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RESUMEN 

El objetivo del estudio fue; determinar el grado de relación entre la gestión del capital 

humano y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación 

Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023. El método que se empleó fue de enfoque 

cuantitativo con un nivel de estudio correlacional, de tipo aplicada y un diseño no 

experimental de corte transversal. La población de estudio fueron 82 trabajadores de la 

empresa con un muestreo por conglomerado se consideró 68 trabajadores administrativos 

y directivos. La técnica fue le encuesta y el instrumento que se aplicó el cuestionario. La 

confiabilidad se halló a través de alfa de Cronbach, el cual fue de ,857 para la variable 

gestión del capital humano y ,834 para el desempeño financiero, mostrando una buena 

confiabilidad en ambas variables. La validez del instrumento fue sujeto al juicio de dos 

expertos. El resultado dio un coeficiente de correlación de 88.5% indicando una muy alta 

relación positiva. Este nivel de correlación sugiere que mejoras en la gestión del capital 

humano están asociadas con mejoras en el desempeño financiero, con una significancia 

estadística de 0.000 en el nivel bilateral, lo cual refuerza la robustez de esta asociación. Esto 

muestra que una gestión eficaz del capital humano puede ser un elemento crucial para el 

éxito financiero de la empresa, lo que subraya la importancia de invertir en políticas 

adecuadas de recursos humanos para mejorar los resultados financieros. 

Palabras clave: Compensación, crecimiento, cultura corporativa, eficiencia operativa, 

evaluación de desempeño, rentabilidad, selección de personal. 
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ABSTRACT 

The objective of the study was; determine the degree of relationship between human capital 

management and financial performance in the workers of the Electric Generation Company 

San Gabán Sociedad Anónima, year 2023. The method used was a quantitative approach 

with a correlational level of study, type applied and a non-experimental cross-sectional 

design. The study population was 82 company workers with a cluster sampling, 68 

administrative and managerial workers were considered. The technique was the survey and 

the instrument that was applied was the questionnaire. Reliability was found through 

Crombach's alpha, which was .857 for the human capital management variable and .834 for 

financial performance, showing good reliability in both variables. The validity of the 

instrument was subject to the judgment of two experts. The result gave a correlation 

coefficient of 88.5% indicating a very high positive relationship. This level of correlation 

suggests that improvements in human capital management are associated with 

improvements in financial performance, with a statistical significance of 0.000 at the 

bilateral level, which reinforces the robustness of this association. This shows that effective 

human capital management can be a crucial element for a company's financial success, 

underscoring the impportance of investing in appropriate human resources policies to 

improve financial results. 

Keywords: Compensation, growth, corporate culture, operational efficiency, performance 

evaluation, profitability, personnel selection.  
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INTRODUCCIÓN 

La gestión del capital humano es un pilar primordial en el ámbito empresarial, y su 

influencia se extiende a nivel internacional y nacional. En este medio, se analiza la relación 

directa entre la eficiente administración de los recursos humanos y el desempeño financiero 

de las organizaciones. A lo largo de este trabajo, exploraremos cómo las estrategias de 

gestión del capital humano impactan en la rentabilidad de las empresas, considerando tanto 

el contexto global como el específico de Perú. 

A nivel internacional, ha sido reconocida como un elemento determinante para el 

éxito financiero de las instituciones a nivel internacional. En un contexto globalizado y 

mayormente competitivo, las empresas han comenzado a comprender que el desarrollo y la 

retención del talento son esenciales para mantener una ventaja competitiva sostenible. 

Numerosos estudios han demostrado la relación positiva entre la inversión en capital 

humano y el desempeño financiero. Por ejemplo, según el informe de Alexander et al. 

(2019), las organizaciones que priorizan el desarrollo de habilidades y el compromiso de 

sus empleados pueden ganar a sus competidores en rentabilidad e incremento a largo plazo 

resaltando la necesidad de implementar prácticas efectivas en la administración de recursos 

humanos para alcanzar una ejecución exitosa de los planes y acciones. 

Por otro lado, a nivel nacional en el Perú, las organizaciones también enfrentan 

desafíos en la gestión de su capital humano. Con un mercado laboral dinámico y una 

economía en constante evolución, las empresas peruanas compiten e retos similares a los 

de sus contrapartes internacionales. Investigaciones como el estudio realizado por Hosaka 

et al. (2020) han destacado el valor de poner en prácticas de gestión del capital humano 

efectivas para impulsar la rentabilidad y la sostenibilidad financiera en el contexto local. 

Este estudio, junto con otros análisis empíricos, proporciona una base sólida para explorar 

más a fondo la relación en el medio específico de las empresas peruanas en la que las 
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diferencias culturales y las particularidades del mercado local influyen en la toma de 

decisiones afines con la contratación, la capacitación y la evaluación del desempeño. 

A nivel local, en la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán, ubicada en la 

región de Puno, Perú, la gestión del capital humano adquiere una importancia crucial en el 

contexto de una industria altamente especializada y técnica como la generación de energía 

eléctrica. Investigaciones recientes, como el estudio llevado a cabo por Briceño y Aguirre 

(2023), han destacado la necesidad de poner estrategias objetivas de gestión del talento para 

la mejoría del desempeño y la productividad en este sector específico. La trascendencia de 

este argumento está en la complejidad de las operaciones de la central hidroeléctrica y en 

la influencia directa que tienen las habilidades y el compromiso del trabajador en la 

eficiencia operativa y así en los resultados económicos de la entidad. Lo que se quiere 

explorar cómo las prácticas de gestión del capital humano, como la capacitación 

permanente, el progreso de destrezas técnicas y el fomento de un ambiente laboral 

favorable, impactan directamente en el desempeño financiero, ofreciendo así una 

perspectiva valiosa tanto para la empresa en particular como para el sector energético. 
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CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1. Descripción del problema 

A nivel internacional, en un mundo especializado por la globalización y la competitividad 

económica, las organizaciones enfrentan desafíos significativos en la gestión de su capital 

humano y su impacto en el desempeño financiero. Investigaciones como el estudio 

realizado por Pfeffer (1998) han revelado que las entidades que invierten en el avance y la 

retención del talento humano se superan a sus competidores en términos de rentabilidad y 

desarrollo sostenible a largo plazo. Asimismo, la evidencia empírica ha demostrado que las 

empresas que no logran gestionar adecuadamente su talento humano corren el riesgo de ver 

disminuida su competitividad en el mercado global. La falta de inversiones en capacitación, 

desarrollo profesional y retención del talento puede resultar en una pérdida de 

productividad y rentabilidad a largo plazo, lo que plantea interrogantes sobre cómo las 

organizaciones pueden optimizar su gestión del capital humano para mejorar su desempeño 

financiero en un contexto internacional altamente dinámico y desafiante. 

A nivel nacional en el Perú, se observa una problemática similar en relación con la 

gestión del capital humano y su influencia en el desempeño económico de las entidades. 

Estudios como el realizado por Vicente y Chávez (2020) han destacado la necesidad de 

aumentar tácticas integrales de gestión del talento para impulsar la competencia y la 

sostenibilidad financiera de las empresas. Si bien el país ha estudiado un progreso 
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económico considerable en la actualidad, persisten desafíos en la administración eficaz del 

talento humano. La falta de políticas y prácticas sólidas de gestión del capital humano puede 

obstaculizar el desarrollo de las empresas peruanas, limitando su capacidad para competir 

a nivel nacional e internacional. Es fundamental abordar esta problemática para impulsar el 

crecimiento sostenible y la prosperidad económica en el país. 

A nivel local, en la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán, ubicada en la 

región de Puno, Perú, la gestión del capital humano emerge como un desafío clave en el 

contexto de una industria altamente especializada y técnica. La dificultad de las operaciones 

de la Empresa de Generación Eléctrica, junto con la escasez de mano de obra competente 

en la región, plantea interrogantes sobre cómo la empresa puede atraer, desarrollar y retener 

el talento idóneo para garantizar su eficiencia operativa y su viabilidad financiera a largo 

plazo. Estudios como el llevado a cabo por la Hancco et al. (2021) han señalado la 

importancia crítica de contar con un personal altamente calificado y comprometido para 

garantizar la eficiencia operativa y el desempeño financiero. La falta de una gestión efectiva 

del capital humano en la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán no solo podría afectar 

su capacidad para dar con los estándares de producción y seguridad, sino que también 

podría tener un impacto negativo en su posición competitiva y su desempeño financiero en 

el sector energético nacional. 
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1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema principal 

¿Existe relación entre la gestión del capital humano y el desempeño financiero en 

los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima, año 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación entre la selección de personal y el desempeño financiero 

en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima, año 2023? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre la evaluación de desempeño y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán 

Sociedad Anónima, año 2023? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre la compensación y el desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, 

año 2023? 

PE4. ¿Cuál es la relación entre la cultura corporativa y el desempeño financiero en 

los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima, año 2023? 

1.3. Justificación 

De una perspectiva teórica, este estudio de la gestión del capital humano y su relación con 

el desempeño financiero responde a la necesidad de ampliar el conocimiento sobre cómo 

las prácticas pueden influenciar en el progreso económico de una organización en un 

contexto específico y altamente técnico. Basándonos en modelos teóricos como el de la 

"Teoría del Capital Humano" de Becker (1964), entendemos que los recursos humanos 

adecuadamente gestionados pueden actuar como un activo estratégico para la empresa, 
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generando un impacto significativo en su desempeño financiero a largo plazo. Por lo tanto, 

este estudio contribuirá a fortalecer la comprensión teórica. 

Desde una perspectiva práctica, este estudio se justifica debido a la importancia vital 

que tiene para la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán comprender y mejorar la 

relación entre la gestión del capital humano y su desempeño financiero. Dada la naturaleza 

técnica y especializada de las operaciones de la central, es fundamental contar con un 

personal altamente capacitado y motivado para garantizar la eficiencia operativa y, por 

ende, la rentabilidad. Por lo tanto, este estudio proporcionará información práctica que 

ayudará a la Empresa de Generación Eléctrica a implementar estrategias efectivas. 

Desde una perspectiva metodológica, se justifica por la necesidad de emplear 

enfoques rigurosos y específicos para analizar la relación entre la gestión del capital 

humano y el desempeño financiero. Se utilizará método de investigación cuantitativo para 

recopilar y analizar datos relevantes, como encuesta al personal. Además, se llevarán a cabo 

entrevistas con los gerentes para tener un alcance completo de las prácticas de gestión del 

capital humano y su impacto en los resultados financieros. Este enfoque metodológico 

permitirá obtener conclusiones sólidas que contribuirán al cuerpo de conocimiento. 
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1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar el grado de relación entre la gestión del capital humano y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán 

Sociedad Anónima, año 2023. 

1.4.2. Objetivos específicos 

OE1. Establecer el grado de relación entre la selección de personal y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán 

Sociedad Anónima, año 2023.  

OE2. Establecer el grado de relación entre la evaluación de desempeño y el 

desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica 

San Gabán Sociedad Anónima, año 2023. 

OE3. Establecer el grado de relación entre la compensación y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán 

Sociedad Anónima, año 2023. 

OE4. Establecer el grado de relación entre la cultura corporativa y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán 

Sociedad Anónima, año 2023. 
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1.5. Hipótesis 

1.5.1. Hipótesis general 

Existe una relación significativa entre la gestión del capital humano y el desempeño 

financiero en la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima en 

el año 2023. 

Hipótesis específicas 

1.5.2. Hipótesis especificas 

HE1.  La selección de personal tiene una relación significativa con el desempeño 

financiero de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima 

durante el año 2023.  

HE2. La evaluación de desempeño se relaciona de manera significativa con el 

desempeño financiero de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima en el año 2023. 

HE3. La compensación tiene una relación significativa con el desempeño financiero 

de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima en el año 

2023.  

