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INTRODUCCIÓN 

La gestión del talento humano es un importante instrumento para el crecimiento y 

desarrollo de las organizaciones; puesto que, son los trabajadores los principales actores 

del cambio para lograr mayor eficiencia organizacional, en el mundo laboral cada vez más 

competitivo. Así como lo mencionaba Chiavenato, Gestión del Talento Humano (2009), el 

desarrollo organizacional se fundamenta en cambiar la naturaleza y calidad de las 

relaciones de las personas en torno al trabajo, o la llamada, cultura organizacional. De 

acuerdo con el estudio de “Percepción de la cultura organizacional en América Latina” de 

120 directores y ejecutivos de Recursos Humanos de la región (México, Argentina, Brasil, 

Colombia, Chile y Perú); se halló que el 95% asume que la cultura organizacional es una 

fuente de ventaja competitiva para el desarrollo organizacional (SpencerStuart, 2018). Por 

ello, el presente estudio, tuvo el objetivo de determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la 

empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. El método general que se utilizó 

fue el método científico, y el método específico fue descriptivo. El tipo de investigación 

fue aplicada, el nivel de investigación fue correlacional y el diseño de investigación fue 

descriptivo – correlacional. Para la recolección de datos, se utilizó el Cuestionario de 

Gestión del talento Humano y el Cuestionario de Desarrollo Organizacional en una 

muestra de 152 colaboradores de la empresa en mención. Para la comprobación de las 

hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación de Rho de Spearman. El contenido del 

estudio es el siguiente: 

En el Capítulo I, respecto al planteamiento del problema, se detalla la descripción del 

problema, la demarcación del problema, la formulación del problema, las respectivas 

justificaciones y los objetivos. 
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En el Capítulo II, respecto al marco teórico, se exponen los antecedentes a nivel 

nacional e internacional, las bases teóricas o científicas y el marco conceptual.  

En el Capítulo III, respecto a la hipótesis, se plantean las hipótesis a nivel general y 

especifico y la conceptualización de las variables. 

En el Capítulo IV, respecto a la metodología, se expone el método de investigación, 

tipo de investigación, nivel de investigación, diseño de investigación, la población y 

muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, las técnicas de procesamiento 

y análisis de datos y las consideraciones éticas. 

En el capítulo V, se da a conocer los resultados descriptivos y los resultados 

inferenciales donde comprueban las hipótesis. Posteriormente se presenta el análisis y 

discusión de los resultados, las conclusiones y recomendaciones.  

Además, se consideran las referencias bibliográficas que han sido citados en formato 

APA y los anexos respectivos en los que se expone la Matriz de Consistencia, la 

Operacionalización de Variables e Instrumentos utilizados, validez y confiabilidad de los 

instrumentos, data de base de datos y el consentimiento informado. 

 

Las autoras. 
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RESUMEN 

La presente investigación se desarrolló con el objetivo de determinar la relación que existe 

entre la gestión del talento humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de 

la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. El método general de la 

investigación que se empleó fue el científico, el método específico fue el descriptivo, el 

tipo de investigación fue aplicada, el nivel de la investigación fue correlacional, el diseño 

de investigación que se utilizó fue el descriptivo – correlacional. Para la recolección de los 

datos se utilizó el Cuestionario de Gestión del talento Humano y el Cuestionario de 

Desarrollo Organizacional en 152 colaborades de la empresa mencionada. Los resultados 

encontrados indicaron que el 17% de la gestión del talento humano se encuentra en un 

nivel medio o regular y el 83% es alto; en cuanto al desarrollo organizacional, se evidenció 

que el 34% del desarrollo es regular o medio y el 66% es alto o elevado; para la 

comprobación de las hipótesis se utilizó el coeficiente de Rho de Spearman, cuyo p-valor 

fue de 0,000 siendo este menor al nivel alfa (0,05). Se concluye entonces que existe 

relación estadísticamente significativa entre la gestión del talento humano y el desarrollo 

organizacional, es decir a mayor implementación de estrategias de gestión para el talento y 

recursos humanos, también será mayor y directamente proporcional el incremento del 

desarrollo organizacional de la empresa. Se recomienda publicar los resultados en medios 

físicos y virtuales que permitan hacer conocer lo hallado; asimismo se sugiere a la empresa 

crear programas de mantenimiento y mejoramiento de las estrategias de gestión del talento 

humano en cuanto a la asignación, desarrollo y evaluación del personal para que los 

niveles sean completamente altos o satisfactorios y por consiguiente conseguir el anhelado 

crecimiento y desarrollo organizacional. 

