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RESUMEN 

La presente tesis tiene como objetivo determinar la relación entre la gestión de la habilidad 

humana y el desempeño laboral en la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima 

Cerrada, sede Juliaca, durante el año 2025, El objetivo principal de este estudio era averiguar 

cómo las otras partes de la gestión de la habilidad humana (HTM) afectan a la productividad 

en el lugar de trabajo. En esta tesis se utilizó investigación aplicada, un diseño transversal no 

experimental y un nivel vinculado. Se utilizaron procedimientos estadísticos tanto cuantitativos 

como deductivos. Se utilizó un cuestionario como herramienta de investigación para recopilar 

datos. La investigación realizada con el alfa de Cronbach reveló que el instrumento tiene un 

nivel de consistencia interna del 82,80 %, lo que es comparable al 0,828 %. El análisis de los 

datos reveló una fuerte correlación (coeficiente Rho de Spearman de 0,0620, o 62,000 %) entre 

la gestión de la habilidad humana y el Logro laboral. Suponiendo que el valor alfa es 0,05, un 

valor P de 0,000 indica que la hipótesis nula se vio respaldada de manera significativa. 

 

Palabras Claves: Gestión, Habilidad, Humano, Desempeño, Laboral 



xi 

ABSTRACT 

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

and job performance at Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anonymous Closed, Juliaca 

headquarters, during the year 2025. The main objective of this study was to find out how 

different aspects of human talent management (HTM) affect productivity in the workplace. 

This study used applied research, a non-experimental cross-sectional design, and a linked level. 

Both quantitative and deductive statistical procedures were used. A questionnaire was used as 

a research tool to collect data. Research conducted with Cronbach's alpha revealed that the 

instrument has an internal consistency level of 82.80%, which is comparable to 0.828%. Data 

analysis revealed a strong correlation (Spearman's Rho coefficient of 0.0620, or 62.000%) 

between human talent management and job performance. Assuming the alpha value is 0.05, a 

P-value of 0.000 indicates that the null hypothesis was significantly supported. 

Keywords: Management, Talent, Human, Performance, Labor 
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INTRODUCCIÓN 

Gestión del habilidad humana y Logro laboral en la empresa distribuidora Tierra Sur 

Sociedad Anónima Cerrada en su sede de Juliaca - 2025 es el título de la tesis que se está 

investigando actualmente y que tiene como objetivo establecer la conexión entre estos 

respectivos elementos. Con este enfoque, podemos decidir cuál es la mejor forma de gestionar 

el potencial humano y cómo este lleva a cabo sus funciones. El propósito de esta investigación 

era ayudar a alcanzar el objetivo de obtener un título en administración y negocios 

internacionales. 

En conclusión, Los resultados evidencian que existe una relación significativa entre la 

gestión del habilidad humano y el desempeño laboral, puesto que es esencial que los 

empresarios se interesen por sus trabajadores y no los vean solamente como recursos humanos; 

es necesario que reconozcan su humanidad y satisfagan sus requerimientos, no para resolver 

todos sus inconvenientes, sino para impulsar el desarrollo de su Gestión del Habilidad Humano, 

ya que una pequeña inversión en su capacitación generará un Logro laboral mejorado. 

El objetivo principal de esta sección es conocer cómo Distribuidora Tierra Sur Sociedad 

Anónima Cerrada, empresa con sede en Juliaca en el año 2025, gestiona los recursos humanos 

en relación con la ocupación laboral de sus empleados. La mayoría de las organizaciones 

actuales, ya sean del sector público o privado, están atentas a los cambios continuos en sus 

condiciones de trabajo y a las circunstancias necesarias para adaptarse con el fin de promover 

el desarrollo y alcanzar sus objetivos. 

A continuación, se presenta la hipótesis general, cuya formulación es la siguiente: 

Existe una fuerte correlación entre la gestión de recursos humanos y la productividad del 

personal en la sede de Juliaca 2025 de Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, una empresa 

distribuidora. 

A continuación, se presentan las seis secciones que disponen esta tesis, en el siguiente 
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orden: 

En el capítulo I se presenta la difícil situación relativa a la gestión de la habilidad 

humana y el Logro laboral en la sede de Juliaca - 2025 de Distribuidora Tierra Sur Sociedad 

Anónima Cerrada. En este capítulo se aborda el problema principal, los retos secundarios y los 

objetivos necesarios. 

En el capítulo II, proporcionamos las declaraciones de propósito general y específico. 

En el capítulo III se presenta una sinopsis exhaustiva del marco teórico, incluyendo sus 

antecedentes históricos, fundamentos teóricos y marco de referencia. 

El capítulo IV profundiza en los supuestos fundamentales y específicos, los parámetros 

y la técnica para implementar estos parámetros.  

El capítulo V abarca no solo la metodología y el tamaño de la muestra del estudio, sino 

también los temas y consideraciones que se tuvieron en cuenta en el examen. Esto incluye no 

solo la estrategia, la profundidad de la investigación y el procedimiento, sino también las 

herramientas y técnicas utilizadas para recopilar datos. 

El capítulo VI utiliza el programa SPSS para analizar los datos estructurados incluidos 

en la base de datos de la ente. 

Finalmente, después de la presentación, podrá encontrar los hallazgos de la 

investigación, algunas sugerencias y cualquier material adicional que sea necesario 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

La globalización de los negocios ha aumentado la competencia mundial, por lo que las 

empresas buscan soluciones de gestión de recursos humanos más flexibles y eficientes. Si las 

empresas quieren comprender y gestionar eficazmente una plantilla más diversa en términos 

de cultura, idioma y expectativas laborales, deben contratar y desarrollar más habilidad en un 

contexto global. El aumento de la plantilla requiere la creación de nuevos enfoques. Además 

de exigir a los empleados que demuestren compromiso y Logro, estas tácticas animan a los 

trabajadores a entrar en disputas internas. La gestión de los recursos humanos y el Logro de los 

empleados son campos dinámicos que están en constante evolución en todo el mundo debido 

a factores como la diversidad en el lugar de trabajo, el progreso tecnológico, los cambios 

sociales y la globalización cambio a lo largo del tiempo. 

A nivel nacional. La contratación y el desarrollo del personal es una cuestión importante 

para las organizaciones gubernamentales y privadas de Perú. El éxito en el lugar de trabajo está 

directamente relacionado con la capacidad de una empresa para atraer, desarrollar y retener a 

los mejores habilidads. Las diferencias en las estructuras organizacionales, recursos y objetivos 

entre los sectores público y privado agravan estos desafíos. 

A nivel local, Hay varias formas de abordar las características sociales y culturales 

únicas de la zona de Puno, en Perú. Las limitaciones geográficas y económicas de Puno 
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restringen las oportunidades educativas accesibles en la ciudad. Debido al nivel educativo 

generalmente más bajo de las regiones rurales en comparación con las zonas urbanas, la mano 

de obra de estas zonas suele carecer de las Habilidades y competencias requeridas para 

satisfacer las expectativas del mercado. Muchos trabajadores de Puno no tienen acceso a 

contratos no oficiales ni a prestaciones sociales, lo que contribuye a la elevada tasa de empleo 

informal de la ciudad. Los empleados del sector informal no pueden desarrollar su potencial de 

forma eficaz debido a la falta de seguridad laboral y de oportunidades de promoción. Esta 

circunstancia dificulta la gestión eficaz de los recursos humanos. Para hacer frente a estos 

problemas, es fundamental aplicar una estrategia holística que incluya el fortalecimiento del 

mecanismo.  

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema General 

• ¿ Cuál es la relación entre la gestión del habilidad humana y el desempeño laboral en 

la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿ Cómo se relacionan la selección del personal y el desempeño laboral en los asesores 

de la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el 

año 2025? 

• ¿ Cómo se relacionan la capacitación del personal y el desempeño laboral en la Empresa 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 2025? 

• ¿ Cómo se relacionan la evaluación del desempeño y el desempeño laboral en la 

Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025? 

•  
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1.3. JUSTIFICACIÓN  

Este estudio nos permitirá proporcionar información conceptual y actualizada para ayudar a la 

comunidad a desarrollar estrategias encaminadas a mejorar e incrementar la inteligencia 

emocional de cada empleado a través de la formación. Por lo tanto, se puede lograr un mejor 

eficiencia laboral dentro de la comunidad. 

Actualmente la necesidad de solucionar el problema que la mayoría de las empresas presentan 

en cuanto a sus trabajadores, generalmente son por falta de eficiencia laboral, cumplimiento de 

metas, estrés laboral, emociones bajas, sin embargo, esto sucede porque hoy en día no se brinda 

mucha atención a estos temas que pueden marcar mucho en el ámbito empresarial. No existe 

trabajos relacionados con Gestión del Habilidad Humano y eficiencia laboral en la Empresa 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anonima Cerrada en la Sede de Juliaca – 2025. Por eso las 

empresas necesitan dos habilidades necesarias para el éxito Formación de equipos y capacidad 

de adaptación. al cambio, que se logra a través de Eficiencia Laboral. 

