debe principalmente a la ineficacia de las políticas y estrategias 

de gestión, así como a la falta de comprensión e importancia de formar y cultivar el potencial 

humano para lograr ventajas competitivas. Lo cual ha permitido reconocer los retos a los que 

se enfrenta el departamento de recursos humanos de CONCORSUL S.A.C., en su 

compromiso por satisfacer la demanda de servicios de construcción.  
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La empresa Concorsul S.A.C. carece de una estrategia de recursos humanos y no ha 

realizado un análisis de puestos que facilite un procedimiento eficaz de elegir personal 

Sin un proceso de elección del personal, capacitación o retención del recurso 

humano, la organización debe encontrar la forma de alcanzar sus objetivos estratégicos 

planteados en su planificación estratégica institucional vigente.  

1.2. Formulación del problema 

Problema general 

¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 

el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada Ilave – 

2022? 

Problemas específicos 

PE1 ¿De qué manera el reclutamiento del talento humano se relaciona con el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022? 

PE2. ¿En qué medida la selección del talento humano se relaciona con el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada 

Ilave - 2022? 

PE3. ¿De qué manera la incorporación del talento humano se relaciona con el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022? 

PE4. ¿Cuál es la relación que existe entre la capacitación del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022? 
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PE5. ¿De qué manera la retención del talento humano se relaciona con el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada 

Ilave - 2022? 

1.3. Justificación de la investigación 

Este estudio se centra en abordar un reto institucional especialmente relevante en el 

contexto actual. Pretende identificar estrategias efectivas para optimizar el desempeño de la 

fuerza de trabajo, cuyo fin es alcanzar los objetivos estratégicos.  

Justificación teórica: la información presentada valdrá como sustento para este y 

otros estudios correlacionados, puesto que mejorará la teoría y la comprensión actual de la 

gestión de personas.  

Justificación práctica: este estudio se centra en investigar los factores relacionados 

con la gestión del talento humano y el rendimiento laboral. El objetivo final es proporcionar 

datos que faciliten la mejora del funcionamiento de la empresa.  

Fundamento metodológico: El instrumento ideado y desarrollado se utilizará para 

la recogida y análisis de datos, guiado y dirigido coherentemente por el proceso científico.  

Los datos presentados en este estudio permitirán difundir y orientar a otras empresas 

la adopción de un modelo.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo General 

Describir la relación existente entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada 

Ilave – 2022 

2.2. Objetivos específicos 

OE1. Determinar la relación existente entre el reclutamiento del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 

OE2. Analizar la relación que existe entre la selección del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 

OE3. Establecer la relación que existe entre la incorporación del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 
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OE4. Determinar la relación entre la capacitación del talento humano y el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada 

Ilave - 2022 

OE5. Explicar la relación entre la retención del talento humano y el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada 

Ilave - 2022 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

Bayser (2022) buscó dilucidar la correlación entre motivación y desempeño laboral 

del empleado en enfermería en una organización pública de la Ciudad Autónoma de Buenos 

Aires. Se realizó un estudio desde noviembre de 2021 hasta enero de 2022, fue 

observacional, descriptivo y transversal. La muestra estuvo conformada por 60 

profesionales, elegidos por muestreo no probabilístico de conveniencia. El estudio empleó 

dos instrumentos: una evaluación tridimensional de la motivación y una evaluación del 

desempeño laboral basada en competencias. Resultados: La muestra estaba formada 

predominantemente por mujeres de entre 34 y 53 años, la mayoría con formación profesional 

en enfermería. El rendimiento profesional, en las tres dimensiones, fue calificado como 

medio para casi el 96% de la muestra. Cabe destacar que no hubo ningún individuo que 

demostrara un rendimiento excepcional. El análisis inferencial reveló una conexión positiva 

estadísticamente significativa entre la motivación general y los tres aspectos del rendimiento 

profesional. Por lo tanto, se puede concluir que los niveles más altos de motivación general 

se asocian con mejores niveles de rendimiento profesional en las tres categorías. Conclusión 
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clave: Se observó una asociación positiva sustancial entre la motivación y el rendimiento 

profesional. Esto pone de manifiesto la necesidad de futuros estudios que evalúen técnicas 

de intervención que describan y mejoren eficazmente ambas métricas a partir de los 

resultados obtenidos. 

Colcha (2021) tuvo como objetivo determinar GTH y su relación con el desempeño 

laboral de la Constructora General Services S.A. 2021”, En el apartado de la metodología 

son: descriptiva, explicativa, proposicional, de campo y bibliográfica. Se realizó un censo 

de toda la población, ya que no hubo muestreo. se usó una encuesta a colaboradores de 

Servicios Generales de Construcción. Para el análisis se usó el programa SPSS26. El 

resultado indica, la GTH impacta positivamente en el rendimiento laboral. En conclusión, se 

sugieren procedimientos de mejora en el rendimiento de los trabajadores de Constructora 

Servicios Generales S.A. 

Robalino (2021) cuyo objetivo fue estudiar el impacto de la GTH en el ejercicio 

laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito del Cantón 2021. El tema se desarrolló 

utilizando métodos de investigación descriptivos y exploratorios, junto con un diseño 

cuantitativo.   Además, el estudio utilizó muchas metodologías de investigación, incluyendo 

enfoques inductivos, deductivos, analíticos, bibliográficos y de campo.   Las encuestas se 

administraron a los dieciséis participantes incluidos en el estudio para la recolección de 

datos. Una vez finalizadas las encuestas, se procedió a la recolección de datos, lo que dio 

como resultado la creación de tablas y el posterior análisis. Este análisis reveló numerosos 

resultados que reforzaron nuestra investigación. Finalmente, se propuso una estrategia 

integral de GTH para garantizar prosperidad perpetua en las empresas. 

Moreno (2021) El objetivo fue determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral en los consultorios de atención primaria de la Policía 

Nacional de Guayaquil, Ecuador 2020. La metodología empleada fue una estrategia 
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cuantitativa directa y descriptiva correlacional. La población estuvo conformada por una 

muestra censal de 71 usuarios internos, la misma que se mantuvo constante a lo largo del 

estudio. El método de recogida de datos empleado fue una encuesta, administrada mediante 

cuestionarios rigurosamente revisados por evaluación de expertos. Además, los instrumentos 

se entregaron a un grupo piloto y los resultados se analizaron mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach para evaluar la fiabilidad y la coherencia interna de los ítems. Los datos 

recopilados se examinaron mediante el programa estadístico SPSS V22 y las herramientas 

de hoja de cálculo Excel. Estas herramientas permitieron crear tablas de frecuencias y 

porcentajes. La presente investigación reveló una correlación positiva moderada (con un 

índice de 0,570) entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral. La asociación 

es estadísticamente significativa con un valor p de 0,000, lo que apoya aceptar la hipótesis 

alterna. 

Bravo (2021) El objetivo de su investigación fue conocer el grado de correlación 

entre la Motivación y Desempeño Laboral en la Comisaría del Cantón Bolívar, Ecuador, en 

el año 2021. Fue de carácter no experimental y correlacional. El estudio utilizó una muestra 

de 40 trabajadores, representativa de toda la población. El tratamiento y el análisis de los 

datos se realizaron mediante estadística descriptiva e inferencial a través del programa 

estadístico SPSS versión 25. La estadística descriptiva empleó tablas de contingencia, 

mientras que la inferencial utilizó la prueba de correlación Tau b de Kendall. En 

consecuencia, existe una correlación significativa y fuerte (p< 0,05) entre la motivación y 

desempeño laboral en la Comisaría del Cantón Bolívar, Ecuador, en el año 2021. Asimismo, 

existe una correlación estadísticamente significativa y moderada (p<0,05) entre la seguridad, 

el reconocimiento y el desempeño laboral. Por el contrario, existe correlación 

estadísticamente significativa y débil (p<0,05) entre la atención a las demandas fisiológicas, 

la autorrealización y el desempeño laboral. Se puede inferir que existe una correlación 
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directa entre el grado de motivación de los trabajadores de una Comisaría del Cantón Bolívar 

y su rendimiento laboral. Cuando aumenta el nivel de motivación, aumenta igualmente el 

rendimiento laboral y viceversa. 

3.1.2. Antecedentes Nacionales 

Amaya (2021) El objetivo principal de este estudio fue determinar la relación entre 

los elementos de la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación Lima Provincias en el año 2021. Se empleó el método 

hipotético deductivo y el enfoque cuantitativo dentro del paradigma positivista. El estudio 

empleó un diseño no experimental simple, utilizando un enfoque transversal para recopilar 

datos descriptivos y correlacionales. La muestra del estudio estaba formada por 86 personas 

empleadas como trabajadores. La encuesta se administró mediante un cuestionario 

compuesto por 24 ítems, cada uno de ellos medido en una escala de Likert, para ambas 

variables. Se evaluó la fiabilidad del cuestionario administrándolo a una muestra piloto de 

20 trabajadores. El valor Alfa de Cronbach resultante fue de 0,909, lo que sugiere un alto 

nivel de fiabilidad para evaluar la gestión del talento humano, y de 0,858, lo que indica una 

gran fiabilidad para medir el rendimiento laboral. Se realizó una prueba de coeficiente Rho 

de Spearman para evaluar la correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral entre los empleados de la Dirección Regional de Educación Lima Provincias. La 

prueba demostró una correlación estadísticamente significativa (p<0,05) con un coeficiente 

de 0,781, lo que indica un sólido vínculo positivo. Se determinó que los niveles de gestión 

del talento humano y desempeño laboral son moderados, con porcentajes de 81,4% y 84,3% 

respectivamente. 