Palabras claves: Gestión del talento humano, desarrollo organizacional, colaborares.  
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ABSTRACT 

The present investigation was developed with the objective of determining the relationship 

that exists between the management of human talent and organizational development in the 

collaborators of the NEMATSA S.R.L. de Satipo - 2021. The general method of research 

used was scientific, the specific method was descriptive, the type of research was applied, 

the level of research was correlational, the research design used was descriptive – 

correlational. For data collection, the Human Talent Management Questionnaire and the 

Organizational Development Questionnaire were used in 152 collaborators of the 

aforementioned company. The results found indicated that 17% of human talent 

management is at a medium or regular level and 83% is high; Regarding organizational 

development, it was evidenced that 34% of the development is regular or medium and 66% 

is high or high; To test the hypotheses, Spearman's Rho coefficient was used, whose p-

value was 0.000, this being less than the alpha level (0.05). It is concluded then that there 

is a statistically significant relationship between the management of human talent and 

organizational development, that is, the greater the implementation of management 

strategies for talent and human resources, the increase in the organizational development of 

the company will also be greater and directly proportional. It is recommended to publish 

the results in physical and virtual media that allow the findings to be known; It is also 

suggested that the company create maintenance programs and improvement of human 

talent management strategies in terms of the assignment, development and evaluation of 

personnel so that the levels are completely high or satisfactory and therefore achieve the 

desired growth and organizational development.  

Keywords: Human talent management, organizational development, collaborators. 
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CAPÍTULO I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática  

El mundo laboral sigue en constante y acelerado cambio; ante a esta creciente 

evolución, una competencia crítica de las organizaciones es contar con una cultura 

ágil (capital humano); además de, un énfasis en el desarrollo, dos aspectos que los 

negocios deben tener en mente para mantenerse a flote en el mercado altamente 

competitivo. Según el estudio “Tendencias Globales del Talento 2019” llevado a 

cabo por (MERCER, 2019), los principales riesgos de capital humano dentro de las 

organizaciones son; el prolongado tiempo para cubrir vacantes (52%), el escaso 

compromiso de los trabajadores (43%), la inadecuada diversidad (40%), la escasa 

capacidad de liderazgo (38%), las ineficaces decisiones de contratación (35%), la 

menor productividad (31%) y la lentitud para tomar decisiones (30%); indicadores y 

cifras que demuestran la poca atención que se le otorga a la gestión del talento 

humano, considerando que una de las amenazas fundamentales que ponen en riesgo 

el éxito de las organizaciones es el capital humano.  
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Asimismo, llama la atención que solo el 29% (uno de cada tres) de líderes del 

talento humano, considera que sus ejecutivos priorizan la gestión del talento humano 

en sus organizaciones; pese a que la tendencia de los empleados a la hora de ocupar 

un puesto laboral es el sentido de propósito, inspiración y conectividad. Frente a esta 

evidente problemática para gestionar el talento Humano, MERCER a identificado 

cuatro tendencias que toda compañía debería perseguir, estas son; la alienación del 

trabajo con el valor futuro, con el cual, se busca rediseñar y trasladar a las personas a 

puestos donde puedan crear mayor valor a futuro; la construcción de resonancia de 

marca que busca escuchar y aprender de los datos para atraer mayor y mejor talento 

humano; la mejora de experiencia laboral mediante la curación de contenidos, se 

dirige a transformar el trabajo en tareas simples, intuitivas y digitales que sumen el 

crecimiento y desarrollo de los empleados y; el ofrecimiento de un cambio guiado 

por el talento que se dirige a inspirar el crecimiento de los trabajadores, a través del 

rediseño de estrategias, procesos y estructuras organizacionales.  

Durante bastante tiempo, la gestión del talento humano en Latinoamérica se ha 

considerado como una actividad de soporte administrativo; donde el éxito de las 

empresas solo dependía de la gestión de recursos físicos, financieros y/o 

corporativos; relegando el papel fundamental de las personas en la organización. No 

obstante, hace poco las empresas han empezado a evidenciar su preocupación por el 

rol del capital humano para el cumplimiento de objetivos organizacionales. Gestionar 

el talento humano en la región resulta algo complejo por el constante cambio 

socioeconómico, lo cual, demanda visionar estrategias de largo plazo y flexibilidad 

para redefinirlas. Por tal razón, aún y cuando la función de la gestión del talento 

humano se haya ido implantando en los países de América Latina, el 70% de líderes 

del capital humano consideran que se trata de una tarea de soporte administrativo y el 
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30% asume la gestión humana como una actividad que permite cumplir políticas 

(Deloitte Consulting, 2018).  