HE4. La cultura corporativa se relaciona significativamente en el desempeño 

financiero de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima en 

el año 2023. 
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1.6. Operacionalización de variables 

Tabla 1 
Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

1. GESTIÓN 

DEL 

CAPITAL 

HUMANO 

 

1.1.  Selección de 
personal 

1.1.1. Éxito en la contratación 

1
=

 N
u
n
ca

 

2
=

 C
as

i 
n
u
n
ca

 

3
=

 A
 v

ec
es

 

4
=

 C
as

i 
si

em
p
re

 

5
=

 S
ie

m
p
re

 

1.1.2. Retención  

1.1.3. Adecuación al puesto 

1.2.  Evaluación de 

desempeño 

1.2.1. Cumplimiento de 

objetivo 

1.2.2. Retroalimentación 

1.2.3. Evaluación de 

desempeño 

1.3.  Compensación 1.3.1. Satisfacción salarial 

1.3.2. Equidad salarial 

1.3.3. Incremento salarial 

1.4.  Cultura 

corporativa 

1.4.1. Compromiso 

1.4.2. diversidad e inclusión 

1.4.3. Rotación voluntaria 

1.4.4. Comunicación interna 
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2.1.2. Beneficio por empleado 

2.1.3. Margen de contribución 

2.1.4. Rotación de inventario 

2.2.  Eficiencia 

operativa 

2.2.1. Eficiencia de cobro 

2.2.2. Eficiencia de pagos 

2.2.3. Eficiencia de inventario 

2.2.4. Rotación de activos 

2.3.  Crecimiento 2.3.1. Tasa de crecimiento 

2.3.2. Beneficios 

2.3.3. Expansión geográfica 

Nota. La tabla indica la puesta en práctica de las variables y sus dimensiones junto a sus 

respectivos indicadores y la escala de valoración que se les asignó. 
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CAPÍTULO II 

FUNDAMENTOS TEÓRICOS 

2.1. Bases teóricas  

2.1.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1.1. Internacional 

Saks (2022) en el artículo titulado "Gestión cuidadosa de los recursos humanos y 

compromiso de los empleados" se propone como objetivo principal es; analizar 

cómo las prácticas que promueven el cuidado y el apoyo hacia los empleados 

influyen en su nivel de compromiso con la organización. Para abordar esta cuestión, 

se utiliza un método mixto que conexa datos cuantitativos y cualitativos recopilados 

a través de encuestas y entrevistas. La población de interés abarca a empleados de 

diversas organizaciones, para garantizar la representatividad de los datos. Los 

resultados revelan una relación positiva, destacando la importancia de adoptar 

prácticas que promuevan un ambiente de trabajo saludable y de apoyo para la 

mejoría del compromiso organizacional. En conclusión, sobresale la relevancia de 

implementar estrategias que pongan en primer plano el bienestar y la satisfacción 

del trabajador para fomentar más compromiso y beneficio laboral. 

Alqudah et al. (2022) en el artículo titulado "Prácticas de gestión de recursos 

humanos de alto rendimiento y disposición al cambio: Contiene el compromiso y 

rendimiento del trabajador". El objetivo es estudiar el compromiso, el desempeño 
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del trabajador en la relación. Y lograr este propósito, se emplea un método 

cuantitativo, usando cuestionarios para recopilar datos de una muestra de empleados 

de diferentes organizaciones. Los resultados dados exponen que mayor desempeño 

tienen un impacto significativo en la distribución al cambio del trabajador, y que 

este efecto es mediado por el compromiso afectivo y el desempeño laboral, así como 

moderado por la cultura jerárquica de la entidad. En conclusión, se destaca la 

importancia de adoptar prácticas de gestión de recursos humanos que fomenten el 

compromiso y la habilidad del trabajador, al tiempo que se reconoce la influencia 

de la cultura organizacional. 

Anwar y Abdullah (2021)  en el artículo titulado "El impacto de las prácticas 

de gestión de recursos humanos en el rendimiento de la organización" El objetivo 

fue analizar cómo diversas prácticas de gestión de recursos humanos afectan el 

rendimiento general de una organización. Se emplea un método mixto que tiene 

datos cuantitativos y cualitativos recopilados a través de encuestas, entrevistas y 

revisiones documentales. La población objetivo incluye a empresas de diversos 

sectores, mientras que la muestra se selecciona de forma aleatoria para garantizar la 

representación de los datos. El resultado manifiesta que las prácticas de gestión de 

recursos humanos, como la capacitación y el desarrollo del particular, la 

remuneración justa y el liderazgo efectivo, están positivamente asociadas con el 

desempeño organizacional. Concluyendo, señala la importancia de ejecutar técnicas 

sólidas para optimar el rendimiento general de una organización. 

Salas‐Vallina et al. (2021) en el artículo " El reto de aumentar el bienestar y 

el rendimiento del trabajador: Cómo las prácticas de gestión de recursos humanos y 

un liderazgo comprometido colaboran para alcanzar este objetivo" se enfoca en 

investigar la interacción y cómo esta combinación influye en el bienestar y el 
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rendimiento en el trabajo. Para abordar este objetivo, se utiliza una metodología de 

investigación mixta que tiene datos cuantitativos y cualitativos recopilados a través 

de encuestas y entrevistas. La población objetivo comprende empleados de diversas 

organizaciones, mientras que la muestra se selecciona de manera estratificada para 

garantizar la representatividad de datos. Los resultados dados destacan la 

importancia de una combinación efectiva para mejorar el bienestar y el rendimiento 

del trabajador. En conclusión, destaca la necesidad de crear estrategias integradas 

que promuevan un medio de labor sano y motivador, liderado por guías 

comprometidos, para maximizar el potencial humano y alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

Okafor et al. (2021) en el artículo titulado " Responsabilidad social de las 

empresas y resultados financieros: Datos de empresas tecnológicas" tiene como 

objetivo investigar la relación. El estudio emplea una metodología cuantitativa, 

utilizando datos financieros y de responsabilidad social corporativa. La muestra se 

selecciona de forma aleatoria para garantizar la representación de los datos. Los 

resultados obtenidos revelan una correlación positiva y significativa. En conclusión, 

ampara la idea de que la adopción de políticas y prácticas socialmente responsables 

tiene un impacto positivo en la rentabilidad y el éxito económico de las entidades, 

esencialmente en el sector tecnológico. 

2.1.1.2. Nacional 

Rojas y Pozo (2023) El artículo "Gestión del talento humano y gestión de rotación 

laboral en el sector retail económico" tiene como objetivo analizar la relación. Para 

alcanzar este objetivo, se emplea en método mixto que tiene datos cuantitativos y 

cualitativos. La población de interés está constituida por empleados del sector retail, 

mientras que la muestra fue aleatorio simple. Los resultados obtenidos revelan que 
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hay una relación significativa. Tanto los datos cuantitativos como los cualitativos 

muestra una gestión efectiva del talento humano, que incluya programas de 

desarrollo profesional y un ambiente laboral favorable, puede contribuir a reducir la 

rotación laboral y mejorar el compromiso y la satisfacción del trabajador. 

Concluyendo se destaca la importancia de integrar prácticas de GTH adecuadas para 

enfrentar los desafíos de la rotación laboral generando beneficios, así como para los 

trabajadores como para la organización. 

Paz (2022) titulado "Gestión del talento humano y su influencia en el 

desempeño laboral en Independencia" su objetivo fue estudiar la relación. Para 

lograr este objetivo, se usó un método cuantitativo con un diseño no experimental 

de corte transversal que combinó datos cuantitativos. La población de interés fue 

los empleados, que se seleccionó de forma aleatoria estratificado. Los resultados 

dados dieron una correlación positiva en la implementación de prácticas efectivas, 

como programas de capacitación y desarrollo, y el desempeño laboral en 

productividad y satisfacción laboral. Tanto los datos cuantitativos destacaron el 

interés de una gestión adecuada para mejorar el rendimiento y la retención del 

personal en la empresa Hipermercado Metro. En conclusión, este estudio resaltó el 

valor de invertir en el desarrollo y la gestión efectiva del talento humano como 

técnica para mejorar el desempeño laboral y el éxito organizacional. 

Bullon (2023) El estudio titulado "Gestión logística, corrupción y 

desempeño financiero en entidades públicas" tuvo como objetivo investigar la 

relación. Se usó un método cuantitativo de un nivel relacional y diseño no 

experimental. La población fue integrada por funcionarios y empleados de entidades 

públicas. Los resultados dados indican una relación significativa en las variables. 

Tanto los datos cuantitativos como cualitativos resaltaron la importancia de mejorar 
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la gestión logística y combatir la corrupción para garantizar un uso eficiente de los 

recursos públicos y mejorar el rendimiento financiero de las entidades. En 

conclusión, se enfatizó la necesidad de crear medidas efectivas para promover la 

transparencia y la eficacia en la gestión logística de las instituciones estatales como 

un medio para mejorar su desempeño financiero y fortalecer la confianza pública en 

la administración gubernamental. 

Tasayco et al. (2021) en el estudio titulado "responsabilidad social 

corporativa (RSC) en el desempeño financiero" tiene como objetivo investigar el 

desempeño económico de la entidad, considerando la imagen corporativa y el 

capital humano. Para abordar este objetivo, se utiliza un método mixto. La población 

de interés comprende empresas de diversos sectores, mientras que la muestra se 

selecciona de manera estratificada para asegurar la representatividad de los datos. 

Los resultados obtenidos revelan que la RSC hay un impacto verdadero en el 

desempeño económico de las empresas, y que este efecto es moderado tanto por la 

imagen corporativa como por el capital humano. En conclusión, este estudio destaca 

la importancia de adoptar prácticas de RSC no solo para mejorar el rendimiento 

financiero, sino también para fortalecer la imagen corporativa y el talento humano 

de las empresas, lo que puede conducir a una mayor competitividad y sostenibilidad 

a largo plazo. 

Alvarez (2021) El estudio titulado "Riesgo financiero y desempeño del 

hospital regional" tuvo como objetivo analizar la relación del Hospital Regional 

Guillermo Díaz. Para alcanzar este objetivo, se aplicó un enfoque cuantitativo de 

nivel relacional y un tipo aplicada. La población dada por el personal administrativo 

y médico del hospital, así como por pacientes atendidos durante el período de 

estudio. Los resultados dados dieron una correlación significativa de los niveles de 
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riesgo financiero del hospital y su desempeño en calidad de atención, eficiencia 

operativa y satisfacción del paciente. Tanto los datos cuantitativos como cualitativos 

resaltaron la importancia de implementar medidas para mitigar el riesgo financiero 

y mejorar la gestión económica del hospital. En conclusión, este estudio subrayó la 

necesidad de una gestión financiera adecuada para asegurar la sostenibilidad y 

eficacia. 

2.1.1.3. Local 

Condori (2020) "Análisis del desempeño laboral del capital humano e incidencia en 

la gestión financiera de la provincia de Puno " su objetivo es investigar la relación. 

Se empleó una metodología de análisis cuantitativo. La población de estudio incluyó 

al personal. Los datos cuantitativos revelaron una correlación positiva entre el 

desempeño laboral del capital humano y los indicadores financieros de la gerencia, 

con mejoras significativas en la eficiencia en el uso de elementos y la ejecución de 

planes. Además, los datos proporcionaron insights sobre la importancia de la 

motivación, capacitación y coordinación del trabajador. En conclusión, este estudio 

destacó la notabilidad de una gestión eficaz del capital humano para impulsar el 

logro financiero de entidades públicas. 

Cortez (2020) el estudio "Análisis del presupuesto por resultados y el 

desempeño financiero en la Gestión Financiera Pública de la UNAP" su objetivo 

investigar la relación. Para este fin, se dio un método de enfoque cuantitativo de 

diseño no experimental. La población fue integrada por funcionarios y personal 

administrativo. Los datos cuantitativos revelaron que la implementación del 

presupuesto por resultados se asoció positivamente con indicadores financieros 

como la eficiencia en el uso de recursos y la ejecución de proyectos. Además, los 

datos cualitativos proporcionaron información sobre los desafíos y beneficios 
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percibidos por los implicados en la implementación de este enfoque presupuestario. 

En conclusión, este estudio destacó la importancia del presupuesto por resultados 

en la mejora del desempeño financiero y la gestión económica estatal de la UNAP. 

Mamani (2019) En el estudio "El desempeño laboral del capital humano e 

incidencia en la gestión económica " tuvo como objetivo investigar la relación. Para 

abordar este objetivo, se empleó una metodología que combinó análisis cuantitativo 

y cualitativo. La población integrada por el personal en general. Los resultados 

obtenidos mostraron una correlación significativa, tanto en términos de eficiencia 

en el empleo de medios como en la obtención de ingresos adicionales para la 

institución. Tanto los datos cuantitativos como cualitativos resaltaron el valor de 

invertir en el progreso y la capacitación del capital humano para mejorar la gestión 

económica y el funcionamiento general de las universidades públicas. En 

conclusión, este estudio destacó la relevancia de un impulso laboral bien capacitada 

y comprometida para el logro financiero y académico de las universidades. 