Mundaca (2021) planteó la pregunta "¿Cómo la implementación del plan de gestión 

mejorará la labor de los empleados en Sanicenter SAC, 2019?" para enmarcar el problema.   

El estudio empleó un método cuantitativo y aplicado, utilizó una encuesta, administrando 
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una escala Likert a una muestra de 68 colaboradores. Según los resultados de la 

investigación, el rendimiento actual de la empresa es deficiente debido a la mala gestión de 

las relaciones con los empleados. Además, la encuesta indicó que la calidad del trabajo es 

alta, pero sólo el 68% de la organización del trabajo es adecuada. Existe un alto índice de 

éxito (97%) debido a la cooperación entre compañeros y a un nivel adecuado de tolerancia 

a la presión. Se decidió contratar a un tercero para que se encargara del proceso de 

contratación, y se creó una secuencia de selección, base de datos, un programa de formación 

para atender al cliente y un sistema de incentivos como parte del plan de GRH. Que fue 

aceptado, como resultado, el 97% de los empleados calificaron su rendimiento en el trabajo 

de bueno o excepcional, frente al 78% anterior. 

Alvites (2020) realizó una investigación para determinar la correlación de la gestión 

del talento humano y la productividad de los empleaos de J&R S.R.L. Cajamarca. La 

investigación utilizó un enfoque cuantitativo, recopilando datos para evaluar la idea. Esto 

incluye la medición de datos numéricos y la ejecución de análisis estadísticos. Cincuenta 

personas constituyeron el tamaño de la muestra para el estudio. Ambas variables fueron los 

temas de los dos cuestionarios. fue examinado utilizando medidas cuantitativas y 

cualitativas, y los resultados fueron positivos. Sin embargo, es fundamental que estas 

competencias estén orientadas al trabajo productivo. La gestión del talento humano se 

relaciona positivamente con la productividad de los trabajadores (valor p-r = 0.000). El 

coeficiente de correlación fue cero, que es el umbral de significancia estadística. El 

desarrollo del potencial humano también demostró tener un vínculo sustancial con el 

rendimiento laboral (r=0,000). 

Sullca (2021) examina la relación de clima organizacional y motivación laboral en 

una empresa constructora e inmobiliaria. El estudio revela que, aunque la organización es 

exitosa en la actualidad, se ha identificado una falla significativa: la ausencia de un clima 
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organizacional adecuado, lo que conduce a la insatisfacción y desmotivación entre los 

empleados. En consecuencia, la investigación proporciona recomendaciones para mejorar el 

clima organizacional y, en última instancia, beneficiar tanto a los trabajadores como a la 

empresa. 

3.1.3. Antecedentes Locales 

Yucra (2022) El objetivo del presente estudio fue establecer la correlación entre la 

gestión del talento humano y desempeño laboral en trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Yunguyo, Puno 2022. Asimismo, fue una investigación simple con enfoque 

cuantitativo. Además, utilizó un diseño transversal, no experimental y correlacional. El 

tamaño de la muestra consistió en 38 empleados del Ayuntamiento que cumplimentaron el 

cuestionario. Los resultados indican una fuerte correlación positiva entre el rendimiento 

laboral y tanto los ingresos del personal como la dimensión de capacidad. El valor sigma fue 

de 0,000, mientras que los valores de relación fueron de 0,050 y 0,550, respectivamente. 

Además, se encontró una conexión positiva entre el rendimiento laboral y los ingresos 

personales, con un valor sigma de 0,000 y un valor de relación de 0,433 (lo que indica una 

asociación positiva media). Se puede concluir que existe una relación directa y proporcional 

entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral. Además, existe una asociación 

positiva considerable entre ambos, con un coeficiente de correlación de 0,587. 

Centeno (2022) El objetivo principal fue evaluar la gestión del talento humano y su 

influencia en el desempeño laboral de Taypikala Hotel Lago S.A.C. Chucuito Puno durante 

el año 2021. El diseño empleado fue no experimental, que implicó presentar los hechos y 

datos recogidos sin alteraciones por parte del investigador. El método utilizado fue 

descriptivo-correlacional, un enfoque cualitativo de investigación. La investigación se llevó 

a cabo en las instalaciones de la empresa objeto de estudio. Se incluyó en el estudio a toda 

la plantilla, y se utilizó un método de muestreo no probabilístico debido al reducido tamaño 
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de la muestra, 16 trabajadores. Se administró un cuestionario general a todos los 

participantes, que arrojó los siguientes resultados: El 40,31% de los trabajadores indicaron 

que la gestión del talento humano es adecuada, mientras que sólo el 39,45% declararon estar 

siempre satisfechos con el rendimiento laboral. 

Rojas (2021) su propósito fue estudiar cómo el talento humano de la Cooperativa 

CREDICOOP de Puno afectaba su productividad en el trabajo.   Esta investigación utilizó 

una técnica no experimental, cuantitativa, descriptiva-correlacional. Ochenta trabajadores de 

la oficina de Puno de la cooperativa CREDICOOP conformaron la muestra. Se analizó 

mediante una encuesta cuestionario.   Se realizó estadística descriptiva y bivariada mediante 

Rho de Spearman. Los resultados revelan que el 75,3% pertenecen a analistas de la 

cooperativa, el 7,4% son gestores de cobros, el 6,2% son gerentes, el 4,9% son auxiliares de 

caja, el 2,5% son personal de seguridad y el 1,2% son cajeros generales, gestores comerciales 

y trabajadores de limpieza.   Asimismo, el 63% de la población tiene un trabajo a tiempo 

completo, mientras que el 37% tiene un trabajo a tiempo parcial.   Los 80 participantes en el 

estudio trabajan todos para la cooperativa CREDICOOP en la agencia de Puno, y sus 

resultados muestran que el potencial humano está directamente relacionado con su 

productividad en el trabajo. 

Rafael (2021) tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la red de 

salud Huancané, Puno 2021. Este estudio es de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, de 

diseño correlacional y de corte transversal, la población de estudio está conformado por 90 

colaboradores administrativos, no se trabajó con muestra. Se utilizo como técnica la encuesta 

y como un instrumento se desarrolló un cuestionario. Se uso la estadística descriptiva e 

inferencial mediante el programa SPSS versión 25 y posterior a ellos se describe los 

resultados en las tablas. Como resultado final dela investigación existe relación 
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estadísticamente significativa en la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral 

(p-valor = 0,000 < 0,05), según la prueba estadística del chi cuadrado, así poder permitir el 

rechazo de una hipótesis nula Ho y aceptar la hipótesis alterna H1. 

Supo y Huaricallo (2021), El propósito fue como influye la gestión del talento 

humano en el desempeño laboral del archivo regional de Puno año 2020.   Cabe señalar, en 

cuanto a la técnica de investigación, que este estudio se categoriza como elemental y se basa 

únicamente en su diseño. Debido a que no se modificaron variables independientes, este 

estudio utilizó un diseño no experimental. La muestra de la investigación consiste en 36 

personas que trabajan en dicha organización.   Los hallazgos de la investigación sugieren 

una asociación directa y sustancial entre ambas variables. 

3.2. Marco teórico 

3.2.1. Gestión del Talento Humano 

Jericó P (2015) las organizaciones duraderas tienen tres características principales. 

En primer lugar, confían en la innovación para prosperar en mercados competitivos. En 

segundo lugar, crean valor para todas las partes interesadas, incluidos los accionistas, los 

clientes, los empleados y los ciudadanos. Esto es aplicable en los Estados Unidos (Jericho, 

P., 2015, p. 40). 

Chiavenato 2011) La GTH es un conjunto de normas y procedimientos que facilitan 

la administración eficaz de personas. proceso de contratación, selección, formación, 

remuneración y evaluación de los empleados entran dentro de esta categoría. 

Sin embargo, según Chiavenato (2007), considera que existen prácticas y políticas 

esenciales que se requieren para gestionar eficazmente los eventos relacionados con la 

mejora del desarrollo y el clima laboral. No se trata únicamente de reclutar y seleccionar al 

personal adecuado, sino también de crear un lugar de trabajo seguro donde los empleados se 

sientan apoyados por la organización para satisfacer sus necesidades. 
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De acuerdo con Lledó (2011), el talento humano se basa en la implementación, 

capacitación y actividades importantes dentro de una organización. El elemento clave para 

el éxito de las técnicas es el capital humano, ya que estos empleados son los responsables de 

ejecutar las tareas y su dedicación es crucial. 

De acuerdo con Dessler y Varela (2011), el talento humano tiene que alinearse y 

mantener las conexiones interpersonales entre los trabajadores. Esto no niega la necesidad 

de evaluar y capacitar a estos empleados, proporcionarles un entorno de trabajo seguro y 

adecuado, y ofrecerles una compensación justa. 

3.2.2. Dimensiones de la Gestión del talento Humano 

a) Reclutamiento 

Es la primera fase, según Chiavenato (2002), el reclutamiento implica el uso de una 

serie de métodos y protocolos para atraer a personas que posean las cualificaciones 

necesarias para ocupar puestos de trabajo al interior de la empresa. Prioritariamente es un 

sistema de información utilizado por una empresa para distribuir, y exhibir puestos 

disponibles de empleo en mercado de recursos humanos que pretende cubrir. 