Es difícil hablar de gestión del talento humano en un país como el Perú, donde; 

según cifras del Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2019), el 

72,4% de la Población Económicamente Activa - PEA (cerca de tres de cada cuatro 

trabajadores), desempeña un empleo informal. A este respecto, (Jaúregui, 2019); 

especialista en la organización y dirección de personas de la Escuela de 

Administración de Negocios para Graduados (ESAN), señala que la gestión del 

talento humano es un reto pendiente para las gerencias y líderes; que deben tomar en 

cuenta el análisis de la cultura en sus organizaciones. Por otro lado, Marquina, Del 

Carpio y Fajardo (2020) mediante el análisis del séptimo Ranking Mundial de 

Talento del IMD, dan a conocer que el Perú, se ha adelantado cinco puestos (respecto 

al año anterior), debido a la ligera mejora de indicadores en la administración de 

recursos humanos; tales como, entrenamiento, aprendizaje, atracción, retención, 

motivación, etc., que evidencian un avance en cuanto a la gestión del talento 

humano. Sin embargo, se debe tener en cuenta que la información de dichas 

conclusiones surge de la percepción de empresarios específicos que no, representan 

la realidad del contexto laboral del país.  

Como se aprecia, la gestión del talento humano es un importante instrumento 

para el crecimiento y desarrollo de las organizaciones; puesto que, son los 

trabajadores los principales actores del cambio para lograr mayor eficiencia 

organizacional, en el mundo laboral cada vez más competitivo. Así como lo 

mencionaba Chiavenato, Gestión del Talento Humano (2009), el desarrollo 

organizacional se fundamenta en cambiar la naturaleza y calidad de las relaciones de 
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las personas en torno al trabajo, o la llamada, cultura organizacional. De acuerdo con 

el estudio de “Percepción de la cultura organizacional en América Latina” de 120 

directores y ejecutivos de Recursos Humanos de la región (México, Argentina, 

Brasil, Colombia, Chile y Perú); se halló que el 95% asume que la cultura 

organizacional es una fuente de ventaja competitiva para el desarrollo organizacional 

(SpencerStuart, 2018).  

El panorama antes descrito no es ajeno a la Empresa Maderera- NEMATSA 

S.R.L.; que cuenta con trabajadores dedicados a actividades de aserrado, 

acepilladura, silvicultura, extracción y transporte de madera. Y como empresa que 

busca el busca su crecimiento y establecimiento en el mercado laboral, requiere 

analizar el control sobre la gestión de recursos humanos y la incidencia de este en el 

desarrollo organizacional; como principal instrumento de cambio. En ese sentido, el 

propósito del presente estudio es determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el desarrollo organizacional en la empresa NEMATSA S.R.L. de la 

Provincia de Satipo.   

1.2. Delimitación del problema 

Delimitación temporal: El estudio tuvo una duración de doce meses, iniciando en 

febrero del 2021 y culminando en enero del 2022.  

Delimitación espacial: La investigación se desarrolló en las instalaciones de la 

Empresa Maderera NEMATSA S.R.L. de la Provincia de Satipo, Región Junín. 

Delimitación teórica: La investigación se basó en las teorías explicativas acerca del 

talento humano y el desarrollo organizacional. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 
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¿Existe relación entre la gestión del talento humano y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021? 

1.3.2. Problema específico  

 ¿Existe relación entre la admisión de personas y el desarrollo organizacional 

en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo – 

2021? 

 ¿Existe relación entre el desarrollo de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021? 

 ¿Existe relación entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021? 

1.4. Justificación  

1.4.1. Social 

El estudio presente benefició a las autoridades y colaboradores de la 

Empresa Maderera NEMATSA S.R.L., a fin de conocer los niveles de la 

gestión del talento humano y el desarrollo organizacional, y así permitir a las 

autoridades evaluar estrategias de mejoramiento y fortalecimiento para 

promover en sus colaboradores mayores niveles en las variables analizadas. 

Así mismo, los administrativos y colaboradores de la empresa podrán instaurar 

mejoras en la comunidad postulante y consumidora de los servicios de la 

empresa. 