Esteba (2019) El estudio titulado "Análisis financiero y su incidencia en el 

desempeño económico de la empresa Imagina Consultores S.R.L" tuvo como 

objetivo principal examinar el medio financiero y su impacto en el desempeño 

financiero. Se utilizó una metodología que combinó el análisis horizontal del estado 

de resultados, el análisis discriminante, el análisis FODA y el Balanced Scorecard 

(BSC). La población de estudio incluyó los estados económicos de la entidad. El 

resultado obtenido mostro que, durante el período analizado, se observó un aumento 

negativo del 16.41% en cuentas por cobrar, una disminución del 22.17% en 

existencias, entre otros indicadores financieros. Además, se identificaron problemas 

como un aumento excesivo en los consumos de ventas y administrativos. Sin 

embargo, el análisis discriminante indicó que la empresa no estaba en riesgo de 
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quiebra, y se desarrollaron estrategias a través del análisis FODA y el BSC para 

mejorar el desempeño económico de la empresa. 

Castillo (2019) en el estudio titulado "La gestión del talento humano y su 

influencia en la rentabilidad de la empresa" su objetivo fue determinar la influencia. 

La población incluyó al trabajador, con una muestra de 24 trabajadores 

seleccionados aleatoriamente. Se emplearon métodos deductivos, analíticos y 

descriptivos, así como la Escala de Likert. El resultado mostro que el 54.2% 

evaluaron. Lo que se reflejó en deficiencias en la calidad del servicio y una mejoría 

en la cantidad de reclamos del cliente. En cuanto a la rentabilidad, se observó que 

la rentabilidad sobre la inversión aumentó del 7.38% en 2016 al 7.86% en 2017, 

debido principalmente al incremento en las ventas. Estos resultados indican que la 

GTH incide significativamente en la rentabilidad de Electro Puno, siendo 

fundamental mejorarla para garantizar un rendimiento financiero óptimo. 

2.2. MARCO TEORICO 

2.3. GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 

Representa un enfoque estratégico para gestionar a los individuos como recursos clave 

dentro de una organización, reconociendo su valor como impulsores del éxito empresarial. 

Peter Drucker, reconocido como uno de los padres del management moderno, destacó la 

importancia de tratar a los empleados como activos valiosos y no simplemente como costos. 

En su libro "Gestión para el Futuro" Drucker (1992), enfatizó que una gestión eficaz del 

capital humano implica el reclutamiento, desarrollo y conservación del talento adecuado, 

alineado con los objetivos organizacionales. 

Los modelos de gestión del capital humano han evolucionado para adecuar a 

cambios dinámicos del medio laboral. Uno de los enfoques más influyentes es el Modelo 

de Ulrich, desarrollado por Ulrich (1996), profesor de la Escuela de Negocios de Ross de 
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la Universidad de Michigan. En su libro "Human Resource Champions" propone un modelo 

que divide las ocupaciones de recursos humanos en cuatro roles clave: socio estratégico, 

experto administrativo, defensor del trabajador y líder. Este modelo proporciona una 

estructura para la gestión integral del capital humano, integrando la técnica organizacional 

con la gestión de personas. 

También está fundamentada en teorías psicológicas y sociológicas que explican el 

comportamiento humano en el contexto laboral. Gary (2011) explora teorías como la teoría 

de la motivación de Maslow y las expectativas de Vroom, que ofrecen perspectivas sobre 

cómo las necesidades y expectativas individuales afectan el desempeño laboral. Estas 

teorías subrayan la importancia de alcanzar las motivaciones y aspiraciones de los 

empleados para crear prácticas de gestión del capital humano efectivas. 

Otro aspecto clave es el desarrollo de liderazgo. De Stephen (1999) enfatiza el valor 

del liderazgo positivo en la gestión del capital humano y los resultados organizacionales. 

Estos autores proponen modelos y estrategias para desarrollar líderes que inspiren, motiven 

y guíen a sus equipos hacia el éxito. 

2.3.1. Importancia y beneficios 

Es primordial para el beneficio y sostener la organización en un medio empresarial 

dinámico y competitivo. Autores como Ulrich (1996), destacan que puede contribuir 

significativamente a optimar el clima laboral en un organismo. Un clima laboral 

bueno, distinguido por relaciones de trabajo saludables, comunicación abierta y 

confianza mutua, promueve la satisfacción y el compromiso del trabajador, lo que 

impacta positivamente en su bienestar emocional y en la percepción de pertenencia 

a la empresa. 

Además, una adecuada gestión del capital humano está rigurosamente 

conectada con la mejora del rendimiento organizacional. Autores como Syed y 
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Kramar (2017), señalan que cuando las organizaciones invierten en el desarrollo y 

capacitación, en la ejecución de políticas y prácticas que originan un medio de labor 

favorable, pueden aumentar la eficiencia y la efectividad en la realización de tareas 

y alcanzar sus objetivos estratégicos con mayor facilidad. 

También coopera a la retención de talento y fomenta la innovación en la 

organización. Boxall et al. (2007) destacan que cuando las empresas ofrecen 

oportunidades de crecimiento profesional, reconocimiento y compensación 

competitiva, tienen más probabilidades de retener a empleados talentosos y 

comprometidos. Esto, a su vez, crea un medio adecuado para la creatividad y la 

novedad, ya que el trabajador se siente valorado y motivado para dar nuevas ideas 

y recursos a los desafíos empresariales. 

2.3.2. Procesos y prácticas de gestión 

Abarca una serie de procesos fundamentales para el funcionamiento eficiente de 

una organización. Según Robbins et al. (2019), la selección y contratación de 

personal constituye el primer paso en este proceso, donde se identifican y eligen a 

los postulantes idóneos para ocupar las distintas posiciones en la empresa. Este 

proceso, crucial para el éxito organizacional, implica la aplicación de técnicas de 

reclutamiento, evaluación y entrevistas para encontrar a los candidatos más idóneos. 

Una vez que el personal es seleccionado, el proceso de desarrollo y 

capacitación cobra relevancia. Como señala Robbins et al. (2019), el desarrollo de 

destrezas y competencias es básico para optimar el desempeño particular y social. 

En este sentido, la capacitación continua permite a los empleados adquirir nuevos 

conocimientos, mejorar sus habilidades técnicas y blandas, y adecuar los cambios 

en el medio laboral. 
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La evaluación del desempeño, según Robbins et al. (2019), es otro proceso 

clave. Este proceso aporta retroalimentación en el desempeño del trabajador e 

identificar fortalezas, áreas de mejora y necesidades de desarrollo personal. A través 

de herramientas como las evaluaciones de desempeño y las revisiones periódicas, 

se establecen metas y se mide el progreso hacia su logro. 

Además, la compensación y beneficios son aspectos esenciales en la gestión 

del capital humano. Robbins y Judge (2012) explican que la compensación justa y 

equitativa, junto con los beneficios adecuados, son fundamentales para motivar y 

retener a los empleados talentosos. Este proceso incluye la definición de políticas 

de remuneración, la elaboración de paquetes de beneficios competitivos y la gestión 

de sistemas de incentivos. 

Por último, la gestión del cambio se volvió más notable en un entorno 

empresarial dinámico y competitivo. Robbins y Judge (2012), este proceso implica 

identificar la necesidad de cambio, comunicar la visión y los objetivos, y gestionar 

la resistencia al cambio. La capacidad de adaptación y flexibilidad organizacional 

son clave para implementar con éxito nuevas estrategias, tecnologías y prácticas en 

el ámbito laboral. 

2.3.3. Estrategias y mejores prácticas 

La implementación de políticas de conciliación laboral es una estrategia cada vez 

más adoptada por las organizaciones para mejorar la gestión del capital humano. 

Según Robbins et al. (2019), estas políticas buscan equilibrar las demandas 

laborales con las responsabilidades personales y familiares de los empleados. 

Ofrecer flexibilidad en los horarios de trabajo, teletrabajo, programas de licencia 

parental y cuidado infantil son algunas de las prácticas comunes en este ámbito. 
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Estas políticas no solo contribuyen a optimar la satisfacción y el bienestar del 

trabajador, y pueden aumentar la productividad y la retención del talento. 

El fomento del desarrollo profesional es otra estrategia clave. Como señala 

Smalley et al. (2017), las organizaciones que invierten en el crecimiento y desarrollo 

de sus cooperadores suelen cosechar beneficios significativos. Contiene programas 

de formación y capacitación, retribución de mentores, ventajas de aprendizaje 

continuo y planes de carrera claros. Al promover el desarrollo profesional, las 

empresas no solo mejoran la competencia de sus empleados, sino que también 

fomentan la lealtad y el compromiso. 

La promoción de la diversidad e inclusión es otra práctica fundamental para 

una gestión efectiva del capital humano. Según Robbins y Judge (2012), la 

diversidad en el lugar de trabajo no solo refleja la composición demográfica de la 

sociedad, sino que también aporta una variedad de perspectivas y experiencias que 

pueden impulsar la innovación y la creatividad. La inclusión, por su parte, indica 

crear un medio en el que los colaboradores se sientan estimados, respetados y 

empoderados para contribuir plenamente. Las entidades que prevalecen la variedad 

e inclusión suelen disfrutar de equipos más diversos y resilientes. 

La creación de un ambiente de trabajo saludable y motivador es importante 

para conservar la satisfacción y la responsabilidad de los colaboradores. Kotter y 

Cohen (2012) destacan el valor de un medio laboral que origine el bienestar físico, 

emocional y mental. Esto implica la ejecución de programas de bienestar, políticas 

de prevención de riesgo laboral, iniciativas de salud mental y la promoción de un 

equilibrio adecuado entre trabajo y vida personal. Un ambiente laboral saludable y 

motivador puede mejorar la moral, reducir el ausentismo y aumentar la 

productividad. 
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2.4. DESEMPEÑO FINANCIERO 

El concepto de desempeño financiero es principal para evaluar la salud económica y la 

viabilidad de un organismo en el mercado. Autores como Brigham y Houston (2013), en su 

libro "Fundamentals of Financial Management" definen el desempeño financiero como la 

habilidad de una entidad para producir utilidades, y administrar eficazmente sus medios 

financieros. En este sentido, el desempeño financiero se indica a la capacidad de la entidad 

para alcanzar y mantener un rendimiento sólido en sus operaciones. 

Una de las dimensiones clave del desempeño financiero es la rentabilidad, que se 

describe a la habilidad de la entidad para producir ganancias desde sus operaciones. Autores 

como Westerfield y Jordan (2008) destacan que la rentabilidad puede medirse a través de 

indicadores como el retorno en la inversión (ROI), el margen de utilidad neta y el retorno 

sobre el patrimonio neto. Estos indicadores dan información de la eficacia de la entidad 

para utilizar sus activos y generar beneficios para los accionistas. 

Otra dimensión importante del desempeño financiero es la liquidez, indica la 

capacidad de la entidad para desempeñar sus cargos económicos a corto plazo. Gitman 

(2015) explica que la liquidez se puede medir mediante ratios como la ratio de liquidez 

corriente y de liquidez ácida. Estas ratios acceden evaluar la capacidad de la entidad para 

costear sus deudas y conservar sus operaciones sin problemas. 

La solvencia es otra dimensión crucial del desempeño financiero, indica la habilidad 

de la entidad para efectuar sus obligaciones económicas a largo plazo. 

 Banerjee (2017) señala que la solvencia se puede evaluar mediante indicadores como la 

ratio de deudas y de cobertura de intereses. Estos indicadores proporcionan información de 

la estructura de capital de la entidad y su capacidad para llevar su deuda a largo plazo. 

Finalmente, la eficiencia es una dimensión clave del desempeño financiero indica 

la habilidad de la entidad para usar sus recursos de forma óptima y maximizar su 
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rentabilidad. Autores como Van Horne y Wachowicz (2005) explican que la eficiencia se 

puede medir por indicadores como la ratio de rotación de activos y de inventario. Estos 

indicadores permiten evaluar cómo la entidad utiliza sus activos y recursos para crear 

utilidades. 