De Censo y Robbins (2001) afirman que el reclutamiento es el proceso esencial a 

través del cual una empresa obtiene a las personas necesarias para asegurar el 

funcionamiento continuo de la organización. Consiste en reconocer pretendientes viables 

para puestos disponibles de trabajo existentes o previstas dentro de la empresa. Además, la 

contratación sirve como medio para conectar a los empleadores con los solicitantes de 

empleo. 

Aunque las actividades de contratación son comunes entre las organizaciones, la 

escala de estas actividades varía. La dimensión de la organización y los niveles salariales 

existente son los factores clave que determinan el alcance de la contratación. Las 

organizaciones con una fuerza laboral más grande y puestos que ofrecen salarios mínimos o 
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salarios por debajo de la tasa de mercado tienden a tener una mayor necesidad de 

contratación. En tales casos, es importante analizar la posición para identificar los factores 

específicos que deben abordarse al buscar un número suficiente de solicitantes calificados. 

Evaluación de resultados de reclutamiento 

Debe implementarse continuamente como un proceso estratégico para la empresa, 

sin interrupción. Es crucial reconocer que las empresas evolucionan y surgen nuevos roles 

regularmente. Por lo tanto, es imperativo contar con personas adaptables que puedan 

adaptarse de manera efectiva a estos cambios continuos. Un lema ampliamente adoptado en 

muchas empresas es "recluta hoy al ejecutivo del mañana". 

Para garantizar un proceso de selección completo, es necesario reunir la información 

pertinente relativa al puesto vacante. 

Esto se puede lograr mediante: 

• Descripción y análisis de puestos de trabajo: Recopilar información sobre las 

cualificaciones y atributos necesarios que el aspirante debe poseer para el puesto vacante, 

centrándose en los elementos precisos que se evaluarán.  

• Utilización de la técnica del incidente crítico: Este método consiste en documentar 

metódica y meticulosamente hechos, conducta del empleado que ocupa el puesto analizado, 

que ha exhibido desempeño laboral superior o inferior. El propósito es identificar atributos 

favorables (que mejoran el rendimiento) y desfavorables (que restan rendimiento) de 

posibles aspirantes.  

• Verificación de la solicitud del empleado: Este proceso implica verificar la 

información proporcionada en su solicitud por el supervisor directo del empleado, así como 

la obtención del permiso de la gerencia. El análisis también incluye la declaración de las 

calificaciones necesarias y las cualidades deseadas que el candidato debe poseer para el 

trabajo.  
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• Análisis de puestos de trabajo de mercado: Consiste en estudiar el contenido, las 

cualificaciones y los atributos de un puesto de trabajo que se establecerá dentro de la 

organización, pero que aún no se ha definido. La evaluación comparativa se puede utilizar 

para comparar el puesto con roles similares en otras empresas. 

b) Selección 

El proceso de selección del talento humano suele ser visto como el punto débil de las 

organizaciones, ya que es crucial para su éxito. Las organizaciones buscan constantemente 

reclutar nuevas personas para reemplazar a los empleados o ampliar su fuerza laboral durante 

los períodos de crecimiento. De acuerdo con Montes de Alonso (2006), la es un 

procedimiento diseñado para dotar a la organización de personal idóneo, asegurando que 

desempeñe sus funciones de manera efectiva y minimizar riesgos asociados a la integración 

de nuevos individuos en la empresa.  

Al contrario, Werther (2006), refiere a una secuencia de etapas distintas que se 

utilizan para determinar cuál de los candidatos identificados debe ser empleado. El 

procedimiento concluye cuando se opta por contratar a uno de los candidatos.  

La información facilitada nos lleva a pensar que los principales objetivos de este 

proceso son: realizar una evaluación exhaustiva de las capacidades, rasgos e interés de los 

aspirantes; asegurar la felicidad del candidato con su nuevo puesto; y garantizar la felicidad 

de la empresa y del empleado con su trabajo. 

El proceso de selección implica dos conceptos: Selección como eliminación, donde 

se elige al candidato más idóneo para el puesto eliminando a aquellos que se consideran 

inadecuados.  

La selección se utiliza para elegir el trabajo que se alinea de manera más efectiva con 

el perfil de un individuo, asegurando un ajuste adecuado entre la persona y el puesto, así 
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como maximizando sus fortalezas. En este escenario, el foco del proceso de selección está 

en el individuo.  

La selección se puede clasificar en dos tipos: la selección interna, que implica la 

evaluación de personas dentro de la organización para una vacante de trabajo específica, y 

la selección externa, que implica la evaluación de los candidatos por parte de una entidad 

externa fuera de la organización.  

Los métodos de selección del talento humano en función de las capacidades pueden 

ser categorizados mediante:  

• Evaluación de la solicitud.  

• Entrevistas que evalúan las habilidades y destrezas de un individuo.  

• Evaluaciones de conocimientos o competencia.  

• Evaluaciones de rasgos y características individuales.  

• Centros de Evaluación.  

• Pruebas psicométricas. 

c) Incorporación del talento humano. 

Al incorporarse a la empresa, todos los empleados deben someterse a un proceso de 

incorporación. Según Werther (2006), este proceso implica familiarizar a los nuevos 

empleados según políticas y procesos de la empresa, seguido de su colocación en sus 

respectivos roles y la provisión de capacitación para mejorar su productividad (11).  

Una vez finalizada la decisión de contratación, comienza el proceso de inducción. 

Este proceso implica impartir información pertinente sobre la empresa al nuevo empleado, 

lo que le permite aclimatarse a su nuevo rol e integrarse socialmente con sus colegas y su 

entorno. Para lograr este objetivo, el proceso de inducción debe ser cuidadosamente 

premeditado.  
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El objetivo es asimilar eficazmente a los empleados dotándolos de información 

precisa y oportuna para mejorar su capacidad de adaptación. El proceso de inducción debe 

comenzar con un panorama general de todos los elementos relacionados con la organización, 

seguida de una orientación individualizada para el puesto de trabajo específico.  

Durante el proceso de incorporación de nuevos trabajadores, podemos identificar 

muchos métodos de inducción. Dessler (2006) afirma que la inducción implica equipar a los 

nuevos empleados con los conocimientos básicos esenciales necesarios para que puedan 

llevar a cabo eficazmente sus responsabilidades laborales.  

La inducción es un mecanismo integral para la socialización de los nuevos 

trabajadores por parte del empleador. Los programas de inducción pueden variar desde una 

capacitación informal y concisa hasta programas estructurados y extensos. 

d) Capacitación 

El objetivo principal es mejorar la eficiencia y la eficacia de las personas en sus 

respectivos roles influyendo en sus comportamientos. La formación abarca una serie de 

actividades que permiten a las personas adquirir y mejorar las competencias pertinentes a 

sus puestos o funciones laborales. Esto incluye la formación inicial de los nuevos empleados 

como la formación continua o mejora para adaptarse a la evolución de los requisitos del 

trabajo.  

Se deben realizar evaluaciones periódicas para proporcionar información entre los 

trabajadores y la empresa, así como para permitir que la gerencia identifique áreas de mejora, 

mejorando así el desempeño de una manera más efectiva y eficiente.  

Es importante reconocer que la capacitación permite a los empleados adquirir nuevas 

habilidades, pero el desarrollo su objetivo es mantener las competencias requeridas para un 

desempeño competente en el lugar de trabajo. Allens (2008) hace hincapié en que el término 
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"desarrollo" abarca tanto la formación como la educación cuando se habla de la necesidad 

de mejorar las competencias. 

Las competencias finales pueden evaluarse en cuatro dimensiones, cada una de ellas 

con métricas asociadas: 

• Evaluar las reacciones: En esta categoría, se pueden emplear las siguientes 

preguntas: ¿Logró con éxito sus objetivos educativos?, ¿Qué recomendaciones propondría 

para mejorar?, ¿Cree que la empresa debe i9nsistir en proporcionar? 

• Evaluar las competencias de aprendizajes: Este criterio implica el escrutinio de 

las evaluaciones de salida, el dominio del tema y los exámenes previos y posteriores al 

conocimiento. 

• Evaluar el comportamiento: Nuestro objetivo es evaluar el grado de desempeño y 

la implementación exitosa de las habilidades adquiridas de acuerdo con las demandas del 

puesto. Esta evaluación debe concentrarse en los principios fundamentales, crear un entorno 

propicio para la transferencia de conocimientos (refuerzo) y dotar a los empleados de 

estrategias para facilitar la transferencia de conocimientos (apoyo). 

• Evaluar los resultados: El objetivo es lograr los resultados previstos, mejorar la 

eficiencia, evaluar el rendimiento de los colaboradores y la calidad del servicio, mejorar las 

tasas de evaluación del rendimiento y minimizar los gastos. 

e) Retención del talento humano 

Con tanta competencia por los trabajadores cualificados, las organizaciones deben 

luchar duro para conservar a sus mejores empleados. Los conflictos entre empresas 

establecidas han aumentado el nivel de competencia. Los intentos de las empresas por atraer 

y retener al personal son más populares, pero a menudo fracasan debido a fallos internos en 

estas áreas. Conservar a nuestros mejores empleados es fundamental para mantener nuestra 
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ventaja competitiva en el mercado, ya que su marcha supondría una importante pérdida de 

experiencia difícil de sustituir.  

Una actuación eficaz en todos los ámbitos es imposible sin políticas y planes de 

retención, que son parte integrante de cualquier sistema de gestión de personal. Atraer y 

mantener a un buen personal no es sólo tarea del departamento de RR.HH., sino que requiere 

la implicación de la alta dirección y de todos los que están por debajo de ella. Con el uso de 

un sistema de información, las empresas pueden asegurarse de que sus empleados 

comprenden plenamente los objetivos de la empresa.  