1.4.2. Teórica  
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La presente investigación permitió generalizar los resultados en 

contextos similares que puedan responder o profundizar el conocimiento 

científico y llenar o responder algún vacío de la teoría de talento humano 

propuesto por Chiavenato (2009) y sobre el desarrollo organizacional también 

planteado por el mismo autor. Así, sirve como antecedente de próximas 

investigaciones de mayor nivel que puedan responder la causalidad de los 

fenómenos presentados.  

1.4.3. Metodológica  

El estudio ayuda a proponer nuevas formas de investigación en aspectos 

metodológicos, operativos e instrumentales que intenten responder a nivel más 

complejos y elevados del mismo. Así también, se realizó la validez y 

confiabilidad de los instrumentos, respetando los principios operacionales y 

técnicos que demandan tales instrumentos mediante una prueba piloto y el 

criterio de juicio de expertos. Se respetó también los principios éticos 

planteados.  

1.5. Objetivo 

1.5.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. 

1.5.2. Objetivos específicos  

 Identificar la relación que existe entre la admisión de personas y el 

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. 
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 Identificar la relación que existe entre el desarrollo de personas y el 

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. 

 Identificar la relación que existe entre la evaluación de personas y el 

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

Antecedentes internacionales  

Nuñez & Brochero (2019) en la investigación, El talento humano como eje 

fundamental del desarrollo organizacional en las empresas, se propusieron hacer 

visible la incidencia de la gestión del talento humano sobre el desarrollo 

organizacional de las empresas; el estudio de nivel descriptivo simple manejó la 

totalidad de la población como muestra (censal); fueron 55 coordinadores de las 

empresas estudiadas y la información se recolectó a través de cuestionarios. El 

análisis de datos puso en evidencia que la gestión del talento humano es fundamental 
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para el desarrollo de las organizaciones; es decir, gestionar el talento de las personas 

va en la misma dirección que el desarrollo organizacional, lo cual es la concesión de 

metas en función a las competencias del mercado. Si bien es cierto que la prioridad 

de toda actividad económica son las ganancias; también es cierto que, el enfoque del 

talento humano es la clave optimizar las capacidades de los empleados y alcanzar 

metas más altas.  

Ramírez, Chacón, & Valencia (2019) en la investigación, Gestión del talento 

humano como estrategia organizacional en las pequeñas y medianas empresas, 

tuvieron como propósito la descripción de la gestión del talento humano como 

estrategia organizacional en establecimientos que expenden comidas y bebidas; el 

estudio de nivel descriptivo simple manejó como muestra no probabilística a los 

gerentes de 38 PYMES de Barranquilla y los datos se recolectaron mediante 

cuestionarios. Se determinó que la gestión del talento humano como estrategia en las 

PYMES es moderada satisfactoria, puesto que, apuestan por la dirección estratégica 

y la aplicación de procesos fundamentales. Asimismo, se evidenció que los 

establecimientos sujetos al estudio planifican y controlan su sistema con el fin de 

precisar su actuar a alcance de objetivos organizacionales. En ese sentido, se 

concluyó que la gestión del talento humano hace posible la adaptación a los cambios 

y la consolidación de competencias sustentables y sostenibles que propician el 

desarrollo de las PYMES de Barranquilla. 

Soledispa & Alfonso (2018) en la investigación, La Gestión de personas y su 

impacto en el desarrollo organizacional, se propusieron consolidar algunas 

concepciones respecto a la gestión de personas y el impacto de esta en el desarrollo 

de las organizaciones; el estudio de acción-participativa utilizó como muestra a 200 
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actores de entre 18 y 50 años de la ciudad de Manabí, la información se recolectó a 

través de análisis documentario y entrevistas en torno a los temas que involucran la 

gestión del talento humano y el desarrollo organizacional. Se determinó que la 

gestión del talento humano no es aprovechada para el desarrollo integral de las 

organizaciones. Asimismo, se evidenció que la productividad y la competitividad en 

las empresas son factores que suman al desarrollo organizacional; sobre todo, cuando 

se cuentan con adecuados procesos de formación e innovación del talento humano. 

Concluyendo, el impacto positivo de la gestión del talento humano sobre el 

desarrollo de las organizaciones. 