La capacidad de una organización para adaptarse a los nuevos métodos de trabajo y a los 

avances tecnológicos depende de la capacidad de su personal para formarse continuamente. La 

consecuencia es un aumento de la productividad general de la empresa. Ofrecer a los empleados 

críticas constructivas y ayudarles a encontrar áreas de mejora son dos de los principales 

objetivos de realizar evaluaciones de Logro de forma regular. De esta manera, los trabajadores 

pueden mejorar su Logro y corregir sus deficiencias. En 2025, en la sede de Empresa 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada en Juliaca, se están evaluando las prácticas 

de recursos humanos y el Logro de los empleados. El impacto de estos principios en el Logro 

de una empresa es tangible y medible; son más que simples ideas abstractas. Cuando las 

empresas adoptan prácticas exitosas en áreas específicas, pueden impulsar la cultura 

organizacional, Debe haber un aumento en la productividad, un flujo constante de nuevas ideas, 

innovación, una mayor alineación con los objetivos estratégicos, clientes más satisfechos, 
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operaciones más eficientes, menores costos y más alegría general en la organización. Teniendo 

en cuenta todos estos factores, los beneficios obtenidos de los mecanismos y políticas de 

gestión de recursos humanos competentes superan con creces los costos de invertir en dichos 

mecanismos y políticas. 

Los investigadores emplearon este método para averiguar si la gestión del habilidad humana 

afecta significativamente a la productividad de los trabajadores en el trabajo. Los resultados de 

la prueba sirvieron de base para el desarrollo de una estrategia integral, métodos, herramientas 

y protocolos estadísticos, todo ello los componentes ofrecen resultados al permitirnos. Probar 

hipótesis y sacar conclusiones. en este significado, denominación probado previamente y 

aprobado instrumentos de medición mediante evaluación de expertos (ver sujetos, metodólogos 

y estadísticos). Con la ayuda de este análisis se determinó la importancia de la existencia de 

dos variables en el negocio según lo exige el instrumento. Los empleados deben comprender y 

reconocer las emociones en su área de responsabilidad, esto hará que funcionen mejor
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo General 

• Determinar la relación entre la gestión del habilidad humana y el desempeño laboral en 

la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

2.2. Objetivos Específicos 

• Determinar la relación entre la selección del personal y el desempeño laboral en la 

Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

• Determinar la relación entre la capacitación del personal y el desempeño laboral en la 

Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025.  

• Determinar la relación entre la evaluación del desempeño y el desempeño laboral en la 

Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.1. A nivel internacional 

Macas, (2024)  Controlar lo que está disponible Últimamente, los factores humanos se 

han convertido en un componente fundamental a la hora de determinar el crecimiento a largo 

plazo y el potencial de éxito de una empresa. Gran parte del mérito debe atribuirse a los efectos 

positivos que tiene en la productividad del lugar de trabajo y contribuir al logro de los objetivos 

de la empresa. En consecuencia, el objetivo principal de este proyecto consiste en averiguar 

cómo afecta la gestión del capital humano al Logro de las empresas ecuatorianas en el mercado 

de Cuenca. El análisis estadístico, el método descriptivo y correlacional, el razonamiento lógico 

y el análisis son algunas de las técnicas utilizadas en esta investigación. En la investigación 

participan noventa propietarios y operadores de empresas con sede en Cuenca. Estrategias de 

administración de personal que utilizan la motivación natural de los empleados, además de la 

competencia técnica, aumentan la felicidad y el Logro del personal. El párrafo anterior 

estableció una correlación entre la riqueza y la productividad de una organización y la eficacia 

de su Administración del personal Es fundamental utilizar tácticas eficaces si desea crear 

culturas laborales sólidas y motivadoras que respalden los objetivos de su organización. El plan 

de gestión de recursos humanos de una empresa es ahora más importante que nunca para 

garantizar el crecimiento y el éxito del negocio. Esto se debe principalmente a que aumenta la 
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eficiencia en el lugar de trabajo y ayuda a la empresa a alcanzar sus objetivos. En consecuencia, 

esta investigación tiene como objetivo principal averiguar cómo las prácticas de recursos 

humanos de las empresas ecuatorianas afectan a su Logro en el mercado de Cuenca. En este 

estudio se utilizaron el razonamiento matemático, el análisis estadístico y el pensamiento 

crítico, un método descriptivo y correlacional, y otros instrumentos. Noventa empresarios y 

operadores de Cuenca son los sujetos de la investigación. Las estrategias de Manejo de recursos 

humanos orientado a en la motivación intrínseca, así como en la competencia técnica, aumentan 

la felicidad y la productividad de los empleados. En el párrafo anterior hemos establecido que 

una gestión eficaz de los recursos humanos —es decir, la aplicación de estrategias eficaces para 

crear entornos de trabajo que inspiren y respalden los objetivos de la organización— es un 

componente clave para la prosperidad y el éxito empresarial. 

Delgado et al., (2023) Considérelo de esta manera: el éxito de la empresa depende del 

esfuerzo de cada uno de sus empleados. La gestión del talento, una idea y práctica integral en 

la gestión de recursos humanos, es un componente crucial de la GRH. Encontrar, entrevistar, 

contratar, formar y retener a personal altamente cualificado forma parte de esta faceta. El 

desarrollo de estos procedimientos desde cero fue uno de los objetivos principales de la 

investigación sobre la relación entre la optimización del potencial humano y el éxito 

profesional. Al ofrecer un marco exhaustivo y metódico para evaluar el rendimiento de una 

organización, la gestión del capital humano ayuda a simplificar las operaciones laborales. La 

razón es que analiza el Logro de una empresa. Por lo tanto, contar con un método fiable para 

supervisar a los empleados es esencial para la eficacia y la rentabilidad de la organización a 

largo plazo. 

Bermello & Bravo, (2024) Dado que busca, desarrolla y retiene a las personas con las 

habilidades que la empresa necesita, cuando los recursos humanos se gestionan 

adecuadamente, la productividad en el lugar de trabajo aumenta. Con el fin de averiguar Cómo 
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la gestión de recursos humanos en el distrito sanitario impacta en la productividad, este artículo 

va a analizarlo. (distrito 13D11) de Ecuador. Para alcanzar este objetivo, se utilizaron métodos 

de investigación descriptivos cualitativos y cuantitativos, una cohorte transversal y un diseño 

experimental no controlado. La selección de 42 miembros del personal administrativo se 

realizó a partir de un grupo de 102 personas utilizando un enfoque de muestreo no aleatorio, 

por conveniencia y deliberado. No hubo ningún elemento de aleatoriedad en el proceso de 

selección, sino que fue bastante intencionado. El 64 % de la plantilla evaluada obtuvo buenos 

resultados y el 37 % alcanzó el nivel de excelente. Y aunque es evidente que RR. HH. se 

preocupa mucho por La admisión de personal, la selección y la apreciación de la eficiencia de 

los empleados, podría mejorar en varias áreas, como la formación y las recompensas. La forma 

en que los gerentes utilizan el potencial de sus empleados está directamente relacionada con el 

nivel de productividad en el lugar de trabajo. Encontrar un término medio entre las múltiples 

formas de crecimiento que persiguen los empleados es fundamental para alcanzar el máximo 

Logro y mejorar los resultados. 

Vinueza & Méndez, (2024)  Determinar cómo ha cambiado la productividad del equipo 

de INTERMEDIKAL Como resultado de la implementación del modelo de gestión del capital 

humano en Loja, el objetivo principal de este estudio es es recopilar datos en esta área. Para 

ello, nos hemos asociado con la empresa «INTERMEDIKAL», formada por once personas. 

Para obtener estos datos, hemos encuestado al personal de la empresa mediante un cuestionario 

de 10 preguntas. Hemos utilizado una escala Likert para recopilar los datos de las respuestas. 

Esta encuesta tenía como objetivo principal evaluar el Logro de las personas en su trabajo. Las 

respuestas a la encuesta han permitido investigar los efectos de la táctica de administración del 

habilidad en el Logro de los empleados en el puesto de trabajo. Conforme a las conclusiones 

de la investigación, la empresa «INTERMEDIKAL», con sede en Loja, Se debe implementar 

una política para la gestión del potencial humano. Se ofrecieron a la empresa diversas 
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alternativas al método actual de gestión de recursos humanos, junto con sus costes asociados, 

para ayudar a aumentar la productividad de los empleados. 

Bravo, (2025) Evaluar el efecto del esquema de administración del El papel del capital 

humano en la productividad del personal de INTERMEDIKAL, ubicada en Loja. El estudio 

busca principalmente obtener datos para tal fin. Para ello, hemos elegido la empresa 

«INTERMEDIKAL», que cuenta con once empleados. Para obtener estos datos, hemos 

encuestado al personal de la empresa mediante un cuestionario de diez preguntas. Se utilizó 

una escala Likert para recopilar las respuestas. El Logro laboral fue el tema principal de la 

encuesta. Las respuestas de los empleados a la encuesta permitieron a los investigadores 

examinar cómo la estrategia de gestión de la habilidad influye en su productividad en el trabajo. 

La investigación reveló que la empresa «INTERMEDIKAL», con sede en Loja, Necesitan un 

plan para gestionar los recursos humanos. Se propusieron múltiples estrategias para gestionar 

mejor los recursos humanos de la empresa, junto con sus costes asociados, para ayudar a 

aumentar la productividad de los empleados. 

3.1.2. A nivel nacional 

Segura & Correa, (2022)  Entre los trabajadores que desempeñan su labor en el 

municipio de la influencia de la gestión de los recursos humanos en el Logro laboral fue el 

tema de un estudio realizado en 2020 por Ferreñafe y Manuel Antonio Mesones Muro. 