Los planes de promoción del personal, los esfuerzos de comunicación, las políticas 

de recompensas, las oportunidades de desarrollo profesional y otras ventajas sociales 

adecuadas a los perfiles profesionales de los trabajadores deben formar parte de la estrategia 

de retención. 

El talento humano es un recurso valioso el cual debe ser adquirido, mantenido y 

retenido. Debido a su escasez, los empleados cualificados están dispuestos a cambiar de 

empresa si reciben ofertas más atractivas en comparación con sus actuales trabajos mal 

pagados y con prestaciones sociales insatisfactorias. Esta insatisfacción puede conducir a 

una falta de motivación y a un bajo rendimiento. Para abordar este problema, el departamento 

de recursos humanos implementa programas de retención de talento que tienen como 

objetivo crear un ambiente de trabajo positivo, fomentar fuertes conexiones sociales y 

brindar oportunidades de crecimiento profesional a través de planes de carrera y 

capacitación.  

Retener el talento es un reto importante para las organizaciones modernas. Es difícil 

encontrar personas altamente capacitadas que también estén motivadas para desempeñarse 

a un alto nivel. El talento es un recurso escaso, lo que dificulta cubrir los puestos vacantes.  
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Una empresa que ofrece a sus trabajadores la oportunidad de integrar los obstáculos 

con perspectivas de desarrollo en sus profesiones puede fomentar eficazmente la satisfacción 

personal y familiar. En consecuencia, estas empresas tendrán dificultades mínimas para 

retener a las personas de mejor rendimiento. 

3.2.3. Desempeño laboral  

Ccallo (2018), refiere a "las acciones o conductas observables exhibidos por los 

trabajadores que son importantes para lograr los objetivos organizacionales" (p. 32) es su 

definición de rendimiento. Continúa diciendo que el activo más valioso de una empresa es 

la capacidad de sus empleados para hacer bien su trabajo. 

La evaluación evalúa los siguientes factores: disciplina, colaboración, iniciativa, 

innovación, servicio al usuario, responsabilidad, compromiso institucional y trabajo en 

equipo.   

De acuerdo con Chiavenato (2011), se refiere a las acciones de un empleado para 

alcanzar objetivos específicos y crear circunstancias específicas para lograr esos objetivos. 

Según el autor, el gusto laboral, trabajo en equipo, aprendizaje y autoestima son elementos 

adicionales que contribuyen al desempeño laboral, y enfatiza la importancia de que las 

empresas brinden un apoyo adecuado a sus gerentes.   

El rendimiento de un individuo es la capacidad para producir, crear, refinar, 

completar y generar trabajo de manera eficiente y efectiva con poco tiempo y esfuerzo, 

manteniendo una alta calidad. Se evalúa para facilitar el crecimiento y la mejora personal.   

De acuerdo con García (2013), el desempeño laboral se refiere a qué tan bien se 

alinea el comportamiento de un trabajador con los requerimientos de su puesto. Esto está 

determinado por las habilidades, instrucciones y destrezas que poseen los empleados dentro 

de la empresa. Por otro lado, Bohlander (2003) define como el nivel de eficiencia demostrado 

por los empleados en el logro de metas establecidas en un plazo específico.  
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El desempeño laboral se refiere a los hechos y la conducta de un empleado en sus 

esfuerzos por lograr las metas establecidas. Abarca el enfoque del individuo para lograr estos 

objetivos. Además, el desempeño laboral está influenciado por el comportamiento del 

empleado en relación con las responsabilidades, tareas y actividades asociadas con su puesto. 

Este desempeño está influenciado por un asunto de conciliación o norma entre el empleado 

y la empresa, como lo explica Chiavenato (2000, p. 359) y citado por Bendezú (2018). 

(Chiavenato, 2000, citado en Bendezú, 2018)   

3.2.4. Importancia del desempeño laboral  

Como afirman Geraldo y Zambrano (2017), el desempeño laboral es decisivo, ya que 

proporciona a los empleados claridad sobre sus roles, tareas, procedimientos, políticas y 

objetivos específicos. Para garantizar un rendimiento laboral constante, se pueden emplear 

varias técnicas, como delegar tareas a autoridades superiores, asignar mayores 

responsabilidades, recompensar los logros y fomentar un clima organizacional positivo.   

El uso de esta herramienta permite la introducción de nuevas estrategias de 

remuneración, mejora el desempeño, ayuda en la toma de decisiones sobre promociones o 

inserciones laborales, facilita la identificación de necesidades de reentrenamiento, identifica 

fallas en el esbozo del puesto de trabajo, ayuda a identificar dificultades personales que 

pueden afectar el rendimiento laboral (Martín, 2008 p.28 citado por Núñez y Delgado 2016). 

3.2.5. Dimensiones del desempeño laboral  

a) Eficacia. Se refiere a las técnicas, métodos y procesos más eficaces y eficientes 

que han sido meticulosamente diseñados y estructurados. La eficacia "se relaciona con el 

logro de objetivos ", "Eficacia" es "el grado en que se alcanza un objetivo o resultado" (De 

Oliveira Da Silva, 2002). Parafraseado de Rivas (2015).  
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b) Eficiencia. Lo bien que se manejan los recursos de una organización para 

realizar un trabajo y lograr un resultado final útil. La capacidad de imaginar o crear algo 

nuevo (con poco esfuerzo o gasto) es esencial.  

Lusthaus (2001), citado por Rivas (2015) recuerda que una empresa debe poseer la 

capacidad no solo de dar un gran servicio, sino también dentro de un marco de precios 

aceptable. La eficacia organizativa se está convirtiendo en un criterio cada vez más común 

para evaluar el rendimiento. La eficacia es definida como "la obtención de los mayores 

resultados con la menor inversión" por Robbins y Coulter, Management (2010), citado por 

Rivas (2015). 

c) Motivación laboral. Herzberg sostiene que las variables intrínsecas explican 

por qué algunas personas son felices y están motivadas en el trabajo mientras que otras no 

lo están, y las razones externas explican por qué otras no lo están. 

Robbins y Coulter (2005) discrepan y citan a McClelland (1961), los individuos 

tienen tres necesidades fundamentales: la necesidad de éxito o rendimiento, que les motiva 

a triunfar; la necesidad de poder, que les impulsa a influir en el comportamiento de los 

demás; y la necesidad de pertenencia, incluyéndose a un grupo 

Según Vélaz (1996) "La motivación puede describirse como el estado psicológico 

que surge en una persona como resultado de sus motivaciones. Las motivaciones, a su vez, 

tienen como consecuencia activar la conducta, dirigirla hacia un objetivo determinado y 

controlar su nivel de intensidad." 

La persona adquiere muchos de sus deseos del medio cultural en el que reside. Esto 

se debe a que deben interactuar con el entorno para obtener dominio sobre él.   Estas 

demandas se adquieren a lo largo de la infancia, y las conductas que son recompensadas se 

repetirán con más frecuencia.   A través del proceso de aprendizaje, las personas adquieren 

ciertos patrones de requisitos que impactan en su comportamiento y desempeño laboral.   El 
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énfasis está en el impulso detrás del propio desempeño, es decir, la creencia del individuo 

de que una determinada acción resultará en el logro de un resultado deseado.  

El comportamiento humano está inherentemente orientado hacia el logro de ciertos 

objetivos. Un motivo es un resultado deseado que se persigue a través de la actividad para 

cumplir un objetivo específico. Esto conduce a un estado interno de mayor conciencia, 

emoción y ansiedad, que a su vez genera una decisión deliberada de participar en un 

comportamiento motivado.  

La actividad motivada está dirigida a satisfacer necesidades, mientras que la 

motivación en sí misma es distinta de las necesidades. Las necesidades pueden ser vistas 

como el objetivo subyacente de la conducta, ya que sirven para guiarla en una determinada 

dirección. 

La clave para una fuerza laboral motivada radica en el calibre de las conexiones 

interpersonales entre cada empleado y sus supervisores, así como en la muestra constante de 

confianza, respeto y atención de sus superiores.   Maximizar el rendimiento de los empleados 

se logra principalmente a través de una combinación de motivar y energizar a las personas, 

así como proporcionar a la gerencia las herramientas y el asesoramiento necesarios para 

facilitar un trabajo excelente. 