Valencia (2018) en la investigación, Estudio descriptivo de la gestión del 

talento humano en las pequeñas y medianas empresas que comercializan servicios y 

equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito, tuvo como propósito el 

análisis y conocimiento de la situación en la que se encuentra la gestión del talento 

humano (reclutamiento, evaluación, selección y administración de compensaciones) 

en las PYMES encargadas de comercializar servicios y equipar centros de datos; el 

estudio de nivel descriptivo simple hizo uso de una muestra probabilística de 49 

empresas (34 medianas y 15 pequeñas) y recolectó información mediante 

cuestionarios. Tras el análisis de datos se determinó que, en las PYMES objeto de 

estudio, no se cuenta con un departamento encargado de gestionar el talento humano; 

por tanto, dichas funciones son relegadas a departamentos administrativos o de 

gerencia, generando errores por la ausencia de parámetros en los procesos 

administrativos de personal (selección, reclutamiento, seguimiento, evaluación y 

retención). 
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Rocha & Pozo (2016) en la investigación, Evaluación de la gestión del talento 

humano y su influencia en el desarrollo organizacional en las grandes Empresas 

Comercializadoras de Productos Eléctricos Industriales del Ecuador, periodo 2010-

2013; se propusieron evaluar la gestión del talento humano entre los periodos 2010 al 

2013 y determinar si este influye en el desarrollo organizacional de tres empresas 

ecuatorianas encargadas de comercializar productos eléctricos industriales; el estudio 

de nivel descriptivo correlacional causal utilizó como muestra probabilística un total 

de 118 empleados y la recolectó la información mediante observación directa, 

revisiones documentarias y entrevistas. Los resultados evidenciaron que, en las 

empresas eléctricas industriales la gestión del talento humano se basa en una 

perspectiva operativa que tiene la finalidad de cumplir leyes y normas, olvidando la 

gestión como estrategia. En cuanto al desarrollo organizacional se encontró la 

existencia de actividades aisladas que impiden su alcance. Se concluyó la 

dependencia entre ambas variables.   

Antecedentes nacionales 

Ávarez (2020) en la investigación, Análisis de la gestión del talento humano en 

el desarrollo organizacional de CORPAC Sede Callao 2020, se propuso analizar la 

gestión del talento humano en el desarrollo organizacional de la Corporación Peruana 

de Aeropuertos y Aviación Comercial del callao; el estudio de nivel descriptivo 

simple manejó una muestra no probabilística de 6 colaboradores (funcionario, 

controlador de tránsito aéreo, profesional universitario, trabajador operacional, 

técnico y administrativo) de CORPAC, para recolectar la información se utilizaron 

entrevistas y análisis documentarios. Se evidenció deficiencias en cuanto a la gestión 

del talento humano en el desarrollo organizacional; es decir, la Corporación Peruana 
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de Aeropuertos y Aviación Comercial del callao, incumple políticas y normas 

encargadas de regular procedimientos, la gerencia y demás autoridades interfieren en 

el manejo adecuado del talento humano generando que los tratos se direccionen en 

función a afinidades emocionales o políticas que perjudican la gestión y desarrollo de 

la empresa.  

Aguilarm (2019) en la investigación, Gestión del talento humano y su 

influencia en el desarrollo organizacional en la UGEL Concepción, Junín, 2018; se 

propuso determinar si la gestión del talento humano influye en el desarrollo 

organizacional de la Unidad de Gestión Educativa Local - Concepción; el estudio de 

nivel descriptivo correlacional causal utilizó toda la población como muestra 

(censal), siendo 53 servidores públicos, a quienes se les administró dos cuestionarios 

para recolectar la información. Los resultados pusieron en evidencia que la gestión 

del talento humano tiene una influencia significativa en el desarrollo organizacional 

de la UGEL de Concepción. Asimismo, se pudo determinar que el avance de la 

gestión del talento humano y el desarrollo organizacional en la Unidad de Gestión 

Educativa Local – Concepción es de nivel regular, 92,4% y 86,6%, respectivamente.  

Montoya (2018) en la investigación, Gestión del talento humano y desarrollo 

organizacional en el Instituto de Educación Superior Pedagógico Público “San 

Francisco de Asís” de Chincha-2018, se propuso determinar si la gestión del talento 

humano se relaciona con el desarrollo organizacional del IESTP “San Francisco de 

Asís”; es estudio de nivel descriptivo correlacional hizo uso de la totalidad de la 

población como muestra (censal) y la información se recolectó a través de dos 

cuestionarios. El análisis de datos evidenció una categoría muy alta (40,69%) para la 

gestión del talento humano y una categoría muy alta (42,87%) para el desarrollo 



24 
 

organizacional; es decir, que tanto la gestión del talento humano como el desarrollo 

organizacional en el IESTP “San Francisco de Asís” son valorados de manera 

positiva. Se determinó la relación positiva alta entre la gestión del talento humano y 

el desarrollo organizacional; y viceversa. Concluyendo que la optimización de una de 

las variables influye en la mejora de la otra.  