Utilizando un diseño correlacional, no experimental y transversal, los científicos optaron por 

un método cuantitativo. para llevar a cabo sus análisis. Se pidió a ustedes que rellenaran un 

cuestionario para que los investigadores pudieran recopilar datos, utilizando una metodología 

de encuesta basada en las preguntas de investigación. La encuesta se envió a los 37 empleados 

del municipio, que constituían la población total, y se utilizó el mismo número de empleados 

como muestra. Para manejar los datos fue necesario utilizar tanto Excel como SPSS versión 

25. Se tuvo que realizar el análisis estadístico conocido como alfa de Cronbach para confirmar 



10 

que este nivel de fiabilidad era adecuado. Se determinó que el Logro laboral estaba 

correlacionado positivamente con La administración del capital humano (la primera variable 

independiente) en un nivel de 0,908. Pudimos identificar esta conexión. Según los resultados, 

este era realmente el escenario real. A partir de los resultados experimentales se pueden extraer 

conclusiones sobre La dinámica de la relación entre las dos variables. Los consecuencias de la 

prueba de Pearson basada en datos refutaron inmediatamente la hipótesis nula (0,000) y 

demostraron que la hipótesis alternativa era correcta. Esta situación no respalda la hipótesis 

nula, como hemos demostrado. 

Cruz & Castro, (2025)  Para terminar de analizar los datos, utilizamos Microsoft Excel 

y SPSS versión 25, una herramienta estadística. Se utilizó un estudio estadístico La fiabilidad 

de este nivel se validó adicionalmente utilizando El índice alfa de Cronbach aplicado a la 

gestión de la habilidad humana fue una de las primeras variables independientes y tuvo un valor 

de 0,908. La evaluación del Logro de un empleado en el trabajo se realizó utilizando una 

variable dependiente que tuvo un valor de 0,881. Los resultados del estudio confirmaron que 

esto era cierto. Según los resultados experimentales se pueden extraer conclusiones sobre la 

naturaleza del vínculo entre las dos variables. Al comparar los resultados de las hipótesis 

alternativa y nula utilizando la prueba estadística de Pearson, encontramos que esta última es 

más probable que sea cierta (0,000). Este resultado se obtiene después de haber realizado la 

prueba. Esto nos lleva a rechazar la hipótesis nula. 

Sanchez, (2023)  Objetivo: Durante 2023, el Centro de Salud Materno Infantil Rímac 

tiene previsto estudiar cómo el mandato de la habilidad humana afecta a la producción de los 

trabajadores sanitarios. La investigación fue realizada por un técnica correlacional-transversal 

sin experimentos controlados ni metodologías cuantitativas. El estudio incluyó a 123 personas, 

aunque la población incluía a 181 trabajadores sanitarios. Se utilizaron dos cuestionarios para 

coleccionar los datos: uno para evaluar la gestión de la habilidad humana desde cinco 
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perspectivas distintas y otro para examinar el Logro laboral desde tres puntos de vista 

diferentes. La información de interés se recopiló mediante encuestas basadas en cuestionarios. 

Teniendo esto en cuenta, podemos concluir que se evidencia una correlación significativa 

(p<0,05) entre la gobierno del fundamental caritativo y el Logro laboral, tal y como se observó 

al comprobar la hipótesis nula. Se demostró que varios factores tenían una correlación 

sustancial con la productividad en el trabajo. Los elementos de selección, formación, incentivos 

y evaluación del Logro fueron todos significativos (p<0,05), al igual que los procesos de 

contratación y selección. Las hipótesis específicas que se demostraron sirvieron de base para 

estos conceptos. Según los investigadores, se encontró una correlación entre las variables 

principales del estudio cuando el El umbral de significación estadística alcanzó p < 0,05 En 

general, se observó un alto nivel de interconexión entre los numerosos conceptos investigados. 

Vásquez, (2023)  Averiguar La investigación se centró en evaluar la autoridad del 

mandato de la habilidad humana sobre la efectividad y eficiencia de la administración 

municipal de San Martín de Porres. Con este objetivo, se realizó el estudio. Aunque carecía de 

componentes experimentales, el estudio utilizó una estrategia de investigación cuantitativa, una 

técnica correlacional transversal y un diseño experimental. Se entregó un cuestionario a treinta 

personas residentes en la región de San Martín de Porres. Los investigadores se propusieron 

medir la eficacia con la que las organizaciones gubernamentales gestionaban su reserva de 

recursos humanos mediante una encuesta a las personas que realmente utilizaban los servicios 

que prestaban. El objetivo de esta secuencia de acciones era recopilar información. Se 

seleccionó al azar a un total de treinta personas para crear la muestra. Utilizando la herramienta 

estadística SPSS-26, los datos recopilados en el municipio de San Martín de Porres se 

organizaron y evaluaron en 2021. La gestión de los recursos humanos está estrechamente 

relacionada con la productividad de los empleados, según las pruebas estadísticas. El valor de 

correlación de Spearman es de 0,702 y el valor p es inferior a 0,05. Por debajo del umbral de 
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significación, el valor p se mantuvo sin cambios (0,000-0,05). 

De la Cruz. et al., (2024)  La repercusión de la administración del personal en la 

eficiencia en el lugar de trabajo es algo que Solagri Perú SAC - Trujillo 2021 desea examinar. 

En concreto, analizamos cómo la gobierno de los capitales humanos en 2021 podría afectar a 

la productividad de los trabajadores de Solagri Perú SAC en Trujillo. El proyecto de estudio 

optó por no realizar experimentos, sino que utilizó un diseño explicativo transversal. Veinte 

empleados sirvieron como muestra demográfica y estadística para esta investigación. La 

compilación de fichas para esta pesquisa incluyó el uso de cuestionarios. Los resultados 

muestran que el Logro obtuvo una calificación aún más alta, del 70 %, Asimismo, la 

supervisión y el desarrollo de la habilidad humana alcanzaron un porcentaje del 60 %, 

considerado un nivel favorable. El apoyo supervisor y la capacitación de las habilidades de los 

empleados mejoran significativamente la productividad en Solagri Perú S.A.C. Se obtuvo una 

relación de 0,726 al calcular la correlación de Pearson, lo que condujo a este resultado. Según 

esta relación, un buen o alto rendimiento se correlaciona con una gestión excelente o alta. 

3.1.3. A nivel local 

Rojas, (2023)  El objetivo general del estudio era conocer cómo la administración de la 

localidad italiana de Collao, Ilave, afecta a la productividad del personal de marketing. Este 

estudio siguió una metodología de investigación deductiva, aplicó un estilo de investigación 

correlacional, Realizamos un análisis correlacional utilizando un diseño transversal sin 

experimentos para alinearnos con los aspectos cuantitativos de la indagacion. Se creó una 

muestra no probabilística de 115 empleados que vivían en las proximidades del lugar de la 

investigación. Las respuestas a las preguntas procedían de un cuestionario de encuesta. 

Procesamos los datos utilizando Excel y SPSS 26. El estudio estadístico muestra una asociación 

relativamente sustancial con la dirección administrativa y el Logro profesional del personal, 

con un valor de de 0,5520. No se puede dejar de destacar la importancia de esta conexión. El 
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Logro laboral de los profesionales del marketing en el municipio provincial de Collao, Ilave, 

puede explicarse por la variable de gestión administrativa, que explica el 55,20 % de la 

variación total. Basándose en la significación estadística de los resultados, es razonable suponer 

que las variables incluidas en el estudio estaban interrelacionadas. Además, la gestión 

administrativa está asociada con las cualidades de realización del trabajo, según un valor de 

correlación significativo de 0,743. Existe evidencia estadística, ya que el valor de significación 

de la correlación (0,002) es inferior al límite crítico (0,05). 

Ccallo, (2023) El objetivo de este estudio fue conocer más sobre la gestión de recursos 

humanos en el municipio de Collao, en Ilave, para 2022. Este estudio careció de un plan de 

diseño experimental, fue de carácter descriptivo, utilizó un enfoque de investigación deductivo 

y fue cuantitativo. También fue aplicado. De los 137 participantes encuestados, 101 cumplieron 

los criterios de inclusión y fueron incluidos en la cohorte del estudio. Utilicé SPSS para analizar 

los datos que obtuve de una encuesta que realicé mediante un cuestionario. Mientras que la 

mitad de todos los empleados califican la gestión de recursos como «casi siempre», la mayor 

parte de los trabajadores (el 49,5 % para ser exactos) la califican por debajo. Este método parece 

llevarse a cabo de forma experimental, lo que demuestra que hay trabajadores que son 

responsables de la prestación deficiente de los servicios, pero que tienen poco o ningún 

conocimiento de sus puestos. En resumen, el municipio provincial de Collao de Ilave 2022 está 

aplicando incorrectamente la gestión del habilidad humana. 

Guillen, (2024)  En esta investigación participaron cincuenta trabajadores de la empresa 

TRAVEC Import & Export Company, encontrada en Juliaca. El objetivo principal de este 

estudio era examinar el grado de competencia de los altos directivos de dicha organización. La 

metodología adoptada para conducir el estudio no era, por supuesto, experimental y no tenía 

nada que ver con la exploración. La razón es que los componentes de la evaluación no se 

sometieron a prueba de ningún tipo. La herramienta de medición de este estudio fue un 
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cuestionario diseñado para ajustarse a la escala ordinal de Lickert. La muestra estuvo 

compuesta por cincuenta empleados. En cuanto al componente de conocimientos, que evaluaba 

los datos adquiridos según las dimensiones, el 48 % de los encuestados considera que la 

cantidad de información obtenida es útil para llevar a cabo o mejorar otras responsabilidades. 