3.3. Marco Conceptual 

a) Gestión 

La gestión implica la sincronización de las tareas de trabajo para garantizar su 

ejecución eficiente y exitosa en colaboración con otros, sirviendo como objetivo principal 

de la disciplina. 

b) Talento 

Se refiere a la aptitud inherente o aprendida que tiene una persona para adquirir 

conocimientos sin esfuerzo o sobresalir en una determinada actividad. 
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c) Capacidades 

El término "condiciones" se refiere a un conjunto de circunstancias o cualidades, 

incluidas las capacidades intelectuales, que permiten el crecimiento de algo, la realización 

de una tarea o la ejecución de un papel. Estas habilidades pueden clasificarse en intelectuales, 

procedimentales y actitudinales. 

d) Políticas 

Guiar la toma de decisiones se refiere a un conjunto de estándares bien definidos que 

se pueden utilizar en muchos niveles dentro de una corporación u organización. 

e) Satisfacción 

Condición emocional del empleado caracterizada por la satisfacción con las tareas 

asignadas, el trato de los superiores, el salario y otros factores. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis General 

La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada 

Ilave – 2022 

4.2. Hipótesis específicas 

H1. Existe relación significativa entre el reclutamiento del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 

H2. Existe relación significativa entre la selección del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 

H3. Existe relación significativa entre la incorporación del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 
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H4. Existe relación significativa entre la capacitación del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 

H5. Existe relación significativa entre la retención del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad 

Anónima Cerrada Ilave - 2022 

4.3. Variables 

V1 = Gestión del talento humano 

V2 = Desempeño laboral 
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4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Variables operacionalizadas 

VARIABLES DIMENSIÓN INDICADORES ITEMS VALORACIÓN 

Gestión del 

Talento 

Humano 

1. Reclutamiento 

a. Previsión de la estrategia 

operativa.  

b. Determina las posiciones 

geográficas precisas y 

elabora planteamientos 

sistemáticos para organizar 

los puestos de trabajo.  

c. Utiliza técnicas de 

diagnóstico  

1,2,3, 

4,5 

 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. Siempre 

2. Selección 

a. La prontitud de los exámenes 

de selección.  

b. Las evaluaciones específicas  

c. Los procesos de selección son 

ejecutados por personas 

competentes.  

d. Las técnicas evalúan 

eficazmente a los individuos 

6,7,8, 

9,10 

3. Incorporación 

a. Presencia de etapas de 

inducción. 

b. Utilización de procedimientos 

para aumentar las aptitudes y 

capacidades. 

11,12, 

13,14 

4. Capacitación 

a. Se lleva a cabo la evaluación 

del rendimiento. 

b. Se aplican programas de 

formación. 

c. La formación continua.  

15,16, 

17,18, 

19,20 

5. Retención 

a. Motivación en el lugar de 

trabajo. 

b. Programa destinado a retener 

personas con talento. 

c. Entorno organizativo óptimo.  

21,22, 

23,24, 

25,26 

Desempeño 

Laboral 

1. Eficacia 

a. Inclinación hacia la 

consecución de objetivos. 

b. Consecución de los objetivos 

fijados. 

c. Presencia de sinergia. 

27,28, 

29,30, 

31,32 

2.  Eficiencia 

a. Cumplimiento puntual de las 

tareas. 

b. Utilización óptima de los 

recursos. 

c. Entorno de trabajo óptimo. 

33,34, 

35,36, 

37,38 

3. Motivación 

laboral 

a. Presencia de programas 

sociales. 

b. Compensación suficiente. 

c. Colaboración/habilitación 

39,40, 

41,42, 

43 

Nota. La tabla muestra las variables operacionalizadas. 



40 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 

5.1. Enfoque de la investigación 

La investigación fue de enfoque cuantitativo. Los datos recogidos se utilizan para 

verificar la hipótesis subyacente de la investigación mediante análisis estadísticos y 

formular un plan y evaluar experimentalmente las hipótesis (Hernández et al. 2010). 

5.2. Métodos aplicados 

Corresponde el método deductivo. La primera premisa es una hipótesis funcional 

que se refuta o se valida, dando lugar a deducciones sobre los datos observados que 

contribuyen a la adquisición de conocimientos (Bernal, 2010). 

5.3. Tipo de investigación 

Es de tipo aplicada. Según Tamayo y Tamayo (2006), la investigación aplicada, 

también conocida como investigación activa o dinámica, está estrechamente relacionada 

con la investigación pura porque se basa en descubrimientos y aportaciones teóricas. 

5.4. Nivel de investigación 

Es de nivel correlacional. Según Hernández et al. (2010) definen el estudio como la 

conexión entre 2 variables o categorías de un tema específico. 
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5.5. Diseño de investigación 

Fue no experimental. Hernández et al. (2014) En el estudio no hay manipulación de 

variables y los datos se recogerán en un momento determinado. 

La estructura es el siguiente: 

 

  

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

Compuesto por trabajadores de la empresa Concorsul SAC. en este caso una población 

limitada formada por 47 trabajadores. 

Según Arias (2006, p. 81), la población se define como un grupo de componentes, ya 

sea un número limitado o ilimitado, que tienen características similares y a los que se aplicarán 

los resultados del estudio. 

5.6.2. Muestra 

Por ser pequeño el tamaño de la población del estudio, se decidió que lo más útil sería 

una muestra no probabilística que comprendiera la misma proporción de la población. 

Según Montero (2011), no es necesario recoger una muestra ya que el número de 

personas es reducido.   Como alternativa, el análisis incluiría a toda la población.  
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El muestreo no probabilístico puede clasificarse como selección intencional u opinática, 

que consiste en seleccionar a los participantes basándose en juicios o criterios 

predeterminados establecidos por el investigador (Arias, 2012). 

5.7. Técnicas e instrumento 

5.7.1. Técnica 

Se usó como técnica la encuesta. 

Tamayo (2008) “es aquella que permite dar respuestas a problemas descriptivos como de 

relación de variables, tras la recogida sistemática de información como un diseño previamente 

establecido que asegure el rigor de la información obtenida”. (p.24). 

5.7.2. Instrumento 

Para recoger los datos fue el cuestionario tipo escala de Likert. 

Casas et al. (2003), Un cuestionario es una herramienta utilizada para recopilar 

sistemáticamente información relevante para un estudio, investigación, encuesta o sondeo concretos. 

Ayuda a captar las variables de interés de forma organizada. (pag,31). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

Se realizo mediante Alfa de Cronbach, según (vara 2010, p. 314) es un proceso que se 

realiza mediante SPSS26. 

Hernández et al. (2010) definen la fiabilidad como el “nivel en que un instrumento de 

medida produce sistemáticamente las mismas respuestas haciendo uso repetido del mismo 

ítem”. 

Tabla 2 

Estadística de fiabilidad 

  

,946 43 

Nota. muestra el resultada de la prueba de confiabilidad 
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Interpretación: La prueba estadística de confiabilidad para un cuestionario de 43 preguntas dio 

como resultados un valor de fiabilidad de 0,946 (94,6%), significa que hay una fuerte 

confiabilidad del instrumento utilizado 

5.8.2. Validez 

La validez del instrumento dependía de la valoración y evaluación de tres 

especialistas, que emitieron su conclusión en relación a la redacción y contenido del 

cuestionario. 

- Dr. Licimaco Aguilar Pinto 

- Dr. Robbins Flores Aguilar 

- Mg. Percy G. Puma Puma 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Consistió en analizar la información y generar tablas, figuras y procesadores de 

datos. Se utilizaron programas informáticos como SPSS, Excel y Word para facilitar este 

proceso. Se emplearon estadísticas descriptivas para calcular la frecuencia y los porcentajes 

de los datos. Los resultados se derivarán de una encuesta administrada a los trabajadores.  

El análisis se llevó a cabo de la siguiente manera:   El material recopilado se registró 

y organizó en formularios adecuados. Tablas, figuras mediante SPSS26, los resultados se 

trasladaron a Word para interpretar. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

La suposición se ha verificado su aprobación y/o rechazo contrastando con sus 

pertinentes suposiciones, posteriormente se aplicó Prueba de la hipótesis usando la Medida 

no paramétrica de la correlación para variables ordinales o de rangos que tiene en 

consideración los empates Tau-b de Kendall, previamente se realizó un análisis univariante 

de cada una de las hipótesis planteadas; luego se trasladaron los datos Excel y se procesó en el 

programa SPSS 26. 
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Prueba de la hipótesis general  

1. Hipótesis 

Ho: La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 

Ha: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 

2. Medida estadística 

Tabla 3 

prueba, hipótesis general 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Tau-b de Kendall ,745 ,085 4,767 ,000 

N de casos válidos 47    

Nota. se recha la Ho. 

3. Conclusión: el coeficiente Tau-b de Kendall ( 0.745;  0.000 0.05)b p valor = − = 

demuestra relación directa y sustancial entre la gestión del talento humano y desempeño 

laboral del personal administrativo de Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 
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Prueba de hipótesis específica uno. 

1. Hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre el reclutamiento y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022. 

Ha: Existe relación significativa entre el reclutamiento y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022. 

2. Medida estadística 

Tabla 4 

prueba de hipótesis específica 1 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Tau-b de Kendall ,580 ,085 4,384 ,000 

N de casos válidos 47    

Nota. se recha la Ho. 

3. Conclusión: el coeficiente Tau-b de Kendall ( 0.580;  0.000 0.05)b p valor = − =   

indica relación directa y sustancial entre el reclutamiento y desempeño laboral de los 

trabajadores de CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022 
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Prueba de hipótesis específica dos. 

1. Hipótesis  

Ho: No existe relación significativa entre la selección y desempeño laboral en el personal 

administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 

Ha: Existe relación significativa entre la selección y desempeño laboral en el personal 

administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 

2. Medida estadística 

Tabla 5 

prueba de hipótesis específica 2 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Tau-b de Kendall ,527 ,111 3,626 ,000 

N de casos válidos 47    

Nota. se recha la Ho. 

3. Conclusión: el coeficiente Tau-b de Kendall ( 0.527;  0.000 0.05)b p valor = − = 

indica relación directa y sustancial entre la selección y desempeño laboral del personal 

administrativo de Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 A un nivel de confianza del 95%. 
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Prueba de hipótesis específica tres. 

1. Hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la incorporación y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 

Ha: Existe relación significativa incorporación del talento humano y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la empresa Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 

2. Medida estadística 

Tabla 6 

prueba de hipótesis específica 3 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Tau-b de Kendall ,600 ,071 4,731 ,000 

N de casos válidos 47    

Nota. se recha la Ho. 