2.4.1. Indicadores y medidas 

El análisis de indicadores y medidas del desempeño financiero constituye una parte 

esencial en la evaluación de la salud financiera y la eficiencia operativa de las 

organizaciones. Uno de los indicadores más utilizados es el retorno de la inversión 

(ROI), que da una medida de la rentabilidad de una inversión en semejanza con su 

costo. Según Gitman (2015), el ROI es una métrica clave para los inversionistas y 

gerentes, ya que les permite evaluar la eficacia de las decisiones de inversión. 

Además, el margen de utilidad neta, otro indicador crucial, representa la rentabilidad 

de una entidad posteriormente de derivar los consumos, incluidos los impuestos. 

Autores como Brigham y Houston (2013) destacan la importancia del margen de 

utilidad neta como medida de la eficiencia en la gestión de costos y la generación 

de entradas. 

Otro conjunto de indicadores financiero son las ratios de liquidez y de 

endeudamiento. Entrega una evaluación de la capacidad de una entidad para lograr 

con sus deberes económicos a corto plazo. Por otro lado, la ratio de endeudamiento, 

como la deuda sobre el patrimonio y la deuda en activos, revela el grado en que una 

empresa está financiando sus operaciones con deuda en lugar de capital propio. 

Estos indicadores son esenciales para evaluar la salud económica y la solidez 

estructural de una entidad, tal como lo señalan Choquecahua et al. (2021), 

destacando su importancia en la toma de medidas financieras y estratégicas. 
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2.4.2. Factores que influyen en el desempeño financiero 

El desempeño financiero de una empresa está influenciado por un grupo de 

componentes como internos como externos que interactúan entre sí para determinar 

su éxito financiero a largo plazo. Entre los factores internos, tiene un rol crucial. 

Autores como Ballester (2012) destacan que incluye el talento, las habilidades y el 

compromiso del trabajador, ya que tendría un impacto significativo en la 

productividad y la eficiencia operativa de una organización. La selección, 

capacitación y motivación adecuadas del personal pueden mejorar el desempeño 

financiero al reforzar la eficiencia y la calidad de labor realizado. 

Por otro lado, la estrategia empresarial también influye en el desempeño 

financiero. Autores como Rivera y Alarcón (2012) señalan que una estrategia 

concisa y precisa puede ayudar a una empresa a diferenciarse de la competencia y 

a crear valor para los accionistas. Una estrategia centrada en la innovación, la 

expansión del mercado o la optimización de costos puede impactar positivamente 

en la rentabilidad y el crecimiento de la entidad, así como en su capacidad para 

enfrentar los desafíos del entorno competitivo. 

Además de los factores internos, el entorno económico y la competencia del 

mercado son determinantes externos del desempeño financiero de una empresa. 

Fluctuaciones en las tasas de interés, cambios en la política gubernamental y la 

volatilidad de los mercados financieros que afecta la experiencia de una entidad 

para crear ingresos y administrar sus recursos financieros de manera eficiente. La 

competencia del mercado, por su parte, puede influir en los costos, la participación 

de mercado y la demanda de productos o servicios, lo que a su vez puede afectar la 

rentabilidad y la posición económica de una organización. 
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2.4.3. Modelos y teorías 

La Teoría de Agencia, propuesta por Meckling y Jensen (1976), es un marco 

conceptual fundamental para comprender el desempeño financiero de las empresas. 

Esta teoría examina la relación entre los accionistas y los administradores, 

destacando los posibles conflictos de interés que surgen cuando los intereses de 

ambos grupos no están alineados. Según esta perspectiva, los administradores 

pueden tener incentivos para buscar sus propios intereses en lugar de maximizar el 

valor de la empresa, lo que puede afectar negativamente el desempeño financiero. 

Otra teoría importante es la Teoría de la Eficiencia del Mercado, propuesta 

por Fama (1970), que indica que los costos de los activos económicos manifiestan 

la información uil en el mercado. Según esta teoría, los mercados financieros son 

eficientes y, por lo tanto, los costos de los activos financieros expresan con precisión 

su valor intrínseco. Esto tiene implicaciones significativas para el desempeño 

financiero, y propone que los inversores no logran alcanzar firmemente al mercado 

mediante el análisis de información disponible públicamente. 

Además, el modelo de valoración de activos financieros (CAPM) fue dado 

en la década de 1960 por William Sharp, John Lintner y Jan Mossin y apota un 

marco para establecer los rendimientos esperados de los activos financieros en 

función de su riesgo.Este modelo es ampliamente utilizado en la práctica financiera 

para calcular el costo de capital y evaluar la rentabilidad de los activos. Al 

comprender y aplicar estos modelos y teorías, la entidad logra optimar su 

desempeño financiero al tomar decisiones estratégicas fundamentadas en la teoría y 

la evidencia empírica. 
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2.4.4. Estrategias de mejora 

La optimización de la estructura de capital es clave para mejorar el desempeño 

financiero de un organismo. Autores como Modigliani y Miller (1958) destacan la 

importancia de encontrar un equilibrio excelente de deuda y capital propio para 

maximizar el valor de la entidad. A la óptima distribución de capital, las empresas 

pueden reducir sus costos y mejorar su capacidad para invertir en proyectos 

rentables, lo que puede promover su rentabilidad y progresión a largo plazo. 

Además, la mejora de la eficiencia operativa es fundamental para aumentar 

el desempeño financiero de una empresa. Autores como Porter y Millar (1985) 

señalan que la eficiencia operativa, medida por la reducción de costos y optimizar 

el proceso, puede generar ventajas competitivas sostenibles. Al implementar 

prácticas de gestión de calidad, reingeniería de procesos y tecnologías innovadoras, 

las empresas pueden mejorar su productividad y rentabilidad, lo que contribuye a 

un mejor desempeño financiero en el mercado. 

Otra estrategia importante es la diversificación de ingresos, que busca 

reducir la exposición al riesgo y aumentar la estabilidad financiera de la empresa. 

Autores como Markowitz (1952) destacan la importancia de diversificar las fuentes 

de ingresos para minimizar el impacto de eventos adversos en el desempeño 

financiero. Al expandir su presencia en diferentes mercados o sectores, las empresas 

pueden mitigar los riesgos asociados con la volatilidad económica y mejorar su 

capacidad para generar ingresos consistentes a lo largo del tiempo. 

2.5. MARCO CONCEPTUAL 

Compensación. Es el conjunto beneficios que un organismo da a sus colaboradores por su 

labor y aportación. Esto puede incluir como el salario base, incentivos económicos, 

beneficios sociales, reconocimientos y oportunidades de desarrollo profesional. El objetivo 
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de la compensación es motivar, retener y retribuir el desempeño y la contribución del 

colaborador, así como garantizar la equidad interna y externa en relación con las prácticas 

salariales y de retribución en el mercado laboral. 

Crecimiento. El crecimiento se refiere al aumento en el tamaño, la propagación y el 

desarrollo de una entidad a lo largo del tiempo. Puede manifestarse en diferentes aspectos, 

como el aumento en la comercialización, la expansión geográfica, el acrecentamiento de la 

cuota de mercado o la diversificación de productos o servicios. El crecimiento es una 

medida clave del desempeño económico de un organismo y puede ser indicativo de su éxito 

y viabilidad a largo plazo. Un crecimiento sostenible y rentable es básico para garantizar la 

salud económica. 

Cultura corporativa. Es el grupo de valores, costumbres, reglas y conductas compartidos 

por los integrantes de un organismo, que influyen de manera que conducen, interactúan y 

trabajan en el entorno laboral. Esta cultura organizacional puede manifestarse a través de 

diferentes elementos, como el liderazgo, la comunicación, la labor en conjunto, la 

innovación y la orientación hacia el cliente. Una cultura corporativa sólida y coherente 

puede contribuir al compromiso, la identificación con la empresa, la cohesión del equipo. 

Eficiencia operativa. Es la habilidad de una empresa para usar de forma óptima sus medios 

y procesos en la producción de bienes o servicios. Implica el bajo costo, y aumentar la 

producción y la optimización de las técnicas internas. Los indicadores de eficiencia 

operativa incluyen la rotación de inventarios, el ciclo de efectivo, el índice de rotación de 

activos, entre otros. Una empresa con alta eficiencia operativa es capaz de obtener un mayor 

rendimiento de sus medios adecuados, lo que aclara una mejor rentabilidad y 

competitividad. 

Evaluación de desempeño. Es un proceso sistemático por lo que una organización analiza 

y valora el rendimiento laboral de sus colaboradores en relación con los metas y 
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expectativas dadas. Este proceso implica la medición y valoración de las habilidades, 

competencias y resultados obtenidos por los empleados en el cumplimiento de sus 

responsabilidades laborales. La evaluación de desempeño puede realizarse a través de 

diferentes métodos, como la autoevaluación, la evaluación 360 grados, entre otros, con 

finalidad de identificar fortalezas, áreas de mejora y da retroalimentación constructiva para 

el desarrollo profesional de los empleados. 

Rentabilidad. Esto evalúa la habilidad de una organización para producir beneficios en 

relación con los recursos entregados. Se calcula por varios indicadores económicos, como 

el retorno sobre la inversión (ROI), el retorno sobre el patrimonio (ROE) o en el de 

beneficio neto. Una empresa con una alta rentabilidad es capaz de generar ganancias 

significativas con respecto a sus inversiones y activos, lo que indica una gestión eficaz de 

los recursos. 

Selección de personal. Es el proceso por lo que una entidad identifica, evalúa y opta a los 

postulantes idóneos para ocupar determinadas posiciones en la entidad. Esto implica la 

aplicación de diferentes técnicas, como entrevistas, pruebas psicométricas, evaluación de 

habilidad y referencia laboral, así garantizar que los postulantes aptos tengan las 

competencias, habilidades y cualidades requeridas para desempeñar eficazmente sus 

funciones en el puesto de trabajo.  
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

3.1. Métodos de investigación 

3.1.1. Enfoque del estudio 

La metodología es cuantitativa; con este enfoque busca establecer relaciones a 

través del recojo y análisis de datos numéricos. Este enfoque se fundamenta en el 

recojo de datos a gran escala y en la aplicación de técnicas estadísticas para analizar 

la tendencia de las variables de interés (Canales, 2006). 

3.1.2. Método del estudio 

El método deductivo; parte de premisas generales o teorías amplias para llegar a 

conclusiones específicas o predicados particulares. Se usa la razón lógica para 

inferir conclusiones a partir de principios universales o leyes establecidas, 

aplicándolas a casos individuales o situaciones específicas. Es decir, se parte de lo 

general para llegar a lo particular, siguiendo un proceso de análisis y deducción que 

permite validar o refutar hipótesis mediante la aplicación de reglas lógicas y 

evidencias concretas (Baena, 2017). 

3.1.3. Tipo del estudio  

La investigación aplicada; se enfoca en resolver problemas prácticos y generar 

conocimiento relevante para resolver situaciones del mundo real. (Ñaupas et al., 

2014). 
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3.1.4. Nivel del estudio 

En el nivel correlacional, determina si hay una relación de dos o más variables, sin 

establecer una relación causal. Este nivel de investigación se centra en medir la 

magnitud y dirección de la asociación, utilizando técnicas estadísticas como el 

coeficiente de correlación (Hernández et al., 2014). 

 

 

 

 

3.1.5. Diseño del estudio 

El diseño de investigación no experimental, también conocido como diseño 

transversal, es un enfoque de estudio que se define por el recojo de datos en un 

instante específico en el tiempo, sin intervenir ni cambiar variables. En este tipo de 

diseño, los investigadores ven y seleccionan información en variables de interés en 

una única instancia, lo que permite capturar una instantánea de la situación en un 

tiempo dado. A diferencia de los diseños experimentales, no se constituyen grupos 

de control ni se cambian variables independientes, sino que se quiere describir y 

analizar la relación de las variables en un contexto dado. Este enfoque es 

comúnmente utilizado en estudios descriptivos, encuestas transversales y estudios 

epidemiológicos, proporcionando información valiosa sobre la situación o 

características de una población en un momento específico (Ñaupas et al., 2014). 
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Donde: 

 

 

 

 

3.2. Ámbito de investigación 

Se centra concretamente en la Empresa de Generación Eléctrica de San Gaban ubicado en 

Puno, abordando aspectos relacionados con la gestión del capital humano. Se dio en el 

primer semestre del año 2024, y el foco de la investigación está en recopilar información 

pertinente de diversas fuentes y respuesta a encuestas proporcionadas a los residentes y 

trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica. 