En cuanto al componente de habilidades, podemos ver que el 56 % de los que participaron en 

la encuesta creen firmemente que el liderazgo fomenta el laburo en equipos. Desde el puesto 

de vista motivacional, sabemos que el 64 % de las personas creen sinceramente que llegar 

temprano al trabajo tiene un efecto positivo o mejora su Logro laboral. Si nos fijamos en el 

componente de actitudes, vemos que el 66 % de las personas cree que su perspectiva personal 

del trabajo influye en las tareas que realizan para la empresa. Los trabajadores piensan que 

tener conocimientos previos mejora su habilidad y Efectividad en la realización de sus labores 

o responsabilidades, lo que conduce a una experiencia laboral más positiva en general. Esto es 

algo que todo el mundo puede ver. 

Tacanahui, (2022)  El objetivo de este estudio en CONCORSUL S.A.C. Ilave - 2022 

El objetivo de este estudio era investigar la relación entre la gestión del capital humano y la 

productividad del personal administrativo, basándose en conclusiones anteriores que revelaban 

una fuerte asociación entre la gestión de los recursos humanos y el rendimiento laboral. El 

esfuerzo de investigación incluyó enfoques cuantitativos, aunque el estudio fue de naturaleza 

cualitativa. Los experimentos no formaron parte del diseño del estudio. Los investigadores 

utilizaron un muestreo no probabilístico para seleccionar a 47 empleados que cumplían los 

requisitos de inclusión de un grupo de 37 que ya trabajaban en el barrio. Los cuestionarios 

proporcionaron la mayor parte de los datos, que se analizaron utilizando una versión 

modificada del SPSS. Los ejecutivos de CONCORSUL S.A.C., Ilave - 2022 llegaron a la 

conclusión de que la gestión del capital humano y el éxito de los empleados están 

estrechamente relacionados debido a la importante conexión (r = 0,817) que existe entre ambos. 
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Según esta investigación, controlar el potencial de las personas conduce a mayores niveles de 

rendimiento laboral. En este estudio estadístico se utilizó el coeficiente Rho de Searman. Los 

resultados de los estudios que utilizaron el coeficiente Tau-b de Kendall mostraron una fuerte 

correlación entre ambos parámetros, lo que nos llevó a apoyar la hipótesis alternativa y rechazar 

la hipótesis nula. Se muestra una fuerte correlación positiva entre un mejor Logro y una gestión 

competente de los recursos humanos. Por último, pero no menos importante, podemos verificar 

que esta pareja es real. Esta es la mejor opción disponible para usted a la luz de los resultados. 

Llanque, (2024)  Investigadores de Huaquina, Juli, se propusieron averiguar la eficacia 

de las prácticas de gestión de recursos humanos para aumentar la productividad en las obras de 

construcción de carreteras, abordando de manera integral la eficiencia en el trabajo y la gestión 

de recursos humanos se establecieron cuatro objetivos específicos. Dichos objetivos se fijaron 

tras una evaluación exhaustiva de los resultados obtenidos en una encuesta enviada a 75 

personas. Se trataba de un estudio no experimental que empleaba métodos cuantitativos y un 

enfoque lógico y correlacional. Todo se ejecutó de acuerdo con los principios establecidos del 

método. En concreto, la evaluación se basó en los informes de la encuesta que los empleados 

enviaron mediante los cuestionarios. Los resultados muestran que la gestión de los recursos 

humanos está significativamente relacionada con una mayor productividad en el trabajo. De 

estos resultados se deduce que el nivel de confianza es del 95,6 %. Los especialistas solo 

pudieron obtener este resultado tras realizar una serie de pruebas. En el análisis de Spearman, 

el coeficiente Rho tiene un valor físico. Tras la investigación, se encontró una relación entre 

ambos. transparente y favorable entre los elementos que se estudiaron (R = 0,958) entre las dos 

variables de la investigación. Todas las hipótesis que se formularon en ese sentido resultaron 

ser ciertas. Por lo tanto, se puede deducir lo siguiente. En la misma línea, el valor p de 0,000 

generado por la prueba de hipótesis es muy inferior al umbral de 0,05 que se suele emplear 

para establecer la significación estadística. Esto puede haber resultado obvio en la frase 
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anterior. En contraste con la hipótesis Ho, que se ha demostrado errónea, la hipótesis H1 se ha 

demostrado correcta. 

3.1. BASES TEÓRICAS 

3.2.1 Gestión del Habilidad Humano 

Cuesta, (2010)  La planificación estratégica es una parte integral de la «gestión de la 

organización laboral» con el fin de supervisar de manera eficiente a los empleados dentro de 

un grupo laboral. En las empresas actuales, la gestión del conocimiento gira en torno a los 

análisis de recursos humanos y la planificación de acciones estratégicas. 

Chiavenato, (2009)   Esto hace referencia a las personas que componen una empresa y 

todo lo que aportan en términos de habilidades, conocimientos, experiencia y rasgos de 

personalidad. Abarca más que solo conocimientos técnicos; también requiere habilidades 

interpersonales, imaginación y capacidad para resolver problemas. 

Características de Gestión del Habilidad Humano: 

• Brindan una perspectiva de futuro con un enfoque proactivo y anticipatorio. 

• Ofrecen un marco de referencia para la gestión integrada de la organización. 

• Orientan los recursos hacia el fortalecimiento de las ventajas competitivas. 

• Muestran la necesidad de adaptación constante al entorno. 

• Destacan la importancia de encontrar posiciones más ventajosas. 

• Plantean las acciones futuras teniendo en cuenta distintos escenarios posibles. 

• Poseen un efecto final significativo. 
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Figura 1 

Características del cómo llegar 

 

Nota: Adaptado a las Estrategias de cómo llegar Gárciga, (1999) 

Modelo de Gestión de Recursos Humanos 

Todos coincidieron en que nuestro mapa de gestión de recursos humanos fue de gran 

ayuda al momento de evaluar y mejorar el mecanismo de administración de recursos humanos.. 

Sin embargo, los autores no proporcionaron ninguna pista sobre cómo obtener las respuestas; 

no obstante, incluyeron una serie de preguntas y definiciones flexibles que convierten el mapa 

en una herramienta útil. Todas las características que aparecen en cada tabla deben definirse y 

explicarse mediante estas preguntas. La auditoría de RR. HH. centrada en la calidad es una 

parte integral del mecanismo de gestión de RR. HH. de Beer y sirve como mecanismo de 

retroalimentación para actualizar el mapa de procesos de RR. HH. Esta auditoría también se 

reflejó en el plan de acción para la gestión de los recursos humanos. Además de los 

procedimientos, se añadieron otras preguntas e indicaciones al mapa.  
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Figura 2 

Mapa de Gestión de Recursos Humanos  

 

Nota: Mapa de Gestión de Recursos Humanos Beer 

DIMENSIONES 

• Selección del personal  

Chiavenato, (2009) Es el proceso que realiza una organización para identificar y evaluar 

a los candidatos más cualificados y adecuados para cubrir una vacante, buscando no solo las 

aptitudes y capacidades necesarias para el cargo., sino también un buen encaje cultural con la 

empresa. Consiste en un conjunto de etapas y técnicas destinadas a elegir a la persona con el 

perfil que mejor se alinee con las necesidades del puesto y los objetivos de la organización, 

asegurando que el candidato seleccionado pueda desarrollarse profesionalmente dentro de la 

compañía. 
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Figura 3 

Modelo de Selección del Personal 

 

Nota:  Selección del Personal 

• Capacitación del personal  

Chiavenato, (2009) Con el fin de garantizar que sus empleados estén bien preparados 

para realizar su trabajo, Las empresas utilizan programas de formación continuos y 

estructurados. De esta forma, los trabajadores pueden ampliar sus conocimientos y perfeccionar 

sus habilidades actuales. En conjunto, este plan es un intento de impulsar el crecimiento 

profesional, la retención del talento y la capacidad de respuesta de la empresa ante las 

circunstancias cambiantes del mercado, además del Logro general en el lugar de trabajo. 
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Figura 4 

Modelo de Capacitación del Personal 

 

Nota: Capacitación del Personal  

 

• Evaluación de la eficiencia 

Chiavenato, (2009) Es un asunto invariable y continuo para calcular y valorar el Logro 

laboral de un empleado en un período de tiempo determinado, comparando su actuación y 

resultados con objetivos y competencias predefinidos. Su propósito principal es identificar 

fortalezas y debilidades para potenciar el desarrollo profesional, mejorar la motivación, 

anticipar problemas, retener habilidad y asegurar la contribución del empleado a los objetivos 

estratégicos de la organización. 
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Figura 5 

Modelo de Evaluación del Eficiencia 

 

 Nota: Evaluación del Desempeño 

3.2.2 Desempeño laboral 

Alles, (2023)  La empresa en su conjunto, y en particular el departamento de RR. HH. 

en lo que respecta a la gestión de personas, debe pensar e implementar la estrategia que se ha 

desarrollado para el sector en todos los aspectos de sus operaciones. Todas las políticas, 

procedimientos y métodos de funcionamiento entran dentro de esta categoría. Siendo así, es 

fundamental que los distintos subsistemas de RR. HH. reflejen la estrategia para garantizar que 

toda la organización rema en la misma dirección. 