3. Conclusión: el coeficiente Tau-b de Kendall ( 0.600;  0.000 0.05)b p valor = − = 

indica relación directa y sustancial entre incorporación y el rendimiento laboral del 

personal administrativo de Concorsul S.A.C. Ilave – 2022 
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Prueba de la hipótesis especifica cuatro. 

1. Hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la capacitación y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la empresa CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022 

Ha: Existe relación significativa entre la capacitación y desempeño laboral en el personal 

administrativo de la empresa CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022 

2. Medida estadística 

Tabla 7 

prueba de hipótesis específica 4 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Tau-b de Kendall  ,571 ,097 4,175 ,000 

N de casos válidos 47    

Nota. se recha la Ho. 

3. Conclusión: el coeficiente Tau-b de Kendall ( 0.571;  0.000 0.05)b p valor = − = 

indica relación directa y sustancial entre la capacitación y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la organización CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022 
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Prueba de la hipótesis especifica cinco. 

1. Hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la retención del talento humano y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022. 

Ha: Existe relación significativa entre la retención del talento humano y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la empresa CONCORSUL S.A.C. Ilave – 2022. 

2. Medida estadística 

Tabla 8 

prueba de hipótesis específica 5 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Tau-b de Kendall  ,522 ,090 4,193 ,000 

N de casos válidos 47    

Nota. se recha la Ho. 

3. Conclusión: El coeficiente Tau-b de Kendall ( 0.522;  0.000 0.05)b p valor = − =   

indica relación directa y sustancial entre la retención del personal y desempeño laboral 

de los administrativos de la organización CONCORSUL S.A.C. Ilave. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Resultado del objetivo general 

Tabla 9 

Relación de gestión del talento humano y desempeño laboral 

 

Gestión del 

talento 

humano 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,817** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 47 47 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,817** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 47 47 

Nota. **. La conexión es estadísticamente positiva 
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Figura 1 

Dispersión objetivo general 

 
Nota. tabla 9 

Interpretación 

Se ve una fuerte asociación positiva, lo que indica que un mayor nivel de gestión del talento 

humano está asociado a un mejor desempeño laboral.  

Según Rho de Spearman la correlación es de 0,817. Esto significa 81.7% de la variación en 

la gestión del talento humano con respecto al desempeño laboral del personal administrativo 

de CONCORSUL S.A.C. Ilave - 2022 
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Resultados, objetivo específico uno.  

Tabla 10 

Relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral 

 Reclutamiento 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Reclutamiento 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,763** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 47 47 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,763** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 47 47 

Nota. ** La conexión es estadísticamente positiva 

Figura 2 

Dispersión objetivo específico 1 

 

 
Nota. tabla 10 

Interpretación: 

La tabla 10, muestra una relación positiva excepcionalmente fuerte, lo que significa que 

cuanto mejor es el reclutamiento, mayor el desempeño laboral. La correlación de ambas 

variables según Rho de Spearman es 0,763, significa que el 76.3% de la varianza del 

reclutamiento puede ser explicada por el desempeño laboral en el personal administrativo de 

CONCORSUL S.A.C. Ilave - 2022   
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Resultados para el objetivo específico dos.  

Tabla 11 

Relación entre selección y el desempeño laboral 

 Selección 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Selección 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,564** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 47 47 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,564** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 47 47 

Nota. ** La conexión es estadísticamente positiva 

Figura 3 

Dispersión objetivo específico 2 

 
Nota. tabla 11 

Interpretación: 

Vemos una correlación positiva, entre calidad de selección y desempeño laboral. En otras 

palabras, cuanto mejor sea la selección, mejor es el desempeño laboral. La correlación entre 

ambas variables fue 0,564, según Rho de Spearman refiere el desempeño laboral del personal 

administrativo de CONCORSUL S.A.C. Ilave explica el 56.4% de variación a la selección 

del talento humano.  
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Resultados, objetivo específico tres.  

Tabla 12 

Relación entre incorporación y el desempeño laboral 

 Incorporación 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Incorporación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,698** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 47 47 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,698** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 47 47 

Nota. ** La conexión es estadísticamente positiva 

Figura 4 

Dispersión objetivo específico 3 

 

Nota. tabla 12 

Interpretación:  

Se observa una fuerte asociación positiva, que indica que cuanto mayor es la incorporación 

de personas mejor es el desempeño laboral. La correlación fue de 0.698. Esto significa que 

el desempeño laboral del personal administrativo de CONCORSUL S.A.C. Ilave explica el 

69.8% de la varianza de la integración de personas.  
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Resultados, objetivo específico cuatro.  

Tabla 13 

Relación entre la capacitación y el desempeño laboral 

 Capacitación 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Capacitación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,611** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 47 47 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,611** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 47 47 

Nota. ** La conexión es estadísticamente positiva 

Figura 5 

Dispersión objetivo específico 4

 
Nota. tabla 13 

Interpretación:  

Muestra una correlación positiva, entre capacitación y desempeño laboral. En otras palabras, 

mejor es la capacitación, mejora el desempeño laboral. El resultado entre ambas variables es 

de 0.611. Esto significa que el desempeño explica el 61.1% de la varianza de la capacitación.  
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Resultados objetivo específico cinco.  

Tabla 14 

Relación entre la retención del personal y el desempeño laboral 

 Retención 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Retención 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,654** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 47 47 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,654** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 47 47 

Nota. ** La conexión es estadísticamente positiva 

Figura 6 

Dispersión objetivo específico 5 

 
Nota. tabla 14 

Interpretación:  

La tabla 14 y la figura 6 arrojan una notable y significativa asociación positiva, indicando 

que mayores niveles de retener personas están asociados a un buen desempeño laboral. La 

correlación es de 0,654, el desempeño laboral explica el 65,4% de la varianza en la retención 

de personas.  
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6.2. Discusión de resultados 

Existe una sólida correlación positiva, lo que sugiere que un mayor nivel de gestión 

del talento humano está vinculado a un rendimiento laboral superior.  

La correlación, determinada por la Rho de Spearman, es de 0,817. Esto indica que el 

81,7% de la efectividad en la GTH puede atribuirse a las diferencias en el desempeño laboral 

del personal administrativo de CONCORSUL S.A.C. Ilave. 

El presente estudio se apoyó en los fundamentos establecidos por Rafael (2021) con 

la finalidad de establecer una correlación entre la GTH y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la red de salud Huancané de Puno, 2021. Este estudio emplea un enfoque 

cuantitativo para recopilar datos y describir la relación entre las variables. Se trata de un 

estudio transversal, lo que significa que los datos se recogen en un único momento en el 

tiempo. El estudio también utiliza un diseño correlacional para examinar las asociaciones 

entre variables. La cohorte del estudio está formada por 90 colaboradores administrativos y 

no se empleó ninguna metodología de muestreo. Para la recogida de datos se empleó una 

metodología de encuesta, utilizando un cuestionario de GTH y un cuestionario de 

Desempeño Laboral como instrumentos primarios de investigación. Se utilizaron 

estadísticas descriptivas e inferenciales con el programa SPSS versión 25, y los resultados 

se presentan en forma de tabla. Nuestra investigación concluyó que existe una correlación 

estadísticamente significativa entre la GTH y el Rendimiento Laboral (valor p = 0,000 < 

0,05), según determinó la prueba estadística chi-cuadrado. Este resultado nos lleva a rechazar 

la hipótesis nula Ho y aceptar la hipótesis alternativa H1. 

Existe una correlación positiva muy sólida, lo que indica que una contratación 

superior conduce a niveles elevados de rendimiento laboral. El coeficiente de correlación 

Rho de Spearman entre las dos variables es de 0,763, lo que indica que el 76,3% de la 

variación en la contratación puede explicarse por el rendimiento laboral. 
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La relación entre la selección y el rendimiento laboral tiene un nivel moderado de 

correlación positiva fuerte, lo que indica una asociación directa entre la calidad de la 

selección y el éxito laboral. Dicho de otro modo, una selección de mayor calidad conduce a 

un mejor rendimiento laboral. El coeficiente de correlación entre ambas variables es de 

0,564, lo que sugiere que el desempeño laboral del personal administrativo de 

CONCORSUL S.A.C. Ilave explica el 56,4% de la variación en la selección del talento 

humano. 

Se revela una correlación positiva evidente y robusta, lo que sugiere que a medida 

que aumenta el nivel de inclusión de las personas, mejora el desempeño laboral. El 

coeficiente de correlación es de 0,698. Esto indica que el rendimiento laboral explica el 

69,8% de la variabilidad en la inclusión de individuos. 

En cuanto a la formación, existe un nivel modesto de correlación positiva fuerte, lo 

que indica una asociación directa entre la formación y el rendimiento laboral. En pocas 

palabras, una formación superior se traduce en un rendimiento laboral superior. El 

coeficiente de correlación es de 0,611. El rendimiento esclavo explica el 61,1% de la 

variabilidad de la formación. 

La retención del talento humano tiene una correlación fuerte y positiva con el 

rendimiento laboral, lo que sugiere que mayores niveles de retención del talento conducen a 

un mejor rendimiento. El coeficiente de correlación entre la retención de personas y el 

rendimiento laboral es de 0,654, lo que indica que el 65,4% de la varianza del rendimiento 

laboral puede explicarse por la retención de personas. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. El propósito fue indagar la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la empresa CONCORSUL S.A.C. Ilave. 