El marco temporal de la investigación abarca un periodo de 4 meses, desde abril 

hasta julio, con la finalidad de capturar una visión representativa de la situación del 

desempeño financiero en ese lapso. 

El alcance geográfico está delimitado a la jurisdicción dentro de las instalaciones, 

permitiendo un análisis detallado de los elementos que inciden en la percepción y realidad 

del desempeño financiero en esta empresa específica según los trabajadores en general. 

Consideraciones Logísticas: Detalles logísticos relacionados con la ejecución, 

como la ubicación donde conllevará, el acceso a recursos necesarios, la logística para la 

recolección de datos y cualquier otra consideración práctica relevante. 
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3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

Es el conjunto general de elementos o miembros que comparten una cualidad común 

y son el foco de estudio. Esta puede ser macro o micro, dependiendo del alcance 

(Hernández et al., 2014). 

Por lo que la población del estudio de acuerdo a la planilla de trabajadores en la 

empresa de generación eléctrica en San Gaban, consta de 82 trabajadores los cuales 

de distribuyen en los siguientes cargos: 

Tabla 2 
Distribución de personal según cargos 

Nº Cargo (puesto) Cantidad 

1 Gerente general 01 

2 Gerentes 04 

3 Ejecutivos 18 

4 Profesionales 35 

5 Administrativos 10 

6 Técnicos 14 

Total, de personal 82 

Nota. Datos de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán S.A. 2024. 

 Criterios de inclusión: El estudio va dirigido a todo el personal que trabaja 

y se encuentra en la planilla de la empresa. 

 Criterios de exclusión: Se excluye al personal que terceriza labores dentro 

de la Empresa de Generación Eléctrica. 

3.3.2. Muestra 

Una muestra es un subconjunto característico seleccionado de la población total. Su 

propósito es proporcionar información sobre la población más amplia sin tener que 

estudiar cada elemento individualmente, lo que permite hacer inferencias con cierto 

grado de confianza (Hernández et al., 2014). 
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Se aplicó una muestra por conglomerado es un tipo de muestra en la que los 

elementos se seleccionan según su disponibilidad y accesibilidad. Por lo que se 

consideró a todos los trabajadores que están involucrado en la parte administrativa 

y la dirección de la Empresa, excluyendo aquellos con responsabilidades prácticas 

y técnicas. 

Muestreo: De acuerdo a la muestra aplicada por conglomerado. Se consideró parte 

del muestreo censal a 68 trabajadores. Esta es una técnica estadística en la que se 

recopila información de algunos grupos representativos de una población en lugar 

de seleccionar una muestra probabilística. Excluyendo a 14 trabajadores quienes 

cumplen funciones técnicas y operativas de la (Empresa de Generación Eléctrica 

San Gabán S.A., 2024). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recogida de información 

3.4.1. Técnica  

(Encuesta): Es utilizado para recopilar datos de una muestra de individuos. Puede 

implicar el uso de cuestionarios, entrevistas u otras herramientas para obtener 

información específica sobre un tema de interés (Perelló, 2011). 

3.4.2. Instrumento  

(Cuestionario): En un grupo de interrogantes proyectada para obtener información 

de variables específicas del estudio. El instrumento puede ser validado y pilotado 

antes de su implementación para garantizar su eficacia y fiabilidad en la 

recopilación de datos (Perelló, 2011). 

3.5. Confiabilidad y Validez del instrumento 

3.5.1. Confiabilidad de un instrumento  

Es la consistencia y estabilidad de sus mediciones a lo largo del tiempo y en varias 

situaciones. En otras palabras, un instrumento es confiable si da resultados estables 
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y reproducibles que se da periódicamente bajo formas similares. La confiabilidad 

se puede evaluar mediante técnicas estadísticas, como el coeficiente alfa de 

Cronbach, que mide la consistencia interna de un instrumento (Abreu, 2014). 

Fórmula de cálculo de la confiabilidad:  

∝=
𝐾

𝐾 − 1
[1 −

∑𝑉1
𝑉1

] 

 

 

 

Prueba de confiabilidad 

Tabla 3 
Prueba de confiabilidad de las variables 

Variables Valor Alfa de Cronbach Elementos Encuestados 

Gestión del capital humano ,857 13 68 

Desempeño financiero ,834 11 68 

Nota. La tabla señala el valor alfa de las variables según la prueba de confiabilidad 

3.5.2. Validez 

La validez de un instrumento se refiere a la capacidad del mismo para medir con precisión 

lo que pretende medir. Es decir, un instrumento es válido si realmente evalúa las variables 

o conceptos que se supone que debe medir. La validez puede evaluarse mediante diferentes 

enfoques, como la validez de contenido, de criterio y de constructo, cada una, examinando 

aspectos específicos de la relación entre el instrumento y el concepto que intenta medir 

(Abreu, 2014).  

Por lo cual el instrumento fue sujeto al juicio de los siguientes expertos validadores. 

Dr. Edy Larico Mamani 

Mtr. Omar I. Quispe Ponce 
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3.6 Recogida de Datos 

Primeramente, se identificó las variables relevantes para el estudio. Luego se estudió el 

marco teórico y el antecedente planteando las hipótesis del estudio. Luego se estableció la 

metodología del estudio, así como la población objetivo dentro de la empresa de generación 

eléctrica en San Gaban. Incluyendo todas las áreas de la empresa. Luego, se usó un método 

de muestreo apropiado para seleccionar una muestra representativa de esta población. 

Se desarrolló un cuestionario que contienen preguntas relacionadas con las variables 

identificadas. Este instrumento fue validado y piloteado para respaldar su fiabilidad y 

validez en la medición de las variables. Una vez preparado el instrumento, se continuo a la 

recogida de datos. La cual se inició con la distribución del cuestionario a los empleados de 

la empresa, según lo determinado por el diseño del estudio.  

Una vez recogidos los datos, se llevó por un análisis estadístico para explorar la 

relación de las variables identificadas. Usando técnicas estadísticas como el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman para determinar la fuerza y la dirección de la relación. 

Finalmente, se interpretaron los resultados del análisis estadístico para sacar conclusiones 

de la relación en las variables estudiadas. Se discutieron las implicaciones de los hallazgos 

y se dieran recomendaciones para optimar el desempeño financiero y la Gestión del capital 

humano. 
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS DE RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Presentación 

En esta sección se presentan los datos recopilados y se analizan mediante técnicas 

estadísticas y de muestreo para responder a las interrogantes de investigación dadas en el 

estudio. Además, es importante destacar la relevancia de los resultados obtenidos y su 

contribución al conocimiento existente en el campo de estudio. 

4.2. Prueba de normalidad 

Cumple un rol crucial en una tesis, especialmente en el medio de la investigación 

cuantitativa, donde se realizan análisis estadísticos. La importancia de esta prueba radica 

en su capacidad para evaluar si los datos de una muestra siguen una distribución normal, es 

decir, si la distribución de los datos se iguala a una distribución normal o de campana de 

Gauss (Riera, 2001). 

(H0): Si α > 0.05 la distribución de la variable es normal. Esto implica que no hay una 

diferencia significativa entre la distribución observada de la variable y una 

distribución normal teórica. 

(H1): Si α < 0.05 la distribución de la variable no es normal. Esto significa que existe una 

diferencia significativa entre la distribución observada de la variable y una 

distribución normal teórica. 
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Tabla 4 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 

Gestión del capital 

humano 

Desempeño 

financiero 

N 68 68 

Parámetros normalesa,b Media 49,35 43,84 

Desv. Desviación 5,587 4,474 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,134 ,192 

Positivo ,108 ,192 

Negativo -,134 -,136 

Estadístico de prueba ,134 ,192 

Sig. asintótica(bilateral) ,004c ,000c 

Nota: para la tabla de la prueba de normalidad: Prueba basada en distribución normal 

estimada de datos, con corrección de Lilliefors para mayor precisión. 

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada a las variables "Gestión del 

capital humano" y "Desempeño financiero" en una muestra de 68 observaciones reveló que 

ambas distribuciones difieren significativamente de una distribución normal. Esto se 

evidencia por las significaciones asintóticas bilaterales, siendo de 0.004 para "Gestión del 

capital humano" y de 0.000 para "Desempeño financiero", ambas por debajo del umbral 

común de 0.05, lo que indica un rechazo fuerte de la hipótesis de normalidad para estas 

variables. Estos resultados sugieren la necesidad de considerar métodos estadísticos no 

paramétricos o transformaciones de datos para su análisis posterior. 

4.3. Escala de correlación de las pruebas estadísticas  

El empleo de escalas de medición es fundamental en la investigación cuantitativa porque 

ofrece un método objetivo y sistemático para analizar cómo se relacionan entre sí distintas 

variables. Las escalas de correlación, que típicamente oscilan entre -1 y 1, brindan a los 

investigadores la capacidad de medir la intensidad como la dirección de la relación de dos 

o más variables. Este método numérico ayuda a interpretar los resultados de manera clara 

y a comunicar eficazmente las conexiones halladas (Lahura, 2003). 
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Figura 1 

Escala de valoración de los niveles de relación 

 
Nota. La figura muestra la interpretación de los valores de resultados (Lahura, 2003). 

4.4. Medición de los diagramas de dispersión para los resultados  

La escala en los gráficos de dispersión facilita la comparación visual entre diversos estudios 

y contextos, enriqueciendo así la base de conocimiento científico. Utilizando esta escala, 

los investigadores pueden realizar elecciones basadas en datos concretos, lo que incrementa 

la validez y la confiabilidad de sus resultados y proporciona un fundamento robusto para 

investigaciones futuras y para el desarrollo de políticas (Lahura, 2003). 

Figura 2 
Escala de interpretación de los diagramas de dispersión 

 
Nota. La figura muestra la interpretación de los diagramas de dispersión (Lahura, 2003). 



50 
 

4.5. Análisis e interpretación de resultados de la correlación 

Tabla 5 
Prueba correlacional Rho de Spearman del objetivo general 

 

Gestión del 

capital humano 

Desempeño 

financiero 

Rho de 

Spearman 

Gestión del capital 

humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,885** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Desempeño 

financiero 

Coeficiente de correlación ,885** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 

Nota. La Correlación significativa al nivel 0.01 (bilateral) en la tabla Rho. 

Figura 3 
Diagrama de dispersión visual de los datos del objetivo general 

 
Nota. La figura muestra la correlación de las variables. Elaboración propia. 

En la prueba correlacional Rho de Spearman, se analizó un total de 68 observaciones para 

cada variable. El coeficiente fue de 0.885, señalando una fuerte relación positiva “muy alta” 

entre ambas variables de estudio. Este nivel de correlación sugiere que mejoras en la gestión 

del capital humano están asociadas con mejoras en el desempeño financiero de manera 

significativa. El diagrama de dispersión, da una representación visual de estos resultados, 

mostrando un patrón de puntos que se alinea estrechamente en una línea ascendente. 
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Tabla 6 

Prueba correlacional Rho de Spearman del objetivo específico 1 

 

Selección de 

personal 

Desempeño 

financiero 

Rho de 

Spearman 

Selección de 

personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,796** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Desempeño 

financiero 

Coeficiente de correlación ,796** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 

Nota. La Correlación significativa al nivel 0.01 (bilateral) en la tabla Rho. 

Figura 4 
Diagrama de dispersión visual de los datos del objetivo específico 1 

 
Nota. La figura muestra la correlación de las variables. Elaboración propia. 

En la prueba correlacional Rho de Spearman, se analizó la "Selección de personal" y 

"Desempeño financiero" con 68 datos para cada una. Se encontró un coeficiente de 

correlación de 0.796, señalando una relación “alta” positiva. Esto sugiere que mejoras o 

cambios en la selección de personal están estrechamente relacionados con variaciones en 

el desempeño financiero. El diagrama de dispersión visualiza una tendencia clara donde los 

datos se agrupan en un patrón ascendente. Este patrón visual proporciona una interpretación 

gráfica que da la comprensión de cómo se interrelacionan estas variables. 



52 
 

Tabla 7 
Prueba correlacional Rho de Spearman del objetivo específico 2 

 

Evaluación de 

desempeño 

Desempeño 

financiero 

Rho de 

Spearman 

Evaluación de 

desempeño 

Coeficiente de correlación 1,000 ,702** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Desempeño 

financiero 

Coeficiente de correlación ,702** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 

Nota. La Correlación significativa al nivel 0.01 (bilateral) en la tabla Rho. 