Ojeda, (2022) La gestión efectiva del eficiencia de los empleados es uno de los factores 

de mayor importancia de la gestión en general y quizás sea por eso que hace 6 años más del 93 

% de las organizaciones estadounidenses encuestadas utilizaban algún tipo de sistema 

electrónica de gestión del eficiencia de acuerdo con estos investigadores, las dos áreas más 

importantes en las que la tecnología ha sido utilizada para apoyar el proceso de gestión del 

eficiencia son la medición/evaluación del eficiencia y la retroalimentación del eficiencia. 
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EFICIENCIA POR COMPETENCIAS 

Alles, (2023)  El término alude al método de evaluar tanto el Logro general como 

específico de una entidad o conjunto de empleados en relación con el modelo de competencias 

de la organización. Tener en cuenta las habilidades necesarias para el trabajo y observar el 

comportamiento de la persona durante un determinado periodo de tiempo permite medir su 

Logro (usualmente, un año). 

Figura 6 

Modelo de Eficiencia Laboral  

 

Nota: Eficiencia Exitos 

Distintos tipos de evaluación del eficiencia 

Alles, (2023)  Parte de la evaluación vertical mencionada anteriormente es la 

autoevaluación del empleado, y otra parte es la revisión realizada por el supervisor del gerente, 

también llamado «el jefe de su jefe». Una definición de «vertical» es que la evaluación la lleva 

a cabo un directivo o supervisor. Esta idea se muestra en la imagen de abajo. Muestra dos 

evaluaciones más que tienen un objetivo diferente, que es la transformación de las personas, 
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Algunas definiciones de interés. 

Alles, (2023)  Una revisión exhaustiva y sistemática en la que participan varios 

evaluadores, este enfoque mide las capacidades de las personas que trabajan para una 

organización con el objetivo de aprender y crecer. El término «evaluación de 360 grados» 

proviene del hecho de que el proceso no solo incluye evaluaciones por parte de superiores, 

compañeros y subordinados, sino también por parte de la propia persona (autoevaluación). En 

ocasiones, se tienen en cuenta los puntos de vista de clientes intrínsecos y externamente a lo 

largo de la evaluación.  

Alles, (2023)  Análisis 180 Con el fin de evaluar las habilidades de los empleados para 

su formación y promoción, las empresas suelen utilizar un enfoque sistemático que cuenta con 

un gran número de evaluadores. Esta evaluación, similar a una revisión de 360 grados, tiene 

como objetivo fomentar el crecimiento. Esta forma de evaluación también se conoce como 

evaluación 180, ya que no solo incluye la autoevaluación del individuo, sino también las 

evaluaciones de sus compañeros y superiores. A la hora de revisar cualquier cosa, puede 

resultar útil escuchar la opinión tanto de los clientes internos como de los externos. 

Figura 7 

Distintos tipos de evaluación del desempeño 

 
Nota: Distintos tipos de evaluación del eficiencia 
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Factores que influyen o intervienen en el Desempeño Ocupacional 

Motivación: Es vista tanto por la compañía como por el empleado y la situación económica: 

El aspecto financiero es un elemento que contribuye a incentivar a los empleados, el cual 

también debe ser considerado al establecer metas. 

Adecuación / ambiente de trabajo: Es extremadamente crucial sentirse a gusto en el entorno 

ocupacional porque esto aumenta las oportunidades de realizar nuestras tareas de manera 

efectiva y con satisfacción. La adaptación del empleado en su puesto de trabajo implica asignar 

a un individuo que cuente con la formación, destrezas y experiencia necesarias para llevar a 

cabo el trabajo de manera confiable, así como también tener un interés y motivación por las 

particularidades del mismo. 

Reconocimiento del empleado: Los trabajadores a menudo expresan su descontento porque, 

a pesar de hacer un buen trabajo, su jefe no les brinda reconocimiento, pero sí señala el primer 

error, lo que puede desmotivar incluso al mejor empleado. Es importante comunicarles a los 

colaboradores que están cumpliendo con sus tareas de manera adecuada o expresarles la 

satisfacción por su labor bien ejecutada, ya que esto no implica un costo y, además, los 

incentiva en sus funciones, haciéndolos sentir útiles y apreciados. 

La participación del empleado: Si el trabajador se involucra en la organización de sus 

actividades, es probable que se sienta más seguro y que pertenezca a la compañía. Además, no 

hay nadie mejor que el empleado para organizar su labor, ya que es quien lleva a cabo el trabajo 

y, por ende, quien puede sugerir adecuaciones o mejoras que sean más eficaces. 

Equidad: se trata de fomentar un trato igualitario para prevenir efectos que puedan afectar la 

efectividad o Logro del empleado debido a que se sienta tratado de manera injusta, lo que puede 

llevar al descontento. 
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DIMENSIONES 

✓ Capacidad Laboral 

Las habilidades cognitivas y conductuales que conforman la competencia profesional de una 

persona, que le permiten desempeñar sus funciones ocupacionales a un nivel adecuado. 

✓ Desenvolvimiento 

Debemos emprender una búsqueda incesante de autodescubrimiento, aprendizaje y 

crecimiento profesional si queremos alcanzar nuestro máximo potencial. Uno de los principales 

objetivos del desarrollo personal es mejorar las habilidades, las emociones, los pensamientos, 

las relaciones y los valores de cada uno. 

✓ Relaciones Interpersonales   

Cuando se trata de los detalles profesionales de una persona, este es el estándar de 

referencia. Consiste principalmente en los conocimientos y habilidades que han adquirido a 

través de su experiencia ocupacional y cualquier formación relevante que puedan haber 

recibido en relación con las tareas que deben realizar. 

3.3 MARCO CONCEPTUAL 

Capacidad Laboral 

El nivel de competencia profesional de una persona es proporcional a su nivel de 

conocimientos, habilidades y potencial relacionados con las tareas físicas, mentales y sociales 

para llevar a cabo sus funciones ocupacionales habituales. 

Capacitación del personal 

Las organizaciones utilizan la formación continua y sistemática como medio para 

enseñar conocimientos, habilidades y habilidads a sus empleados, para ayudarles a hacer su 

trabajo mejor y más rápido. Además del éxito general en el lugar de trabajo, este plan busca 

mejorar el desarrollo profesional, la retención de habilidades y la capacidad de la organización 

para adaptarse a las circunstancias cambiantes del mercado. 
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Eficiencia Laboral 

La organización en su conjunto, y el departamento de RR. HH. en particular, deben 

asegurarse de que las normas, los procedimientos y las técnicas del sector se ajusten al plan 

definido. La totalidad del personal de la empresa deben remar en la misma dirección, por lo 

que es importante que los subsistemas de RR. HH. reflejen la estrategia general. 

Desenvolvimiento 

La vida es un viaje interminable de autodescubrimiento, aprendizaje y crecimiento si 

queremos alcanzar nuestro máximo potencial. Los habilidades, las emociones, la mentalidad, 

las relaciones y los valores de una persona son áreas que pueden mejorarse. 

Evaluación del desempeño 

La evaluación del rendimiento de un empleado en el trabajo durante un determinado 

período de tiempo se realiza de forma sistemática y continua, comparando su actuación y 

resultados con objetivos y competencias predefinidos. Su propósito principal es identificar 

fortalezas y debilidades para potenciar el desarrollo profesional, mejorar la motivación, 

anticipar problemas, retener habilidad y asegurar la contribución del empleado a los objetivos 

estratégicos de la organización. 

Gestión del Habilidad Humano 

Cuando hablamos del particular de una organización, nos referimos a sus fortalezas 

individuales, así como a sus conocimientos, habilidades, potencial y capacidades. Rasgos de 

personalidad como la imaginación, el ingenio, la capacidad para resolver problemas y la 

capacidad para conectar con los demás forman parte de ello, no solo los conocimientos 

técnicos. 

Motivación 

Es vista tanto por la compañía como por el empleado y la situación económica: El 

aspecto financiero es un elemento que contribuye a incentivar a los empleados, el cual también 
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debe ser considerado al establecer metas. 

Relaciones Interpersonales   

Encontrará los detalles más importantes sobre su vida profesional adjuntos a este 

párrafo. Su formación y experiencia laboral le han proporcionado habilidades inestimables, que 

son de gran valor. 

Reconocimiento 

Los trabajadores a menudo expresan su descontento porque, a pesar de hacer un buen 

trabajo, su jefe no les brinda reconocimiento, pero sí señala el primer error, lo que puede 

desmotivar incluso al mejor empleado. Es importante comunicarles a los colaboradores que 

están cumpliendo con sus tareas de manera adecuada o expresarles la satisfacción por su labor 

bien ejecutada, ya que esto no implica un costo y, además, los incentiva en sus funciones, 

haciéndolos sentir útiles y apreciados. 

Selección del personal  

Para cubrir un puesto vacante, una empresa debe primero identificar y evaluar a los 

posibles candidatos. Además de contar con la formación y capacitación adecuadas, el candidato 

ideal para este puesto deberá tener una amplia experiencia laboral relevante y encajar 

perfectamente en la cultura de la organización. Consiste en un conjunto de etapas y técnicas 

destinadas a elegir a la persona con el perfil que mejor se alinee con las necesidades del puesto 

y los objetivos de la organización, asegurando que el candidato seleccionado pueda 

desarrollarse profesionalmente dentro de la compañía.  
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CAPÍTULO l V 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis General 

• La vinculación entre la administración del habilidad humana y el desempeño laboral en 

la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025, es significativa. 