Sánchez (2018) en la investigación, Gestión del talento humano y desarrollo 

organizacional en la Escuela Nacional Superior de Arte Dramático “Guillermo 

Ugarte Chamorro”, Lima – 2016, se propuso determinar si la gestión del talento 

humano se relaciona con el desarrollo organizacional de la ENSAD “Guillermo 

Ugarte Chamorro”; el estudio de nivel descriptivo correlacional manejo la totalidad 

de población como muestra (censal); correspondiente a 60 colaboradores de la 

ENSAD y la recolección de datos se llevó a cabo mediante un cuestionario para cada 

variable estudiada. Se concluyó que la gestión del talento humano tiene una relación 

baja y directa con el desarrollo organizacional de la Escuela Nacional Superior de 

Arte Dramático “Guillermo Ugarte Chamorro”. Asimismo, se determinó que las 

dimensiones de la gestión del talento humano; tales como, capital intelectual, 

evaluación de desempeño, compensación y capital humano, guardan una relación 

baja y directa con el desarrollo organizacional.  

Cancho & Caycho (2018) en la investigación, Gestión del Talento Humano y el 

Desarrollo Organizacional en la empresa BIJOU Perú - Sede Lima Sur, 2018; se 

propusieron determinar si la gestión del talento humano se relaciona con el desarrollo 

organizacional de la empresa de importaciones y exportaciones BIJOU; el estudio de 

nivel descriptivo correlacional utilizó toda la población como muestra (censal); un 

total de 77 colaboradores de BIJOU y para recolectar datos se emplearon 
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cuestionarios. Se evidenció que la gestión del talento humano (nivel regular 67,5%) y 

el desarrollo organizacional (nivel regular 67,5%) guardan una relación débil 

significativa. Tras el análisis de correlación entre la dimensión selección del talento 

humano y desarrollo organizacional, se halló la existencia de relación moderada 

significativa; respecto a la dimensión formación de talento humano, se identificó 

correlación débil significativa; en contraste, con las dimensiones desarrollo y 

evaluación de talento humano, donde no se encontró correlación con el desarrollo 

organizacional de la empresa BIJOU. 

 

 

2.2. Bases teóricas o científicas  

Gestión del talento humano  

El talento hace referencia al agregado de conocimientos y competencias que 

posee una persona (Alles M. , 2009). De acuerdo con Vallejo (2016), las personas 

con talento cuentan con cuatro aspectos diferenciadores o competencias; tales como, 

el conocimiento (saber), la habilidad (saber hacer), el juicio (saber analizar) y la 

actitud (hacer que ocurra). Así, desde la perspectiva de la administración de recursos 

humanos, el talento humano se entiende como la capacidad de hacer uso de todas las 

competencias para la optimización del desempeño (Alles M. A., 2005). 

La gestión del talento humano; de acrónimo GTH, es una actividad que 

remarca la importancia de los trabajadores y su participación, dejando de depender 

de las disposiciones, mandatos y jerarquías de la empresa. El correcto 

funcionamiento de la GTH, genera el compromiso de los empleados con los 
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objetivos organizacionales, lo cual, permite que la empresa se adapte de manera 

óptima a los cambios del mercado (Vásquez & Lara, 2009). 

Para Vallejo (2016), gestionar el talento humano involucra procesos 

administrativos de planificación, dirección, coordinación, organización, control y 

ejecución; puesto que, se analizan diversos aspectos como, cultura organizacional, 

estructura organizacional, características ambientales del contexto laboral, misión y 

visión institucional, tecnología, procesos internos y estilos administrativos, como 

factores inherentes a la organización. En ese sentido, gestionar el talento humano se 

vuelve una tarea cada vez más indispensable para las organizaciones.  

Chiavenato (2009), enfatiza que gestionar el talento humano o administrar 

recursos humanos implica una serie de políticas y prácticas fundamentales para la 

dirección de aspectos administrativos relacionados a los recursos humanos 

(personas); tales como, el reclutamiento y la selección (admisión de personas), el 

desarrollo y evaluación de desempeño.  