Figura 5 

Diagrama de dispersión visual de los datos del objetivo específico 2 

 
Nota. La figura muestra la correlación de las variables. Elaboración propia. 

En la prueba correlacional Rho de Spearman, se analizó la "Evaluación de desempeño" y 

"Desempeño financiero" con 68 datos para cada una. Se encontró un coeficiente de 

correlación de 0.702, señalando una relación “alta” positiva. Esto sugiere que mejoras o 

cambios en la evaluación de desempeño están estrechamente relacionados con variaciones 

en el desempeño financiero. El diagrama de dispersión visualiza una tendencia clara donde 

los datos se agrupan en un patrón ascendente. Este patrón visual proporciona una 

interpretación gráfica que da la comprensión de cómo se interrelacionan las variables. 
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Tabla 8 
Prueba correlacional Rho de Spearman del objetivo específico 3 

 Compensación 

Desempeño 

financiero 

Rho de 

Spearman 

Compensación Coeficiente de correlación 1,000 ,803** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Desempeño 

financiero 

Coeficiente de correlación ,803** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 

Nota. La Correlación significativa al nivel 0.01 (bilateral) en la tabla Rho. 

Figura 6 

Diagrama de dispersión visual de los datos del objetivo específico 3 

 
Nota. La figura muestra la correlación de las variables. Elaboración propia. 

En la prueba correlacional Rho de Spearman, se analizó la "Compensación" y "Desempeño 

financiero" con 68 datos para cada una. Se encontró un coeficiente de correlación de 0.803, 

indicando una relación “muy alta” positiva en ambas variables. Esto sugiere que mejoras o 

cambios en la compensación están estrechamente relacionados con variaciones en el 

desempeño financiero. El diagrama de dispersión visualiza una tendencia clara donde los 

datos se agrupan en un patrón ascendente. Este patrón visual proporciona una interpretación 

gráfica que da comprensión de cómo se interrelacionan las variables. 
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Tabla 9 

Prueba correlacional Rho de Spearman del objetivo específico 4 

 

Cultura 

corporativa 

Desempeño 

financiero 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

corporativa 

Coeficiente de correlación 1,000 ,702** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Desempeño 

financiero 

Coeficiente de correlación ,702** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 

Nota. La Correlación significativa al nivel 0.01 (bilateral) en la tabla Rho. 

Figura 7 

Diagrama de dispersión visual de los datos del objetivo específico 4 

 
Nota. La figura muestra la correlación de las variables. Elaboración propia. 

En la prueba correlacional Rho de Spearman, se analizó la "Cultura corporativa" y 

"Desempeño financiero" con 68 datos para cada una. Se encontró un coeficiente de 

correlación de 0.702, indicando una relación “alta” positiva. Esto sugiere que mejoras o 

cambios en la cultura corporativa están estrechamente relacionados con variaciones en el 

desempeño financiero. El diagrama de dispersión visualiza una tendencia clara donde los 

datos se agrupan en un patrón ascendente. Este patrón visual proporciona una interpretación 

gráfica que da la comprensión de cómo se interrelacionan estas variables. 
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4.6. Tablas y gráficos cruzados de los objetivos del estudio 

Tabla 10 
Tabla cruzada Gestión del capital humano y el Desempeño financiero 

 

Desempeño financiero 

Total A veces Casi siempre Siempre 

Gestión del capital 

humano 

A veces 3 10 7 20 

Casi siempre 4 34 8 46 

Siempre 0 2 0 2 

Total 7 46 15 68 

Nota: la tabla muestra los datos descriptivos de la encuesta aplicada a la población. 

Figura 8 

Porcentaje de los encuestados sobre la gestión del capital humano y el desempeño 

financiero 

 
Nota. El gráfico muestra los valores obtenidos en las variables. Elaboración propia.  

La Tabla 10 y la Figura 8 muestran la relación entre la gestión del capital humano y el 

desempeño financiero en una empresa. Del total, el 67.6% (46 personas) indicó que su 

desempeño financiero es "Casi siempre" positivo, seguido de un 22.1% (15 personas) que 

lo calificó de "Siempre" y un 10.3% (7 personas) que lo ve "A veces". En relación con la 

gestión del capital humano, el 67.6% (46 de 68) también reportó aplicar prácticas de gestión 

"Casi siempre", lo cual se refleja en la correlación con un desempeño financiero 

mayormente positivo. Esta información sugiere que una gestión eficaz del capital humano 

puede ser un componente crucial para el logro financiero, lo que subraya la importancia de 

invertir en políticas adecuadas de recursos humanos para mejorar los resultados financieros.  
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Tabla 11 
Tabla cruzada Selección de personal y el Desempeño financiero 

 

Desempeño financiero 

Total A veces Casi siempre Siempre 

Selección de personal A veces 1 1 1 3 

Casi siempre 6 41 12 59 

Siempre 0 4 2 6 

Total 7 46 15 68 

Nota: la tabla muestra los datos descriptivos de la encuesta aplicada a la población. 

Figura 9 
Porcentaje de los encuestados sobre la selección de personal y el desempeño financiero 

 
Nota. El gráfico muestra los valores obtenidos en las variables. Elaboración propia.  

La Tabla 11 y la Figura 9 examinan cómo la selección de personal influye en el desempeño 

financiero. Observamos que la mayoría, el 86.8% (59 de 68), afirma que lleva a cabo 

procesos de selección de personal "Casi siempre", lo que se asocia con un 67.6% (46 

personas) que reporta un desempeño financiero "Casi siempre" positivo. Además, un 22.1% 

(15 personas) indica que su desempeño financiero es "Siempre" favorable. Estos datos 

reflejan que prácticas consistentes y bien estructuradas en la selección de personal están 

vinculadas con resultados financieros más eficientes. Implementar un sistema de selección 

de personal efectivo y riguroso puede ser fundamental para fortalecer la salud financiera de 

la empresa, y permite la incorporación de talento alineado con los objetivos estratégicos.  
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Tabla 12 
Tabla cruzada Evaluación de desempeño y el Desempeño financiero 

 

Desempeño financiero 

Total A veces Casi siempre Siempre 

Evaluación de desempeño Casi nunca 2 0 0 2 

A veces 3 18 7 28 

Casi siempre 2 26 8 36 

Siempre 0 2 0 2 

Total 7 46 15 68 

Nota: la tabla muestra los datos descriptivos de la encuesta aplicada a la población. 

Figura 10 
Porcentaje de los encuestados sobre la evaluación de desempeño y el desempeño 

financiero 

 
Nota. El gráfico muestra los valores obtenidos en las variables. Elaboración propia.  

La Tabla 12 y la Figura 10 exploran el nivel de evaluación de desempeño y el desempeño 

financiero. Se observa que un 52.9% (36 de 68) de los participantes realiza evaluaciones de 

desempeño "Casi siempre", coincidiendo con un 67.6% (46 personas) que reporta un 

desempeño financiero "Casi siempre" positivo. Además, un 22.1% (15 personas) describe 

su desempeño financiero como "Siempre" favorable, y un 10.3% (7 personas) lo califica de 

"A veces". Lo cual muestra que una práctica regular de evaluaciones de desempeño es 

crucial para promover mejoras operativas y estratégicas que impacten positivamente en la 

rentabilidad, resaltando la importancia de estas herramientas en la gestión y planificación.  
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Tabla 13 
Tabla cruzada Compensación y el Desempeño financiero 

 

Desempeño financiero 

Total A veces Casi siempre Siempre 

Compensación A veces 1 13 5 19 

Casi siempre 6 21 8 35 

Siempre 0 12 2 14 

Total 7 46 15 68 

Nota: la tabla muestra los datos descriptivos de la encuesta aplicada a la población. 

Figura 11 

Porcentaje de los encuestados sobre la compensación y el desempeño financiero 

 
Nota. El gráfico muestra los valores obtenidos en las variables. Elaboración propia. 

La Tabla 13 y la Figura 11 abordan cómo las políticas de compensación se relacionan con 

el desempeño financiero. Los datos revelan que un 51.5% (35 de 68) aplica políticas de 

compensación "Casi siempre", lo que se asocia con un 67.6% (46 personas) que reporta un 

desempeño financiero "Casi siempre" positivo. Adicionalmente, un 22.1% (15 personas) 

indica que su desempeño financiero es "Siempre" favorable, mientras que un 10.3% (7 

personas) lo califica de "A veces". Este patrón sugiere que una estrategia de compensación 

bien administrada está vinculada a un mejor desempeño financiero. Lo cual sugiere que, 

implementar un sistema de compensación puede ser decisivo para mejorar la motivación y 

retención, lo que directamente contribuye a la estabilidad y crecimiento financiero.  
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Tabla 14 
Tabla cruzada Cultura corporativa y el Desempeño financiero 

 

Desempeño financiero 

Total A veces Casi siempre Siempre 

Cultura corporativa Casi nunca 1 0 0 1 

A veces 2 8 5 15 

Casi siempre 4 34 10 48 

Siempre 0 4 0 4 

Total 7 46 15 68 

Nota: la tabla muestra los datos descriptivos de la encuesta aplicada a la población. 

Figura 12 
Porcentaje de los encuestados sobre la cultura corporativa y el desempeño financiero 

 
Nota. El gráfico muestra los valores obtenidos en las variables. Elaboración propia.  

La Tabla 14 y la Figura 12 examinan la influencia de la cultura corporativa en el desempeño 

financiero. Un notable 70.6% (48 de 68) afirma que su organización promueve una cultura 

corporativa "Casi siempre", lo que correlaciona con un 67.6% (46 personas) que informa 

un desempeño financiero "Casi siempre" positivo. Un 22.1% (15 personas) describe su 

desempeño financiero como "Siempre" favorable, y un mínimo 10.3% (7 personas) lo ve 

"A veces". Este análisis subraya la importancia de una cultura corporativa sólida y positiva 

como un factor crítico para el éxito financiero. En términos contables y financieros, una 

cultura corporativa fuerte puede fomentar un ambiente de trabajo más eficiente y 

productivo, impulsando así los resultados financieros de la empresa.  
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4.7. Prueba de hipótesis 

a) Hipótesis general 

H0. La relación entre la gestión del capital humano y el desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 

2023, no es significativa. 

H1. La relación entre la gestión del capital humano y el desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 

2023, es significativa. 

b) Nivel de significancia 

α = 0.05 se rechaza la hipótesis nula si el p valor es < 0.05. 

c) Prueba de hipótesis 

Tabla 15 

Prueba estadística de la hipótesis general 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,740 ,042 17,046 ,000 

N de casos válidos 68    

Nota: Revela la significancia; error asintótico y T aproximada basados en hipótesis nula. 

d) Resultado p-valor 

El p-valor obtenido en la prueba estadística, Tau-b de Kendall, es 0.000. Esto indica que la 

probabilidad de lograr un resultado tan extremo como el observado bajo la hipótesis nula 

es extremadamente baja, mucho menor que el nivel de significancia dado de 0.05. 

e) Decisión 

Ya que el p-valor es menor que el nivel de significancia de 0.05, se rechaza la hipótesis 

nula. Implica que hay evidencia significativa para aseverar que la relación entre la gestión 

del capital humano y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San Gabán, es estadísticamente significativa. 
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a) Hipótesis específica 1 

H0. La relación entre la selección de personal y el desempeño financiero en los trabajadores 

de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023, es 

significativa.  

Ha. La relación entre la selección de personal y el desempeño financiero en los trabajadores 

de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023, es 

significativa. 

b) Nivel de significancia 

α = 0.05 se rechaza la hipótesis nula si el p valor es < 0.05. 

c) Prueba de hipótesis 

Tabla 16 
Prueba estadística de la hipótesis específica 1 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,652 ,050 12,450 ,000 

N de casos válidos 68    

Nota: Revela la significancia; error asintótico y T aproximada basados en hipótesis nula. 

d) Resultado p-valor 

El p-valor reportado en la prueba de Tau-b de Kendall es 0.000, lo que da una probabilidad 

extremadamente baja de observar una relación tan fuerte entre la selección de personal y el 

desempeño financiero bajo la suposición de que no existe tal relación. Este resultado 

sugiere una asociación estadísticamente significativa de estas variables. 

e) Decisión 

Ya que el p-valor es significativamente menor que el nivel de significancia establecido de 

0.05, se rechaza la hipótesis nula. Conclusión hay una relación significativa entre la 

selección de personal y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San Gabán durante el año 2023. 
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a) Hipótesis específica 2 

H0. La relación entre la evaluación de desempeño y el desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 

2023, es significativa. 