4.2. Hipótesis Especifica 

• La Vinculación entre la contratación del personal y el desempeño laboral en la Empresa 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 2025, es 

significativa.  

• La relación entre la capacitación del personal y el desempeño laboral en la Empresa 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 2025, es 

significativa.  

• La vinculación entre la valoración del desempeño y el Logro laboral en la Empresa 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 2025, es 

significativa. 

4.3. Variables 

Variable 1: 

➢ GESTIÓN DEL HABILIDAD HUMANO 

Variable 2: 

➢ DESEMPEÑO LABORAL 
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4.4 Operacionalización de Variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 

MEDICION  
 

GESTIÓN DEL 

HABILIDAD 

HUMANO 
 

Selección del 

personal 

Competencias 

1 = Nunca                      

2 = Casi Nunca                           

3 = A veces                      

4 = Casi siempre                         

5 = Siempre 

 

Perfil  

Experiencias  

Capacitación del 

personal 

Personal  

Profesional  

Social  

Evaluación del 

desempeño  

Monitoreo   

Beneficios Laborales  

Ambiente Laboral  

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Capacidad Laboral 

Edad  

Identificación con la 

institución 
 

Experiencia  

Desenvolvimiento 

Puesto de Trabajo  

Formación y 

actualización de 

conocimientos 

 

Ascenso Ocupacional  

Relaciones 

Interpersonales 

Comunicación con los 

compañeros 
 

Empatía 
 

 

Nota. Las definiciones conceptuales y la operacionalización de las variables se basan, en el 

caso de la gestión del habilidad humano, en el planteamiento de Cuesta (2010), mientras que 

para el desempeño ocupacional se apoyan en el modelo desarrollado por Alles, (2023).   
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1 Enfoque de investigación  

A los efectos de esta investigación, utilizamos una metodología cuantitativa para 

evaluar los resultados de una encuesta realizada al personal. De acuerdo con las instrucciones 

proporcionadas por los autores, pudimos poner a prueba la hipótesis y utilizar tablas y gráficos 

estadísticos. La metodología utilizada en esta investigación fue cuantitativa. Hernández et al., 

(2014). 

5.2 Método(s) aplicados a la investigación  

El autor utilizó el método deductivo, una estrategia que permite realizar análisis 

exhaustivos y amplios mediante la aplicación de enfoques generales y teóricos, a lo largo de 

toda esta investigación. 

5.3 Tipo de investigación 

Según Vara Horna, (2010). El objetivo de este tipo de investigación es encontrar 

soluciones que puedan aplicarse en situaciones reales. Identifica problemas y analiza diferentes 

soluciones, con el fin de encontrar las más adecuadas para cada contexto concreto. 

5.4 Nivel de investigación 

La relación entre la gestión del habilidad humano y el Logro ocupacional fue el tema 

principal de este proyecto de estudio correlacional realizado en la sede central de Distribuidora 

Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada en Juliaca, en 2025. El objetivo principal de esta 
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investigación era el siguiente. Estos autores han advertido contra el uso de un nivel inferior. 

Hernández et al., (2014). 

5.5 Diseño de investigación 

La investigación se llevará a cabo utilizando un diseño transversal no experimental, ya 

que, como se ha mencionado anteriormente, este estudio requiere que los datos se recopilen en 

un momento determinado. Solo se fabricará una unidad de este diseño específico. Por otro lado, 

se dice que el objetivo de este diseño es detallar la interacción entre variables derivadas 

importantes. 

Esquema: 

          O1 

 

M        r 

         O2 

Donde: 

 

O1: Variable 1 

O2: Variable 2 

r: Correlación  

5.6 Población y muestra 

5.6.1 Población 

La población de estudio estuvo compuesta por la totalidad del personal de la empresa. 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, la cual asciende a 68 

colaboradores que laboran en la ciudad de Juliaca. 
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5.6.2 Muestra 

Mediante un muestreo aleatorio, se seleccionó a un total de 68 trabajadores para 

participar en el estudio tras recibir el instrumento de investigación.  

 

𝑛 =
68. 1.962  . 0.50 . 0.50

(68 − 1).  0.052 +  1.962  . 0.50 .0.50
 

𝑛 =
57.90

0.8514
= 58 

5.7 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos 

5.7.1 Técnica 

Hernández y Mendoza, (2018). Los datos para esta investigación se recopilaron 

mediante un método de encuesta que se administró a los empleados de la Empresa 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, con sede en Juliaca. 

5.7.2 Instrumento 

Hernández y Mendoza, (2018). La herramienta utilizada fue un cuestionario, y para la 

evaluación se utilizó la escala Likert. 

5.8 Confiablidad y Validez del instrumento 

5.8.2 Confiabilidad 

Como se indica Hernández y Mendoza, (2018), Se utilizó el programa IBM SPSS, 

versión 27, con el fin de garantizar la honestidad y fiabilidad del instrumento. 
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Tabla 2 

Análisis de confiabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,828 17 

Nota. El trabajo de campo se llevó a cabo del 1 al 4 de octubre de 2025. 

Interpretación  

La Tabla 2 presenta el resultado de confiabilidad del cuestionario, el cual es 

significativo y muestra un coeficiente de 0.828 (82.80 %) 

5.8.3 Validez del instrumento 

Se utilizó una revisión por expertos para verificar el instrumento, y el documento de 

validación fue el único lugar donde se indicó esto.  

Tabla 3 

Validación del instrumento. 

N° Experto Resolución:  

1 Dr. Enrique Genaro Apaza Chirinos Aprobado 

Nota. Esta tabla presenta la evaluación del instrumento realizada por el experto 

 

5.9  Procedimiento de Tratamiento de datos 

Se utilizó Excel 2019 para la tabulación, mientras que se empleó IBM SPSS versión 25 

para el procesamiento. Los resultados y sus interpretaciones se documentaron utilizando Word 

2019. 

5.10 Contrastación de hipótesis  

Dado que era la estadística más adecuada para la investigación en cuestión, se utilizó 

el Tau-b de Kendall para determinar la consistencia. A continuación se presentan las pruebas 
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que se realizaron tanto para la hipótesis general como para las hipótesis especializadas, por 

orden de importancia. 

HIPÓTESIS GENERAL 

1. Planteamiento de hipótesis general 

H0 = No se evidencia relación entre la administración de la habilidad humana y la eficiencia 

ocupacional en la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad anónima Cerrada en la Sede de 

Juliaca – 2025. 

H1 = No se evidencia relación entre la administración de la habilidad humana y la eficiencia 

ocupacional en la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad anónima Cerrada en la Sede de 

Juliaca – 2025. 

2. Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

3. Estadística de prueba 

Utilizamos estadística Tau–b de Kendall. 

4. P-valor de prueba 

 Tabla 4 

Medida equilibrada de la administración del habilidad humana y la eficiencia ocupacional. 

 

Nota.  Contrastamos hipótesis general. 

P-valor 0.000 (0%) menor a alfa de 0.05 (5%) 
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5. Decisión 

Se rechaza la hipótesis nula porque el valor p de 0,000 es inferior al nivel de 

significación de α = 0,05 (5 %). Por ello, la hipótesis contraria tiene más probabilidades de ser 

correcta. La gestión de las habilidades humanas y el rendimiento laboral en la sede de Juliaca 

de la Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada están relacionados en 2025. 

Por lo tanto, es probable que exista una relación entre ambos. 

HIPÓTESIS ESPECIFICO 

Especifico 1 

a) Planteamiento de hipótesis 

H0 = No se evidencia relación entre la selección del personal y la eficiencia ocupacional en la 

Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

H1 = Se evidencia relación entre la selección del personal y la eficiencia ocupacional en la 

Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

b) Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

c) Estadística de prueba 

Para contrastar el nivel de coherencia, utilizamos estadística de Tau–b de Kendall. 
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d) P-valor de prueba 

Tabla 5 

Medida simétrica de Selección del personal y Eficiencia Ocupacional 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,389 ,098 3,853 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se toma como supuesta la hipótesis nula. 

b. Se utilizó el error estándar asintótico, el cual asume la validez de la hipótesis nula. 

Nota. Contraste hipótesis especifico 1. 

P-valor 0.000 (0%) menor a alfa de 0.05 (5%). 

e) Decisión 

Alfa se establece en 0,05, o el 5 %, y el valor p es 0,000, que está por debajo de ese 

valor. Por último, en la sede de 2025 de Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada 

en Juliaca, se adopta la teoría alternativa, que afirma que la selección de personal está 

relacionada con el Logro ocupacional. Este hallazgo da credibilidad a la teoría.. 

Especifico 2 

a) Planteamiento de hipótesis 

H0 = No se evidencia relación entre la formación del personal y la eficiencia ocupacional en la 

empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

H1 Se evidencia relación entre la formación del personal y la eficiencia ocupacional en la 

Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

b) Nivel de significancia  
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Alfa = 5%, α = 0.05 

c) Estadística de prueba 

Hemos utilizado estadística Tau–b de Kendall. 

d) P-valor de prueba 

Tabla 6 

Medida simétrica de Capacitación del personal y Eficiencia Ocupacional 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,536 ,084 6,010 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Se utilizó el error estándar asintótico, el cual presupone la hipótesis nula. 