Se ve una fuerte asociación positiva, lo que indica que un mayor nivel de GTH está asociado 

a un mejor rendimiento laboral. Cuya correlación es de 0,817. (81.7%) 

SEGUNDA. Se observa una relación positiva excepcionalmente fuerte, cuanto mejor es el 

reclutamiento, mayor es el nivel de rendimiento laboral. La correlación es 0,763 (76.3%), a 

un nivel de significancia del 5%. 

TERCERA. Se detecta un nivel moderado de correlación positiva fuerte, lo que significa 

cuanto mejor sea la selección, mejor será el rendimiento laboral. La correlación es de 0,564 

(56.4%), a un nivel de significancia del 5%. 

CUARTA. Podemos observar una fuerte asociación positiva, cuanto mejor es la 

incorporación de personas mejor es el rendimiento laboral. La correlación es de 0.698 

(69.8%), a un nivel de significancia del 5%. 

QUINTA. Se ve un nivel moderado de correlación positiva fuerte, se es mejor la 

capacitación, mejor será el desempeño laboral. La es de 0.611 (61.1%), a un nivel de 

significancia del 5%. 

SEXTA. También se ve una notable y significativa asociación positiva, indicando que 

mayores niveles de retención del talento humano están asociados a un mejor desempeño 

laboral. La correlación es de 0,654, lo que indica que el desempeño laboral explica el 65,4% 

de la varianza en la retención de personas, a un nivel de significancia del 5%. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA. Los directivos de CONCORSUL S.A.C. Ilave deben asegurar una adecuada 

coordinación con el departamento de recursos humanos para gestionar eficazmente el 

proceso de gestión del talento humano. Esto permitirá mejorar el desempeño laboral y el 

bienestar general de la organización. 

SEGUNDA. Se recomienda a los directivos y recursos humanos de CONCORSUL S.A.C. 

Ilave que adopten las siguientes medidas para la contratación: anticipar el plan de trabajo 

operativo anual, planificar y coordinar estratégicamente el proceso de contratación para los 

puestos vacantes. 

TERCERA. Los directivos de CONCORSUL S.A.C. Ilave deben seguir las siguientes 

pautas a la hora de realizar las contrataciones: las pruebas de selección deben administrarse 

a tiempo; las evaluaciones deben adaptarse a cada puesto; las entrevistas deben ser lo 

suficientemente exhaustivas como para cubrir todos los puestos relevantes; y deben utilizarse 

métodos de selección de personal adecuados en todo momento. 

CUARTA. A la hora de incorporar a nuevos empleados, es una buena práctica hacer 

periodos de inducción en el que aprendan los entresijos del trabajo, reciban ayuda de 

expertos en la materia, aprendan nuevas técnicas y trabajen para mejorar sus habilidades 

profesionales, personales e interpersonales. 

QUINTA. Se recomienda incluir la evaluación del rendimiento, establecer programas de 

formación para los empleados, implicar a los trabajadores en iniciativas de desarrollo de 

capacidades y habilidades, evaluar los requisitos de formación específicos del puesto, 

ejecutar el plan de formación y verificar que la formación se ajusta a las demandas del 

puesto. 

SEXTA. Para mantener a los buenos empleados, las empresas deben proporcionarles 

"motivación permanente", "tratar de mantener un alto potencial en los trabajadores", 
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"mejorar los beneficios sociales", "utilizar incentivos" y "una remuneración adecuada", todo 

ello adaptado a las aptitudes individuales de cada empleado y a sus objetivos profesionales. 

 

  



62 

 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 

Alvites, M. (2020). Gestión del talento humano y desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa J&R servicios multiples CHUGUR SRL Cajamarca. Universidad 

Nacional José Faustino Sánchez Carrión. 

Amaya, C. (2021). Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral del Personal de la 

Dirección Regional de Educación Lima Provincias 2021. 1–5. 

https://hdl.handle.net/20.500.12692/76522 

Álvarez, E., & Mauricio, S. (2021). Gestión del talento humano para la generacion de valor en 

la empresa sinergia s.a.s de la ciudad de barranquilla. Universidad de La Costa, 1–23. 

Bayser, B. E. (2022). Motivation and work performance in the nursing staff of a public 

institution of the Autonomous City of Buenos Aires. Salud, Ciencia y Tecnologia, 

2. https://doi.org/10.56294/saludcyt202212 

Bravo, B. (2021). Motivación y desempeño laboral en un comisiarato del canton Bolivar, 

Ecuador, 2021. 

Castro, K.V. (2020) Gestión de talento humano para la mejora laboral en el banco solidario. 

Universidad Católica de Cuenca 2020. Disponible en: 

https://doi.org/10.36390/telos221.13  

Chayacaña, W., & Ancco, A. B. (2020). Gestión administrativa y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Sandia-Puno. Universidad Privada 

TELESUP, 183. 

https://repositorio.utelesup.edu.pe/bitstream/UTELESUP/686/1/CANCHOS 

HUAMANI JESUS FERNANDO.pdf 

Centeno, E. (2022). Gestión del Talento Humano y su Incidencia en el Desempeño Laboral 

de la Empresa Taypikala Hotel Lago S.A.C. de la Ciudad de Puno-Chucuito, 2021. 

Tesis de Pregrado-Universidad Privada San Carlos-Puno, 1, 1–108. 

http://repositorio.upsc.edu.pe/handle/UPSC/4547 



63 

 

Colcha, J. (2021). Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral de 

la Constructora General Services S.A. 2021. Universidad nacional de chimborazo 

facultad de ciencias políticas y administrativas. 

Cunalata, Á. (2019). "Gestión del Talento Humano y sus Efectos en el desempeño laboral en la 

empresa BOHO, AMBATO 2019. Universidad Nacional De Chimborazo Facultad De 

Ciencias Políticas Y Administrativas.  

Chiavenato, I. (2009). Gestión de talento humano, 3a Edición. México: McGraw-Hill.  

Chiavenato, I. (2007), Introducción a la teoría general de la administración, Universidad 

Católica San Pablo 

Gomez. L. R. (2008). gestión de recursos humanos, Arizona State University David B. Balkin 

University of Colorado, Quinta Edición.  

Hernandez, R., Carlos, F., & Baptista, M. del pilar. (2010). Metodología de la investigación. In 

Syria Studies (Vol. 7, Issue 1). 

https://www.researchgate.net/publication/269107473_What_is_governance/link/54817

3090cf22525dcb61443/download%0Ahttp://www.econ.upf.edu/~reynal/Civil 

wars_12December2010.pdf%0Ahttps://think-

asia.org/handle/11540/8282%0Ahttps://www.jstor.org/stable/41857625  

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, L. (2014). Metodología de la investigación. In S. A. 

D. C. V. McGRAW-HILL / interamericana editores (Ed.), Journal of Chemical 

Information and Modeling (6ta., Vol. 53, Issue 9). https://www.esup.edu.pe/wp-

content/uploads/2020/12/2. Hernandez, Fernandez y Baptista-Metodología 

Investigacion Cientifica 6ta ed.pdf  

Inca, K. (2015). En su tesis titulada “Gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas”, Universidad 

Nacional José María Arguedas, Perú, Andahuaylas 

Koontz, H. H. (1998) “Administración una Perspectiva Global” Editorial Mc-Graw-Hill, 



64 

 

Onceava Edición, México.  

La Torre, M. (2011). La gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral Tesis 

doctoral. Universidad de Valencia, facultad de psicología, Valencia - España. +  

Lazo, P., & Ordaya, F. del P. (2018). Clima Organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de una agencia agraria de Chupaca. 1999 (December), 1–6. 

Moreno, M. (2021). Gestión del talento humano y desempeño laboral en centros de salud 

de primer nivel de la Policía Nacional, Guayaquil, 2020 [Tesis para obtener el 

grado académico de maestra en Gestión de los servicios de la Salud]. Guayaquil: 

Universidad César Vallejo; 20. 0–2. 

file:///D:/Enfermeria/Downloads/Moreno_RME-SD.pdf 

Mundaca, J. (2021). Plan de gestión del talento humano para mejorar el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER SAC, Chiclayo 2019. 

Universidad Señor de Sipan. 

Rafael, U. (2021). Gestión del talento humano y desempeño laboral en los colaboradores 

administrativos de la Red de Salud Huancané Puno 2021. 164. 

http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/12336/MDzutoma.pdf

?sequence=1&isAllowed=y 

Robalino, L. (2021). “Gestión del talento humano y desempeño laboral de la Cooperativa 

de ahorro y crédito Fernando Daquilema, Canton la Libertad, año 2021.” 

Universidad Estatal Península De Santa Elena. 

Rojas, C. (2021). “talento humano y desempeño laboral en trabajadores de la cooperativa 

credicoop, puno, 2021.” Universidad Autónoma de Ica, 3(April), 49–58. 

Sullca, E. (2021). Clima Organizacional y Motivación Laboral del Talento Humano de 

una Empresa Constructora e Inmobiliaria , Lima , 2019. 

Supo, C., & Huaricallo, V. (2021). gestión del talento humano y el desempeño laboral de 

los colaboradores del archivo regional de puno – 2020. Universid José Carlos 



65 

 

Mariategui. 