Ha. La relación entre la evaluación de desempeño y el desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 

2023, es significativa. 

b) Nivel de significancia 

α = 0.05 se rechaza la hipótesis nula si el p valor es < 0.05. 

c) Prueba de hipótesis 

Tabla 17 
Prueba estadística de la hipótesis específica 2 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,577 ,076 7,331 ,000 

N de casos válidos 68    

Nota: Revela la significancia; error asintótico y T aproximada basados en hipótesis nula. 

d) Resultado p-valor 

El p-valor obtenido en la prueba Tau-b de Kendall es 0.000, indicando que es 

extremadamente improbable obtener una correlación tan marcada entre la evaluación de 

desempeño y el desempeño financiero bajo la hipótesis nula de que no existe relación 

significativa. Esto es una asociación estadísticamente significativa de estas variables. 

e) Decisión 

El p-valor es considerablemente menor que el nivel de significancia de 0.05. Y, se rechaza 

la hipótesis nula. Esto significa que hay evidencia suficiente para aseverar que la relación 

entre la evaluación de desempeño y el desempeño financiero en los trabajadores de la 

Empresa de Generación Eléctrica San Gabán durante el año 2023 es significativa. 
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a) Hipótesis específica 3 

H0. La relación entre la compensación y el desempeño financiero en los trabajadores de la 

Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023, es significativa.  

Ha. La relación entre la compensación y el desempeño financiero en los trabajadores de la 

Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023, es significativa. 

b) Nivel de significancia 

α = 0.05 se rechaza la hipótesis nula si el p valor es < 0.05. 

c) Prueba de hipótesis 

Tabla 18 
Prueba estadística de la hipótesis específica 3 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,645 ,041 15,259 ,000 

N de casos válidos 68    

Nota: Revela la significancia; error asintótico y T aproximada basados en hipótesis nula. 

d) Resultado p-valor 

El p-valor resultante de la prueba Tau-b de Kendall es 0.000, lo cual muestra una 

probabilidad extremadamente baja de que la fuerte correlación observada entre la 

compensación y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación 

Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima en el año 2023 ocurra por casualidad bajo la 

hipótesis nula. Esto sugiere una relación estadísticamente significativa de estas variables. 

e) Decisión 

El p-valor es significativamente inferior al nivel de significancia establecido de 0.05, se 

rechaza la hipótesis nula. Consecuentemente, se concluye que existe evidencia suficiente 

para afirmar que la relación entre la compensación y el desempeño financiero en los 

trabajadores de dicha empresa durante el año 2023 es significativa. 
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a) Hipótesis específica 4 

H0. La relación entre la cultura corporativa y el desempeño financiero en los trabajadores 

de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023, es 

significativa. 

Ha. La relación entre la cultura corporativa y el desempeño financiero en los trabajadores 

de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023, es 

significativa. 

b) Nivel de significancia 

α = 0.05 se rechaza la hipótesis nula si el p valor es < 0.05. 

c) Prueba de hipótesis 

Tabla 19 

Prueba estadística de la hipótesis específica 4 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,573 ,071 7,772 ,000 

N de casos válidos 68    

Nota: Revela la significancia; error asintótico y T aproximada basados en hipótesis nula. 

d) Resultado p-valor 

El p-valor obtenido en la prueba Tau-b de Kendall es 0.000, lo que indica una probabilidad 

extremadamente baja de obtener una relación tan fuerte entre la cultura corporativa y el 

desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima en el año 2023, si en realidad no existiese tal relación. Este 

resultado sugiere una asociación estadísticamente significativa de estas dos variables. 

e) Decisión 

El p-valor es significativamente menor que el nivel de significancia establecido de 0.05, se 

rechaza la hipótesis nula. Asevera que hay suficiente evidencia estadística para afirmar que 

la relación entre la cultura corporativa y el desempeño financiero en los trabajadores de la 

empresa en el año mencionado es significativa. 
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4.8. Discusión de resultados 

En la discusión, se analizaron los resultados logrados. En la que se evalúa el impacto de 

diversas prácticas de gestión del capital humano en el desempeño financiero de la empresa, 

utilizando como referente los antecedentes encontrados en estudios similares a nivel 

internacional y nacional. El propósito es establecer comparaciones y contrastes entre los 

hallazgos de esta investigación y los reportados en la literatura existente, con el objetivo de 

comprender mejor las dinámicas entre la gestión del capital humano y los resultados 

financieros en diferentes contextos y culturas organizacionales. 

Los resultados logrados aseveran un fuerte vínculo positivo (coeficiente de 

correlación de 88.5%) entre la gestión del capital humano y el desempeño financiero, 

similar a lo observado en estudios como el de Saks (2022) en Canadá, donde se destacó la 

importancia de prácticas de gestión humanas en el compromiso de los colaboradores y su 

impacto en la organización. Contrariamente, en España, Alqudah et al. (2022) enfatizaron 

la importancia de la disposición al cambio mediada por el compromiso afectivo, lo cual 

sugiere que debe adaptarse a las necesidades específicas de cambio organizacional para ser 

efectiva. En Irak, Anwar y Abdullah (2021) también encontraron una asociación positiva 

de prácticas de gestión del capital humano y rendimiento organizacional, apoyando la idea 

de que una gestión efectiva del capital humano es crucial para el logro financiero. 

La investigación corroboró una influencia significativa y positiva, con un robusto 

coeficiente de correlación. Este hallazgo no solo subraya la importancia de las prácticas 

humanas en la organización, sino que también insta a una reflexión crítica sobre cómo los 

líderes empresariales pueden intensificar esfuerzos en políticas de recursos humanos que 

prioricen el bienestar y desarrollo del personal. La implicación práctica de estos resultados 

sugiere que las inversiones en formación, bienestar y reconocimiento de los empleados 
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pueden ser estratégicamente rentables, ofreciendo un retorno cuantificable en términos de 

rendimiento financiero. 

La selección de personal mostró una relación alta (coeficiente de correlación de 

79.6%) con el desempeño financiero. Estos hallazgos son coherentes con los reportados por 

Salas-Vallina et al. (2021), quienes resaltaron la sinergia entre prácticas de gestión de 

recursos humanos y liderazgo en el rendimiento de los colaboradores. En contraste, Okafor 

et al. (2021) en su investigación sobre la responsabilidad social corporativa en Estados 

Unidos, enfocaron en políticas organizacionales más amplias, indicando que las prácticas 

específicas como la selección de personal pueden necesitar ser complementadas con una 

visión más integral para influir en el rendimiento financiero. 

Este resultado reitera la importancia de una selección de personal rigurosa y 

alineada con los valores y metas estratégicas del organismo. Una interpretación crítica de 

estos datos podría argumentar que la selección de personal no solo debe enfocarse en las 

competencias técnicas, sino también en la capacidad de los candidatos para integrarse y 

contribuir positivamente a la cultura corporativa. Esto podría llevar a un debate más amplio 

sobre cómo modernizar los procesos de selección para incluir evaluaciones de inteligencia 

emocional y adaptabilidad, asegurando así que el capital humano contribuya de manera 

óptima al rendimiento financiero. 

Con un coeficiente de correlación de 70.2%, se confirma una relación positiva alta. 

Este resultado es similar al encontrado en estudios nacionales como el de Rojas y Pozo 

(2023), que destacaron la relación entre la gestión del talento humano y la reducción de la 

rotación laboral, lo que indirectamente mejora el desempeño financiero. En contraste, Paz 

(2022) encontró que, aunque la gestión del talento humano influye positivamente en el 
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desempeño laboral, la correlación directa con el desempeño financiero puede no ser tan 

inmediata, sugiriendo que otras variables intermedias podrían estar en juego. 

El vínculo establecido entre la evaluación de desempeño y los resultados financieros 

invita a una reflexión sobre la periodicidad y calidad de estas evaluaciones. Es crítico que 

las evaluaciones de desempeño sean vistas no solo como una herramienta de gestión, sino 

como una oportunidad para el desarrollo continuo del personal. Desde una perspectiva 

crítica, se podría argumentar que las evaluaciones deberían ser más formativas que 

sumativas, buscando activamente el desarrollo del empleado y su alineación con los 

objetivos organizacionales, lo cual se reflejará en mejoras financieras sostenibles. 

Este objetivo mostró una muy alta correlación (coeficiente de 0.803), reflejando 

resultados similares a los de Tasayco et al. (2021), quienes hallaron que la responsabilidad 

social corporativa mejora el desempeño financiero moderado por el capital humano. Sin 

embargo, en contraste, Alvarez (2021) sugiere que la gestión financiera efectiva, 

incluyendo la compensación, necesita ser acompañada de medidas para mitigar riesgos para 

ser totalmente efectiva en el desempeño financiero. 

El análisis mostró que una política de compensación adecuada es un motivador 

significativo para el desempeño financiero. Sin embargo, una opinión crítica podría 

cuestionar cómo estas políticas de compensación se comparan en términos de equidad y 

competitividad dentro del sector. Existe un llamado a las organizaciones para que no solo 

se concentren en la cantidad de la compensación, sino también en la estructura y 

distribución de la misma, asegurando que refleje equitativamente la contribución individual 

y fomente la lealtad y motivación a largo plazo. 
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Con un coeficiente de 0.702, se confirma una relación alta positiva. Este resultado se alinea 

con los hallazgos de Condori (2020) en Puno, donde se demostró cómo la gestión del capital 

humano impacta significativamente en la gestión financiera a través de la motivación y 

capacitación. Es importante considerar que según Cortez (2020), la implementación de 

políticas como el presupuesto por resultados puede influir significativamente en el 

desempeño financiero, sugiriendo que la cultura corporativa debe ser parte de una estrategia 

integral que incluya aspectos financieros y administrativos claros. 

La cultura corporativa probó ser un determinante crítico del éxito financiero, lo que sugiere 

que la inversión en una cultura positiva y empoderadora puede tener rendimientos 

financieros tangibles. Desde una perspectiva crítica, este resultado podría abrir un debate 

sobre cómo los cambios en la cultura organizacional se implementan y se perciben a lo 

largo de la empresa. Se enfatiza la necesidad de liderazgo consciente y proactivo que no 

solo promueva una cultura positiva, sino que también incluye a los niveles del organismo 

en su desarrollo, asegurando que la cultura corporativa no solo sea un lema, sino una 

práctica vivida que impulse el rendimiento financiero.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. 

El objetivo general fue; determinar el grado de relación entre la gestión del capital humano 

y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 2023. El coeficiente de correlación fue de 88.5% indicando 

una muy alta relación positiva. Este nivel de correlación sugiere que mejoras en la gestión 

del capital humano están asociadas con mejoras en el desempeño financiero, con una 

significancia estadística de 0.000 en el nivel bilateral, lo cual refuerza la robustez de esta 

asociación. Esto muestra que una gestión eficaz del capital humano puede ser un elemento 

crucial para el logro financiero de la empresa, lo que subraya la importancia de invertir en 

políticas adecuadas de recursos humanos para mejorar los resultados financieros.  

SEGUNDA. 

El objetivo específico 1 fue; establecer el grado de relación entre la selección de personal 

y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 2023. Se encontró un coeficiente de correlación de 79.6% 

dando una relación “alta” positiva de ambas variables. Este nivel de correlación sugiere que 

las mejorias en la selección del personal están asociadas con mejoras en el desempeño 

financiero, con una significancia estadística de 0.000 en el nivel bilateral, lo cual refuerza 

la robustez de esta asociación. Implementar un sistema de selección de personal efectivo y 

riguroso es fundamental para fortalecer la salud financiera, ya que permite la incorporación 

de talento alineado con los objetivos estratégicos y operacionales. 

TERCERA. 

El objetivo específico 2 fue; establecer el grado de relación entre la evaluación de 

desempeño y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación 

Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023. Se encontró un coeficiente de 

correlación de 70.2% indicando una relación “alta” positiva de ambas variables. Este nivel 

de correlación sugiere que mejoras en la evaluación de desempeño están relacionadas con 
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mejoras en el desempeño financiero, con una significancia estadística de 0.000 en el nivel 

bilateral, lo cual refuerza la robustez de esta asociación. Lo cual muestra que una práctica 

regular de evaluaciones de desempeño es crucial para promover mejoras operativas y 

estratégicas que impacten positivamente en la rentabilidad, resaltando la importancia de 

estas herramientas en la gestión y planificación. 