Nota. Contrastamos hipótesis especifico 2. 

P-valor 0.000 (0%) menor a alfa de 0.05 (5%). 

e) Decisión 

Un valor p de 0,000 es significativamente inferior al umbral de significación del 5 %, 

que es 0,05. Por lo tanto, la hipótesis alternativa, que afirma que la formación del personal está 

relacionada con una mejora en el rendimiento laboral, se acepta en la sede central de 

Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada en Juliaca. Por lo tanto, la hipótesis 

contraria también es aceptable para ustedes. 

Especifico 3 

a) Planteamiento de hipótesis 

H0 = No se evidencia relación entre la valoración de la eficiencia y el Logro ocupacional en la 

empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

H1 = Se evidencia relación entre la valoración de la eficiencia y el Logro ocupacional en la 
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Empresa Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada, sede Juliaca, durante el año 

2025. 

b) Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

c) Estadística de prueba 

Para su validez utilizamos Tau–b de Kendall. 

d) P-valor de prueba 

Tabla 7 

Medida simétrica de Evaluación del eficiencia y Eficiencia Ocupacional 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,538 ,077 6,053 ,000 

N de casos válidos 58    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. Cómo se contrasta la hipótesis especifico 3. 

P-valor 0.000 (0%) menor a alfa de 0.05 (5%). 

e) Decisión 

Alfa se establece en 0,05, o el 5 %, y el valor p es 0,000, que está por debajo de ese 

valor. Los resultados de este estudio dan credibilidad a la hipótesis alternativa, que afirma que 

la sede de Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada 2025 en Juliaca observa una 

correlación entre las evaluaciones de Logro y el aumento de la productividad en el trabajo. 
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CAPÍTULO V  l 

RESULTADO Y DISCUSIÓN 

6.1. RESULTADO 

Tabla 8 

Niveles de Correlación 

 

Fuente: ((Hernández et al., 2014, p. 305). 
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Tabla 9 

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

GESTIÓN_DEL_ 

HABILIDAD_ 

HUMANO 

,202 58 ,000 ,865 58 ,000 

EFICIENCIA_ 

OCUPACIONAL 

,155 58 ,001 ,956 58 ,033 

a. Ajuste de significancia según la prueba de Lilliefors 

Nota. Prueba realizada en el SPSS versión 27 

INTERPRETACIÓN  

Si los datos son inferiores a 58, se considera significativo un valor P entre 0,000 y 0,001 

según el enfoque no paramétrico ideado por Kolmogorov-Smirnov. Se puede decir que se 

cumple la prueba de Spearman para el análisis de correlación, ya que el nivel de significación 

(α) es superior a 0,05. 

Objetivo general 

Tabla 10 

Correlación de Gestión del Habilidad Humano y Eficiencia Ocupacional 

Correlaciones 

 

GESTIÓN_ 

DEL_HABILIDAD_ 

HUMANO 

EFICIENCIA_ 

OCUPACIONAL 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN_DEL_ 

HABILIDAD_HUMAN

O 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,620 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

EFICIENCIA_ 

OCUPACIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

,620 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

Nota. La labor de campo se realizó del 01 al 04 de octubre del 2025. 
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Figura 8 

Relación de Gestión del Habilidad Humano y Eficiencia Ocupacional 

 

Nota. La investigación utilizo el sistema estadístico IBM SPSS versión 27. 

INTERPRETACIÓN 

La tabla 10 y la figura 8 muestran los resultados de una prueba de correlación Rho de 

Spearman realizada en 2025 en la sede de Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada 

en Juliaca, sobre la variable de Gestión del Habilidad Humano y Logro Ocupacional. Se eligió 

el año 2025 para la prueba. Los resultados mostraron que las dos variables estaban 

correlacionadas positivamente entre sí, con un nivel de significación estadística de 0,620 

(equivalente al 62 % utilizando el coeficiente Rho de Spearman). Además, es importante, ya 

que el valor p es inferior a 0,000; cuando una variable aumenta, la otra aumenta a continuación.  
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Objetivo Especifico 1 

Tabla 11 

Correlación de Selección del personal y Eficiencia Ocupacional 

Correlaciones 

 

Selección_del_ 

Personal 

EFICIENCIA_ 

OCUPACIONAL 

Rho de 

Spearman 

Selección_del_Personal Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,477 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

DESEMPEÑO_OCUPA

CIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

,477 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

Nota. El trabajo de campo se realizó del 01 al 04 de octubre del 2025. 

Figura 9 

Relación de Selección del personal y Desempeño Ocupacional 

 

Nota. La investigación utilizo el mecanismo estadístico IBM SPSS versión 27. 
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INTERPRETACIÓN 

La tabla 11 Tanto la Figura 9 como la Figura 10 ilustran los resultados de la prueba de 

correlación Rho de Spearman para las variables Selección de personal y Logro ocupacional, 

respectivamente. La organización con sede en Juliaca - 2025 es Distribuidora Tierra Sur 

Sociedad Anónima Cerrada, y es responsable de estos resultados. Se utilizó una puntuación de 

0,477 (47,70 %) en la prueba de Spearman para demostrar que las dos variables estaban 

moderadamente correlacionadas de forma positiva. Dado que el valor p es inferior a 0,000, 

queda claro que un aumento en una variable conduce a un aumento en la otra, lo que destaca 

la importancia del hallazgo.  

Objetivo Especifico 2 

Tabla 12 

Correlación de Capacitación del personal y Desempeño Ocupacional 

Correlaciones 

 

Capacitación_del_ 

Personal 

DESEMPEÑO_ 

OCUPACIONAL 

Rho de 

Spearman 

Capacitación_del_ 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,618 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

DESEMPEÑO_ 

OCUPACIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

,618 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

Nota. El trabajo de campo se realizó del 01 al 04 de octubre del 2025. 
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Figura 10 

Relación de Capacitación del personal y Desempeño Ocupacional 

 

Nota. Investigación relacionada estadístico IBM SPSS versión 27. 

INTERPRETACIÓN 

A continuación se presentan los resultados de una prueba de correlación Rho de 

Spearman realizada por la sede central de Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada 

2025 en Juliaca, Perú: consulte la tabla 12 para la formación y el desarrollo de los empleados 

y la figura 10 para el éxito profesional. La relación parecía bastante favorable, con una 

puntuación en la prueba de Spearman de 0,618 (equivalente a un intervalo de confianza del 

61,80 %). Además, es estadísticamente significativa (el valor p es inferior a 0,000): cuando una 

variable aumenta, la otra también lo hace.  
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Objetivo Especifico 3 

Tabla 13 

Correlación de Evaluación del desempeño y Desempeño Ocupacional 

Correlaciones 

 

Evaluación_ 

del_ Desempeño 

DESEMPEÑO_ 

OCUPACIONAL 

Rho de 

Spearman 

Evaluación_del_ 

Desempeño 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,622 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 58 58 

DESEMPEÑO_OCUP

ACIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

,622 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 58 58 

Nota. El trabajo de campo se realizó del 01 al 04 de octubre del 2025. 

Figura 11 

Relación de Evaluación del desempeño y Desempeño Ocupacional 

 

Nota. Utilizamos mecanismo estadístico IBM SPSS versión 27. 
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INTERPRETACIÓN 

Las conclusiones sobre la relación entre las evaluaciones de rendimiento y rendimiento 

laboral en 2025 en la sede de Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada en Juliaca 

se extrajeron de los resultados de una prueba de correlación Rho de Spearman, que se muestran 

en la Tabla 13 y la Figura 11. Una puntuación Rho de Spearman de 0,622 indicó una correlación 

moderadamente positiva (62,20 %). Cuando una variable sube, la otra también sube; el valor p 

es inferior a 0,000, lo que demuestra aún más su relevancia.   

6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADO 

La contribución del presente estudio se describe a continuación: 

Macas, (2024)  Una gestión eficaz de las habilidades es esencial para que las empresas 

mantengan su rentabilidad y logren un crecimiento sostenible a largo plazo. Su importancia 

para mejorar los logros profesionales y la consecución de los objetivos empresariales es 

inconmensurable. El impacto de la gestión de las habilidades en los resultados empresariales y 

el rendimiento de los trabajadores es bien conocido. Un componente clave para crear entornos 

de trabajo sólidos y motivadores que se ajusten a los objetivos de la empresa es la aplicación 

satisfactoria de métodos en este ámbito. Además, se cree ampliamente que todos y cada uno de 

los empleados de una empresa tienen habilidades que pueden utilizarse para aumentar el valor 

de la misma. Un argumento a favor de la gestión de las habilidades humanas es la exhaustividad 

y especificidad con la que evalúa el éxito de una organización. La gestión de las habilidades 

humanas es otro componente esencial para impulsar el rendimiento laboral. Encontrar, formar 

y retener a los empleados con talentos críticos es a lo que se refiere este término. Tenga en 

cuenta que la forma en que se gestiona el potencial humano repercute en la productividad en el 

lugar de trabajo. Encontrar un término medio entre las distintas áreas de desarrollo es 

fundamental para optimizar el rendimiento de los empleados y mejorar los resultados. El 

objetivo principal de este estudio es determinar en qué medida el modelo de gestión de las 
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habilidades humanas afecta a la productividad del personal de INTERMEDIKAL en Loja. Por 

último, el estudio incluyó estimaciones de costes para cada una de las prácticas de gestión de 

recursos humanos que recomendaba a la organización utilizar para impulsar el rendimiento de 

los empleados. La gestión de las habilidades humanas también ha tenido un impacto en la forma 

en que las organizaciones del sector público gestionan a sus empleados. Este objetivo se ha 

logrado mediante el uso de instrumentos e indicadores de rendimiento que ayudan a avanzar. 