Por tanto, la administración de recursos humanos envuelve un conjunto de 

importantes aspectos, a continuación (Chiavenato, 2009): 

a) Las personas como seres humanos; disponen de personalidad que los diferencia 

de los demás, poseen una historia de aprendizaje única, tienen sus propios 

conocimientos, habilidades y competencias que resultan indefectibles para la 

administración de otros recursos; por tal razón, se les considera más que solo 

recursos dentro de las organizaciones.  

b) Las personas como activadoras de recursos; son elementos impulsores capaces 

de renovar sus capacidades constantemente y ser más competentes dentro de 
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las organizaciones cambiantes y desafiantes; lo cual, los hace una fuente 

dinamizadora, más que solo agentes pasivos, estáticos e inertes. 

c) Las personas como asociados; tienen la capacidad de conducir exitosamente 

una organización, la asociación de personas genera que se involucren con 

responsabilidad, esfuerzo, dedicación y compromiso, tomando los riesgos que 

esta implica, con el fin de alcanzar mejores resultados. El rendimiento es 

recompensado a través de salarios, incentivos, satisfacción, crecimiento y 

desarrollo profesional; recíproco a su desempeño.  

d) Las personas como proveedores de competencias; son elementos que portan 

competencias fundamentales para la organización. Realizar la compra de 

maquinaria y adquisición de alguna tecnología, es relativamente fácil para las 

organizaciones; lo difícil es construir personas competentes porque es un 

proceso de aprendizaje y maduración en el tiempo. 

e) Las personas como capital humano son un activo fundamental en las 

organizaciones, proveedores de conocimientos, habilidades y actitudes para 

alcanzar los objetivos y metas.  

Objetivos de la gestión del talento humano 

El principal objetivo de la gestión del talento humano es fomentar relaciones de 

cooperación directivo-trabajador, con el fin de evitar oposiciones generadas de 

relaciones de jerarquía; como es el caso de la administración tradicional de recursos 

humanos (Vásquez & Lara, 2009).  

Chiavenato (2009) y Vallejo (2016), coinciden al considerar que el principal 

objetivo de la gestión del talento humano es la eficacia organizacional. En torno ello, 

surgen otros objetivos de la administración de personas:  
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a) Ayuda a que las organizaciones planteen y alcancen sus objetivos y misión.  

b) Proporciona competitividad organizacional; lo cual implica, fomentar, 

desarrollar y emplear las competencias del personal para ser más productivos. 

c) Provee personal idóneo y motivado mediante procedimientos de reclutamiento, 

selección, retención y motivación. 

d) Incrementa la satisfacción laboral y, por ende, la productividad es mayor 

constituyéndose un factor clave para el éxito organizacional.  

e) Desarrolla y mantiene la calidad de vida laboral con una práctica 

administrativa que proporciona libertad, autonomía, toma de decisiones, buen 

ambiente laboral, seguridad, adecuadas horas laborales y tareas agradables al 

trabajador.  

f) Gestiona los cambios; sean económicos, tecnológicos, políticos, sociales o 

culturales, para una adaptación ágil y flexible de los trabajadores mediante el 

uso de estrategias, procedimientos, programas, filosofías y soluciones eficaces 

y en función a las tendencias de mercado. 

g) Mantiene políticas bajo un enfoque de ética y transparencia que manifieste 

resultados justos y confiables.  

h) Facilita la sinergia, donde todos los trabajadores se direccionen por un solo fin 

(personales o organizacionales); es decir, mantener una cultura corporativa. 

i) Diseña el trabajo individual y grupal enfocado a ofrecer buenas condiciones 

laborales que mejoren la calidad de vida de los trabajadores en la organización. 

j)  Recompensa el talento humano con el fin de estimular la actuación laboral y 

cumplir los objetivos organizacionales.  

k) Evalúa el desempeño para optimizar de manera continua el capital humano e 

intelectual de los trabajadores dentro de la organización.  
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Importancia de la gestión del talento humano 

Según Vallejo (2016) la existencia de trabajadores insatisfechos con su empleo 

repercute sobre el clima organizacional; lo cual, de no resolverse se convierte en un 

problema para el desempeño laboral. Las organizaciones cuentan con una mesurable 

cantidad de dificultades y conflictos que deben ser abordados por los trabajadores, he 

ahí la importancia de contar con personal calificado y capacitado para dar respuesta y 

resolución inmediata a dichos inconvenientes. Pese a que la empresa cuente con una 

cantidad necesaria de recursos económico-financieros y equipos, las personas 

cumplen un papel primordial para el desarrollo de cualquier organización, puesto 

que, el talento humano es el encargado de diseñar, producir, controlar y distribuir los 

bienes y servicios; así como, asignar los recursos pertinentes, establecer las 

estrategias y objetivos para su consecución.  