CUARTA. 

El objetivo específico 3 fue; establecer el grado de relación entre la compensación y el 

desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 2023. Se encontró un coeficiente de correlación de 0.803, 

señalando una relación “muy alta” positiva. Este nivel de correlación sugiere que un 

adecuado programa de compensación está asociado con mejoras en el desempeño 

financiero, con una significancia estadística de 0.000 en el nivel bilateral, lo cual refuerza 

la robustez de esta asociación. Lo cual sugiere que, implementar un sistema de 

compensación puede ser decisivo para mejorar la motivación y retención, lo que 

directamente contribuye a la estabilidad y crecimiento financiero. 

QUINTA. 

El objetivo específico 4 fue; establecer el grado de relación entre la cultura corporativa y el 

desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 2023. Se encontró un coeficiente de correlación de 0.702, 

indicando una relación “alta” positiva. Este nivel de correlación sugiere que mejoras o 

cambios en la cultura corporativa están estrechamente relacionados con variaciones en el 

desempeño financiero, con una significancia estadística de 0.000 en el nivel bilateral, lo 

cual refuerza la robustez de esta asociación. En términos contables y financieros, una 

cultura corporativa fuerte puede fomentar un ambiente de trabajo más eficiente y 

productivo, impulsando así los resultados económicos de la entidad.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA. 

Se sugiere priorizar la inversión en políticas robustas de gestión del capital humano que 

aborden aspectos como el desarrollo profesional continuo, el bienestar de los colaboradores 

y la creación de un entorno laboral inclusivo y motivador. Dado el alto coeficiente de 

correlación entre la gestión del capital humano y el desempeño financiero, es crucial 

establecer programas que no solo aumenten las habilidades técnicas, como las 

competencias interpersonales y de liderazgo. Los trabajadores deben ser alentados a 

participar activamente en estos programas y a contribuir con sus opiniones sobre cómo 

mejorar continuamente estas iniciativas. 

SEGUNDA. 

Se sugiere implementar un sistema de selección que combine evaluaciones técnicas con 

entrevistas conductuales profundas que examinen la alineación de los valores del candidato 

con la política de la empresa. Dado que la selección de personal tiene un impacto 

significativo en el desempeño financiero, es fundamental que los ejecutivos supervisen y 

refinancien periódicamente este proceso para asegurar su efectividad y eficiencia. Para los 

trabajadores, sería beneficioso buscar activamente el desarrollo de habilidades que 

potencien su perfil profesional dentro y fuera de la organización. 

TERCERA.  

Se recomienda que diseñen e implementen un sistema de evaluación de desempeño que sea 

transparente, justo y frecuente, que permita a los empleados entender cómo su trabajo 

contribuye a los objetivos estratégicos de la empresa. Para los ejecutivos, es vital apoyar 

estas evaluaciones con recursos adecuados y asegurarse de que las métricas de evaluación 

están alineadas con las metas de crecimiento económico de la entidad. Los trabajadores 
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deben ser incentivados a utilizar los resultados de las evaluaciones para guiar su desarrollo 

profesional y mejorar continuamente su rendimiento. 

CUARTA. 

La implementación de un sistema de compensación justo y competitivo es esencial para 

retener talento y mejorar la motivación. Este sistema debe ser revisado regularmente para 

garantizar su alineación con las prácticas del mercado y las expectativas de los empleados. 

Los gerentes aseguran de que todos los colaboradores entiendan cómo pueden influir en su 

compensación a través de su desempeño, y los trabajadores deben ser alentados a participar 

en discusiones sobre compensación y beneficios para garantizar que sus necesidades y 

expectativas sean comprendidas y consideradas. 

QUINTA. 

Se sugiere liderar con el ejemplo para crear una cultura corporativa que origine la eficiencia, 

la innovación y el compromiso entre los empleados. Debe existir un esfuerzo concertado 

por parte de los gerentes para integrar los valores corporativos en las operaciones diarias y 

en la toma de medidas. Para los trabajadores, es básico que se comprometan con estos 

valores y que contribuyan activamente a un ambiente de trabajo positivo, lo que no solo 

mejorará su satisfacción laboral sino también el rendimiento financiero de la empresa.  
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Apéndice 1: Matriz de Consistencia 
TÍTULO: Gestión del capital humano y su relación con el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023. 

Enfoque: Cuantitativo.  Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseño: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 

¿Existe relación entre la 

gestión del capital humano y el 

desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 

2023? 

Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación entre 

la selección de personal y el 

desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 

2023? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre 

la evaluación de desempeño y 

el desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San 
Gabán Sociedad Anónima, año 

2023? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre 

la compensación y el 

desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 

2023? 

PE4. ¿Cuál es la relación entre 

la cultura corporativa y el 
desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San 

Gabán Sociedad Anónima, año 

2023? 

Hipótesis general 

Existe una relación significativa 

entre la gestión del capital 

humano y el desempeño 

financiero en los empleados de la 

Empresa de Generación 

Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima en el año 2023. 

Hipótesis específicas 

HE1.  La selección de personal 

tiene una relación significativa 

con el desempeño financiero de 

la Empresa de Generación 

Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima durante el año 2023.  

HE2. La evaluación de 

desempeño se relaciona de 

manera significativa con el 

desempeño financiero de la 

Empresa de Generación 

Eléctrica San Gabán Sociedad 
Anónima en el año 2023. 

HE3. La compensación tiene una 

relación significativa con el 

desempeño financiero de la 

Empresa de Generación 

Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima en el año 2023.  

HE4. La cultura corporativa se 

relaciona significativamente en 

el desempeño financiero de la 

Empresa de Generación 
Eléctrica San Gabán Sociedad 

Anónima en el año 2023. 

Objetivo general 

Determinar el grado de relación 
entre la gestión del capital humano 

y el desempeño financiero en los 
trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San Gabán 
Sociedad Anónima, año 2023. 

Objetivos específicos 

OE1. Establecer el grado de 

relación entre la selección de 

personal y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la 

Empresa de Generación Eléctrica 

San Gabán Sociedad Anónima, 

año 2023.  

OE2. Establecer el grado de 

relación entre la evaluación de 

desempeño y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la 

Empresa de Generación Eléctrica 

San Gabán Sociedad Anónima, 

año 2023. 

OE3. Establecer el grado de 

relación entre la compensación y 

el desempeño financiero en los 

trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San Gabán 

Sociedad Anónima, año 2023. 

OE4. Establecer el grado de 

relación entre la cultura 

corporativa y el desempeño 

financiero en los trabajadores de la 

Empresa de Generación Eléctrica 

San Gabán Sociedad Anónima, 

año 2023. 

1. GESTIÓN DEL 

CAPITAL 

HUMANO 
Consiste en las 

estrategias y prácticas 

destinadas a cultivar 
y aprovechar el 

potencial humano 

dentro de una 
organización, 

promoviendo la 

colaboración, el 

aprendizaje continuo 
y la adaptabilidad 

para impulsar el éxito 

a largo plazo 
(Drucker, 1992). 

 

2. DESEMPEÑO 

FINANCIERO 
La capacidad de una 

organización para 

generar rendimientos 
superiores, a través 

de estrategias 

saludables en las 
operaciones 

financieras, con la 

asignación eficiente 

de recursos en 
relación con sus 

objetivos y la 

industria (Brigham y 
Houston, 2013). 

1.1. Selección de 

personal 

 

 

1.2. Evaluación de 

desempeño 

 

 

1.3. Compensación 

 
 

 

1.4. Cultura 

corporativa  
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Apéndice 2: Instrumento 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ DE JULIACA 

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD 

I. INTRODUCCIÓN 

Buenos días, soy estudiante de la UANCV, facultad de Ciencias Contables y Financieras, 

escuela profesional de Contabilidad, con el objetivo de conocer la relación entre la gestión 

del capital humano y el desempeño financiero en los trabajadores de la Empresa de 

Generación Eléctrica San Gabán Sociedad Anónima, año 2023. Solicitamos su 

colaboración llenando esta encuesta, marcando con una “X” la respuesta de su elección. Le 

agradecemos de antemano su cooperación. 

II. INDICACIONES 

Aparecen a continuación las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada ítem planteado. Use 

la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa correcta: 

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

  
  
  
  
 N

.º
 

 

 

                                                       ÍTEMS 
N

u
n

ca
 

C
as

i 
n

u
n
ca

 

A
 v

ec
es

 

C
as

i 
si

em
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

VARIABLE 1: GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO  

Dimensión 1: Selección de personal 

1 El proceso de selección tiene éxito en la contratación de personal adecuado 

para los puestos vacantes. 

1 2 3 4 5 

2 Los trabajadores en nuestra sociedad muestran una tendencia a permanecer 

en la organización a largo plazo.  

1 2 3 4 5 

3 Las personas que trabajan en las diferentes posiciones en nuestra 

organización son adecuadas para las responsabilidades y tareas asignadas. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Evaluación de desempeño 

4 Los objetivos establecidos en su evaluación de desempeño son claros y 

alcanzables para los trabajadores y la organización. 

1 2 3 4 5 

5 Recibe usted retroalimentación regular por parte de su supervisor sobre su 

desempeño en el trabajo. 

1 2 3 4 5 

6 El proceso de evaluación de desempeño en nuestra compañía es justo y 

objetivo de acuerdo a las funciones asignadas. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Compensación 

7 Está usted satisfecho con el nivel de remuneración que recibe por su 

trabajo. 

1 2 3 4 5 

8 La remuneración que recibe es justa en comparación con otros empleados 

que realizan tareas similares. 

1 2 3 4 5 

9 Ha experimentado usted un aumento salarial durante su tiempo trabajando. 1 2 3 4 5 



 

 

Dimensión 4: Cultura corporativa 

10 Siente usted que la empresa fomenta un sentido de compromiso y 

dedicación entre sus empleados. 

1 2 3 4 5 

11 La compañía valora y promueve la diversidad y la inclusión en el lugar de 

trabajo respetando el espacio personal. 

1 2 3 4 5 

12 Existe una alta rotación voluntaria de empleados siendo esta positiva para 

la empresa. 

1 2 3 4 5 

13 La organización mantiene una comunicación interna efectiva y 

transparente entre los empleados y la dirección. 

1 2 3 4 5 

 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO FINANCIERO 

 

Dimensión 1: Rentabilidad 

14 La empresa ha logrado mantener un beneficio bruto estable y satisfactorio 

en los últimos períodos financieros. 

1 2 3 4 5 

15 El reconocimiento individual es adecuado y refleja eficientemente el 

desempeño financiero de la empresa. 

1 2 3 4 5 

16 El margen de contribución es suficiente para cubrir los costos fijos y 

generar beneficios adicionales. 

1 2 3 4 5 

17 La rotación de los colaboradores en la empresa es eficiente y contribuye 

positivamente a la rentabilidad de la empresa. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Eficiencia operativa 

18 La eficiencia de cobro compañía en términos de la gestión oportuna y 

efectiva de los pagos de los clientes, es eficiente. 

1 2 3 4 5 

19 La empresa administra eficientemente sus pagos a proveedores y 

acreedores de manera oportuna y sin retrasos significativos. 

1 2 3 4 5 

20 Observa usted una gestión eficiente del inventario, asegurando niveles 

óptimos para satisfacer la demanda sin excesos ni faltantes. 

1 2 3 4 5 

21 La compañía logra una rotación eficiente de sus activos, maximizando su 

uso y generando valor para la empresa. 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Crecimiento 

22 La tasa de crecimiento de la empresa en términos de aumento en los 

ingresos y la expansión es óptima. 

1 2 3 4 5 

23 Se ha logrado incrementar consistentemente sus beneficios en los últimos 

períodos financieros. 

1 2 3 4 5 

24 Ha observado usted una estrategia de expansión geográfica por parte de la 

empresa para llegar a nuevos mercados o regiones. 

1 2 3 4 5 

“MUCHAS GRACIAS” 
  



 

 

Apéndice 3: Validez de Instrumentos con la firma del experto 

 

 



 

 

  



 

 

Apéndice 4: Matriz de datos 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Apéndice 5: Evidencia de recojo de datos 
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