La mayoría de los encuestados (57,81 %) cree que los métodos de evaluación y optimización 

de la gestión funcionan. Según el 85,71 % de los encuestados, los programas de formación no 

ayudan a los empleados a ser más eficientes en el trabajo. De conformidad con el artículo 2 de 

la Norma Técnica para el Submecanismo de Evaluación del Desempeño, el director de la 

empresa ha anunciado una técnica para revisar el desempeño del personal cada seis meses. Este 

tipo de evaluación se lleva a cabo. Manuel Antonio Mesones Muro y Ferreñafe (2020) trataron 

de determinar la relación entre la gestión de los recursos humanos y el rendimiento de los 

empleados en el trabajo. La correlación entre las dos variables de investigación es evidente a 

partir de la prueba estadística de Pearson, que arrojó un valor de 0,000. Esta conclusión tiene 

cierto mérito, ya que los resultados demuestran que la hipótesis alternativa es verdadera, 

mientras que la hipótesis nula es falsa. El objetivo de esta revisión sistemática, que cumple con 

las directrices PRISMA, es analizar cómo se relaciona la gestión de los recursos humanos con 

el éxito profesional en las empresas privadas peruanas. Según los resultados de esta 

investigación, la gestión de las habilidades humanas debe ser un componente de los procesos 

empresariales peruanos si quieren aumentar su competitividad y éxito. Además, ofrece una 

sólida base empírica que puede utilizarse para futuras investigaciones y el desarrollo de 

estrategias eficientes para la gestión de los recursos humanos en los países en desarrollo. Este 

estudio tiene por objeto averiguar en 2023 si los trabajadores sanitarios del Centro de Salud 

Materno Infantil de Rímac son más eficientes cuando su potencial humano se orienta 
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adecuadamente. Al final, se demostró una correlación entre los componentes principales del 

estudio con un nivel de significación estadística de p<0,05. Existía una estrecha relación entre 

las distintas hipótesis. Al igual que el anterior, este estudio trató de determinar la relación entre 

el estilo de gestión de los recursos humanos y la productividad del personal de la administración 

municipal de San Martín de Porres. Dado que se descubrió que el valor p era inferior al valor 

de significación (p=0,000<0,05) y el coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0,702) en 

el municipio de San Martín de Porres en 2021, es razonable suponer que la gestión de las 

habilidades humanas tiene una correlación positiva con el rendimiento laboral. Se confirmó 

mediante el programa estadístico SPSS-26 que la relación existía y que la correlación era 

precisa. Siguiendo estudios anteriores, el objetivo de este estudio era averiguar cómo afectaba 

el sistema de gestión de recursos humanos de Solagri Perú SAC - Trujillo 2021 a la eficiencia 

operativa del personal. La gestión de recursos humanos aumenta sustancialmente la 

producción, como se ha observado en Solagri Perú SAC. Del hecho de que el coeficiente de 

correlación de Pearson fuera de 0,726 se puede deducir lo siguiente. Por lo tanto, se puede 

afirmar con seguridad que una gestión competente está estrechamente relacionada con 

resultados sobresalientes. Los datos obtenidos respaldaron esta evaluación. El objetivo 

secundario de la investigación era llegar a conclusiones sobre la relación entre la gestión 

administrativa y la eficacia de los trabajadores del departamento de marketing en la localidad 

provincial de Collao, Ilave. Se determinó que el valor de correlación de 0,743 entre la gestión 

administrativa y el rendimiento laboral era estadísticamente significativo (p 0,002, inferior a 

0,05). No obstante, nuestro nivel de significación era inferior a cero. Por fin, se descubrió una 

conexión entre las variables examinadas. Los resultados mostraron que esto tenía un impacto 

significativo. El mismo objetivo de este estudio era obtener conocimientos sobre la gestión del 

capital humano para el municipio de Collao de Ilave en el año 2022. Es posible que en el año 

2022 exista un sistema de gestión del talento humano infrautilizado en el municipio provincial 
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de Collao de Ilave. Otra ubicación que funcionó como sede del proyecto es Juliaca, que también 

es la sede de la empresa de importación y exportación TRAVEC. Como conclusión, podemos 

afirmar que los empleados creen que conocer bien sus tareas y funciones les permite realizar 

un mejor trabajo en general. Uno de los objetivos principales de este estudio era detallar los 

efectos positivos de la gestión de los recursos humanos en la eficiencia y el rendimiento del 

equipo administrativo de CONCORSUL S.A.C. Ilave - 2022. Este estudio se extendió hacia el 

futuro, más allá del año 2022. La gestión de los recursos humanos está correlacionada 

positivamente con el rendimiento laboral, como se desprende claramente del análisis de los 

datos. En 2024, los investigadores trataron de relacionar la gestión de las habilidades humanas 

con la eficiencia con la que los trabajadores del proyecto llevaban a cabo sus responsabilidades 

en el proyecto de restauración de la carretera Huaquina Juli. La asociación positiva entre las 

dos variables se muestra mediante un valor de correlación Rho de Spearman de R = 0,958. 

Dado que el valor p (0,000) es inferior al umbral de significación (0,05), se rechazó la hipótesis 

nula. Una vez aclarado esto, podemos aceptar H1 y descartar Ho. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El objetivo principal de Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada era 

evaluar sus prácticas de gestión de recursos humanos y el rendimiento de su 

personal en 2025 en su sede central de Juliaca. La evaluación está prevista para 

2025. El estudio se realizó de forma transversal y no incluyó ningún 

experimento, por lo que se determinó que el valor Rho de Spearman era del 

62,00 %. Se estableció una correlación positiva significativa entre las dos 

variables, demostrada por un valor p de 0,000, obtenido mediante la estadística 

Tau-B de Kendall.   

SEGUNDA: En la sede de Distribuidora Tierra Sur Sociedad Anónima Cerrada en Juliaca, el 

objetivo secundario será identificar los factores determinantes para la selección 

de personal y el desempeño laboral. Esto ocurrirá en 2025. Este es el segundo 

objetivo específico que hemos establecido. Se identificó una correlación del 

47,70 % mediante la técnica Rho de Spearman en el estudio, que fue un análisis 

transversal cuasi-experimental. Utilizando la estadística Tau-B de Kendall, 

obtuvimos un valor p de 0,000, lo que indica una asociación estadísticamente 

significativa, aunque débil, entre las dos variables. 

TERCERA: En tercer lugar, queremos examinar la correlación entre la formación de los 

empleados y el grado de éxito profesional en Distribuidora Tierra Sur Sociedad 

Anónima Cerrada, una empresa con sede en Juliaca. Se trató de un estudio 

transversal que carecía de componentes experimentales; el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman fue del 61,80 %. La investigación que utilizó la 

estadística Tau-B de Kendall reveló una correlación media positiva entre las dos 

variables, con un valor p de 0,000. Esta fue la conclusión a la que se llegó. 
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CUARTA: El cuarto objetivo específico se alcanzará en 2025 mediante la evaluación de los 

factores de Logro ocupacional y evaluación del Logro en Distribuidora Tierra 

Sur Sociedad Anónima Cerrada, una empresa con sede en Juliaca. Los 

resultados del estudio transversal no experimental mostraron una correlación 

Rho de Spearman del 62,20 %. Utilizando la estadística Tau-B de Kendall, se 

obtuvo un valor p de 0,000, lo que significa que las dos variables estaban 

correlacionadas positivamente en promedio. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: El director general debe implementar planes que permitan evaluar a los 

trabajadores de forma periódica en función de sus aptitudes, con el fin de obtener 

información útil sobre cómo aborda la empresa este problema. La razón es que, 

para evaluar y proporcionar comentarios útiles, es necesario establecer una 

conexión entre este asunto y el Logro ocupacional. 

SEGUNDA: Los directores generales deberían empezar a evaluar la inteligencia emocional 

de sus trabajadores, además de su inteligencia cognitiva. Para ello, es necesario 

que hagan balance de sus limitaciones, de modo que estén mejor preparados 

para participar en iniciativas grupales destinadas a mejorar su carácter y su 

competencia. A largo plazo, esto ayudará a las personas a rendir mejor en el 

trabajo, ya que les permitirá comprender, regular y controlar sus emociones. 

TERCERA: El director general debería aprovechar las sesiones mensuales de formación de 

equipos para reunir a todo el personal y destacar la importancia de las opiniones 

y las ideas de los empleados. A largo plazo, esto contribuiría al crecimiento de la 

empresa, ya que sus ideas se reconocerían y se tratarían de forma constructiva en 

beneficio de todos. Como resultado, mejoraría el compañerismo entre los 

trabajadores y el acceso a la información de la empresa. Por lo tanto, esto 

demostraría que están avanzando a buen ritmo hacia los objetivos de la 

organización. 

CUARTA: Según la sugerencia, el análisis debería respaldarse con una población más 

amplia y una investigación cualitativa. Con vistas a futuros estudios, ofrecemos 

esta sugerencia. Para comprender mejor cómo se comportan las variables dentro 

del sector, sería beneficioso comparar este estudio con otras investigaciones que 

se hayan realizado en la misma área.  
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