Yucra, I. (2022). Gestion del talento humano y su relacion con el desempeño laboral en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022. 1, 201. 

http://repositorio.upsc.edu.pe/handle/UPSC/4547 

Shiguango, M. (2022). Procesos administrativos y desempeño laboral en colaboradores de 

los servicios del municipio de Gonzalo Pizarro, Ecuador, 2021. Universidad César 

Vallejo, 1–5. https://hdl.handle.net/20.500.12692/76522 

Yucra, I. (2022). Gestion del talento humano y su relacion con el desempeño laboral en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022. 1, 201. 

http://repositorio.upsc.edu.pe/handle/UPSC/4547 

 

  

 

https://hdl.handle.net/20.500.12692/76522


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXOS 

 

 



 

 

Matriz de Consistencia 

Tabla 15 

Gestión del talento humano y desempeño laboral en el personal administrativo de la empresa Concorsul Sociedad Anónima Cerrada Ilave –

2022 

PROBLEMA OBJETIVOS 
VARIABLES, DIMENSIONES E 

INDICADORES 
METODOLOGÍA 

Problema general 
¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano y la 
motivación laboral en el 
personal administrativo de la 
empresa Concorsul Sociedad 
Anónima Cerrada Ilave – 
2022? 
 
Problemas específicos 
• ¿De qué manera el 

reclutamiento del talento 
humano se relaciona con el 
desempeño laboral en el 
personal administrativo de 
la empresa Concorsul 
Sociedad Anónima Cerrada 
Ilave – 2022? 

• ¿En qué medida la 
selección del talento 
humano se relaciona con el 
desempeño laboral en el 
personal administrativo de 
la empresa Concorsul 
Sociedad Anónima Cerrada 
Ilave – 2022? 

• ¿De qué manera la 
incorporación del talento 
humano se relaciona con el 

Objetivo general 
Describir la relación existente entre 
la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el personal 
administrativo de la empresa 
Concorsul Sociedad Anónima 
Cerrada Ilave – 2022 
Objetivos específicos 
• Determinar la relación existente 

entre el reclutamiento del 
talento humano y el desempeño 
laboral en el personal 
administrativo de la empresa 
Concorsul Sociedad Anónima 
Cerrada Ilave – 2022 

• Analizar la relación que existe 
entre la selección del talento 
humano y el desempeño laboral 
en el personal administrativo de 
la empresa Concorsul Sociedad 
Anónima Cerrada Ilave – 2022 

• Establecer la relación que existe 
entre la incorporación del 
talento humano y el desempeño 
laboral en el personal 
administrativo de la empresa 
Concorsul Sociedad Anónima 
Cerrada Ilave – 2022 

Variable 1 
Gestión del Talento Humano 
 
Variable 2 
Desempeño laboral 
 
Dimensiones 
Gestión talento Humano 
1. Reclutamiento 

• Previsión de la estrategia operativa.  
• Determina las posiciones 

geográficas precisas y elabora 
planteamientos sistemáticos para 
organizar los puestos de trabajo.  

• Utiliza técnicas de diagnóstico 
2. Selección 

• La prontitud de los exámenes de 
selección.  

• Las evaluaciones específicas  
• Los procesos de selección son 

ejecutados por personas 
competentes.  

• Las técnicas evalúan eficazmente a 
los individuos 

3. Incorporación  
• Presencia de etapas de inducción. 
• Utilización de procedimientos para 

aumentar las aptitudes y 
capacidades. 

Enfoque de 
investigación  
Enfoque cuantitativo 

Tipo de investigación 
Aplicada 

Nivel de investigación 
Nivel correlacional 

Diseño de investigación 
No experimental 

Población 
47 trabajadores 

Muestra 
Muestra no probabilística 
de 47 trabajadores 

Técnica  
Encuesta 

Instrumento 
Cuestionario 



 

 

desempeño laboral en el 
personal administrativo de 
la empresa Concorsul 
Sociedad Anónima Cerrada 
Ilave – 2022? 

• ¿Cuál es la relación que 
existe entre la capacitación 
del talento humano y el 
desempeño laboral en el 
personal administrativo de 
la empresa Concorsul 
Sociedad Anónima Cerrada 
Ilave – 2022? 

• ¿De qué manera la 
retención del talento 
humano se relaciona con el 
desempeño laboral en el 
personal administrativo de 
la empresa Concorsul 
Sociedad Anónima Cerrada 
Ilave – 2022? 

• Determinar la relación entre la 
capacitación del talento 
humano y el desempeño laboral 
en el personal administrativo de 
la empresa Concorsul Sociedad 
Anónima Cerrada Ilave – 2022 

• Explicar la relación entre la 
retención del talento humano y 
el desempeño laboral en el 
personal administrativo de la 
empresa Concorsul Sociedad 
Anónima Cerrada Ilave – 2022 

4. Capacitación 
• Se lleva a cabo la evaluación del 

rendimiento. 
• Se aplican programas de 

formación. 
• La formación continua. 

5. Retención 

• Motivación en el lugar de trabajo. 
• Programa destinado a retener 

personas con talento. 
• Entorno organizativo óptimo. 

Desempeño laboral 
1. Eficacia 

• Inclinación hacia la consecución 
de objetivos. 

• Consecución de los objetivos 
fijados. 

• Presencia de sinergia. 
2. Eficiencia 

• Cumplimiento puntual de las 
tareas. 

• Utilización óptima de los recursos. 
• Entorno de trabajo óptimo. 

3. Motivación laboral 
• Presencia de programas sociales. 
• Compensación suficiente. 
• Colaboración/habilitación 

Nota. La tabla muestra la matriz de consistencia de ambas variables. 
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Instrumento de Investigación 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 

Encuesta para los trabajadores sobre gestión del talento humano y desempeño laboral 

Señor(a) trabajador(a): 

La siguiente encuesta Scala tipo Likert es anónima, y forma parte de la investigación, el cual 

tiene como finalidad recopilar información sobre la gestión del talento humano. Tenga la 

amabilidad de responder con sinceridad. 

Instrucciones: 

Responda marcando con una X la alternativa que usted vea por conveniente, teniendo en 

cuenta los siguientes criterios 

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre 

Variable 1: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

N° Dimensión 1: reclutamiento 1 2 3 4 5 

1 
¿Los planes de RR.HH. permiten preveer el plan operativo de 

trabajo anual? 
     

2 
¿Se coordina y se planifica estratégicamente el puesto de 

trabajo para cubrir una vacante de trabajo? 
     

3 
¿Se utiliza diagnósticos situacionales y análisis de información 

en la organización? 
     

4 
¿Se realiza un análisis de puestos de trabajo según necesidades 

por tipo de proyecto? 
     

5 
Se utiliza una base de datos que registra candidatos para la 

empresa. 
     

Dimensión 2: Selección 

6 ¿Las pruebas de selección son oportunas?      

7 
¿Las evaluaciones llevadas a cabo están de acuerdo al puesto 

de trabajo? 
     

8 
¿Las entrevistas son las adecuadas para cubrir los puestos de 

trabajo? 
     

9 
¿Se aplican técnicas de selección por personal capacitado a 

RR. HH? 
     

10 
¿Las técnicas de selección evalúan adecuadamente a las 

personas para un puesto? 
     

Dimensión 3: Incorporación 

11 
¿Los trabajadores pasan por primera vez por un proceso de 

inducción o adecuación al cargo? 
     

12 ¿Se utiliza apoyo profesional para desarrollar capacidades?      

13 
¿Se utilizan procesos para mejorar como mejorar las 

capacidades y habilidades? 
     

14 
¿Se busca mejorar los aspectos laborales, personales, o de 

relación laboral? 
     

Dimensión 4: Capacitación 

15 ¿Se aplica evaluación del desempeño?      

16 ¿Se realizan programas de capacitación a los trabajadores?      

17 
¿Los trabajadores participan en los programas de desarrollo de 

capacidades y habilidades? 
     



 

 

18 
¿Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para 

la capacitación? 
     

19 
¿Se llevan a cabo acciones para la realización del plan de 

capacitación? 
     

20 
¿La capacitación está de acorde a las necesidades de los 

puestos de trabajo? 
     

Dimensión 5: Retención 

21 ¿Se motiva permanentemente al trabajador?      

22 
¿Percibe Ud. que se busca mantener un alto potencial en los 

trabajadores? 
     

23 ¿Existen beneficios sociales?      

24 
¿Se utiliza incentivos y una adecuada remuneración de acuerdo 

a sus expectativas profesionales? 
     

25 
¿Las personas con quien trabaja poseen características que Ud. 

esperaba encontrar? 
     

26 ¿La relación laboral donde Ud. interactúa es buena?      

Variable 2: Desempeño Laboral 

N° DIMENSIÓN 1: Eficacia 1 2 3 4 5 

27 
Existe predisposición para el logro de los propósitos que 

persigue la empresa. 
     

28 
¿Los trabajadores participan en el logro de los proyectos 

asignados? 
     

29 ¿Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo plazo?      

30 
¿Se cumplen los objetivos propuestos en los programas y 

planes de la empresa? 
     

31 ¿Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado?      

32 
¿La gestión de personal permite obtener un óptimo desempeño 

laboral? 
     

DIMENSIÓN 2: Eficiencia 

33 
Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando 

las fechas. 
     

34 
Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo estimado 

de cada proyecto 
     

35 
Se programan los tiempos desde el primer día en cada 

proyecto. 
     

36 
Los trabajadores participan equitativamente en cada proyecto 

existente. 
     

37 Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos asignados      

38 
Hay un control adecuado de los tiempos que debe realizarse 

cada actividad. 
     

DIMENSIÓN 3: Motivación laboral 

39 El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las tareas      

40 
Considera que recibe un justo reconocimiento de su trabajo por 

la empresa  
     

41 La empresa brinda planes de desarrollo en el trabajo      

42 Se logran cubrir las expectativas personales de los trabajadores.      

43 
La empresa fomenta el compañerismo y la unión entre los 

trabajadores. 
     

Gracias por su participación



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 