La gestión del talento humano (GTH) es una nueva perspectiva que deja de 

considerar a las personas como meros recursos de la organización; como es el caso 

de la administración de recursos humanos (ARH), para pensar en estos como 

individuos poseedores de personalidad, inteligencia, competencias, conocimientos, 

habilidades, percepciones y aspiraciones particulares capaces de hacerle frente a los 

desafíos que se presentan en el contexto turbulento e imprevisible de las 

organizaciones (Chiavenato, 2009).  

Procesos de la gestión del talento humano 

La gestión del talento humano (GTH) se integra básicamente por seis procesos 

dinámicos e interactivos, estos son (Chiavenato, 2009): 
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a) Procesos para integrar personas: Implica la inclusión de nuevas personas a 

la organización, se encarga de proveer y abastecer personal competente a través 

de procedimientos de reclutamiento y selección. 

b) Procesos para organizar a las personas: Mediante estos procesos se diseñan 

las tareas del personal con el fin de orientar y conducir su desempeño. 

Involucra la organización, análisis y descripción de puestos; así como, la 

colocación de personas y su posterior evaluación.  

c) Procesos para recompensar a las personas: Son los encargados de incentivar 

el desempeño del personal y satisfacer las necesidades más urgentes del 

trabajador; sean a través de remuneraciones, recompensas, prestaciones o 

servicios sociales.  

d) Procesos para desarrollar a las personas: Permite la capacitación e 

incremento del desarrollo personal y profesional de los trabajadores. Incluye 

formación, desarrollo y administración de conocimientos y competencias; 

además de, programas enfocados al aprendizaje, al desarrollo y el cambio. 

e) Procesos para retener a las personas: Son aquellos procesos que crean 

condiciones laborales satisfactorias; sean psicológicas o ambientales, para el 

óptimo desempeño del personal. Implica la gestión del clima, la cultura, la 

higiene, la disciplina, las relaciones, la seguridad y la calidad de vida laboral. 

f) Procesos para auditar a las personas: Permiten el seguimiento y control de 

tareas del personal con el fin de comprobar los resultados organizacionales. 

Administrados mediante bancos o sistemas de información.  

Cada uno de los procesos se interrelacionan; de modo que, el correcto o 

incorrecto funcionamiento de uno afecta al otro, sea favoreciendo o perjudicando los 

demás procesos (Chiavenato, 2009).  
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Dimensiones de la gestión del talento humano  

Admisión de personas 

Las organizaciones incorporan constantemente nuevo personal; sea por el 

abandono de puestos que requieren ser sustituidos o cuando desean crecer y expandir 

el número del personal para optimizar el desempeño de actividades; es cuando se 

activa el proceso de admisión de personas. El proceso de admisión de personas se 

lleva a cabo a través de la selección que busca aumentar el personal y se da justo 

después del proceso de reclutamiento. El reclutamiento se dirige a la comunicación, 

divulgación y atracción, por ende, se trata de una actividad positiva que invita a la 

participación, en contraste con la selección, donde se trata elegir, clasificar y decidir 

sobre un número de candidatos a los más idóneos para el puesto, lo cual da la idea de 

restricción e impedimento. Sin embargo, el reclutamiento y la selección forman parte 

de un mismo proceso y fin, que es la introducción de nuevas competencias humanas 

a la organización (Chiavenato, 2009).  

Desarrollo de personas 

Desarrollar personas no tiene que ver exclusivamente con brindar información 

para que el personal adquiera nuevos conocimientos, capacidades y destrezas, de 

modo que, sean más efectivos en sus actividades; sino más bien, se trata de brindar 

información básica que induzca a generar nuevas ideas, soluciones, conceptos y 

actitudes para modificar costumbres y conductas con la finalidad de hacerlos más 

efectivos a nivel personal y profesional (Chiavenato, 2009). 

Siguiendo a (Chiavenato, 2009), los principales métodos que las 

organizaciones utilizan para desarrollar personas son:  



32 
 

a) Rotación de puestos: Se trata de que el personal pase por diversos puestos; 

independientemente del que ocupe en la organización, con el objetivo de 

expandir sus conocimientos, capacidades y habilidades. La rotación puede 

darse de manera vertical (ascender a un puesto) u horizontal (trasferencia 

contigua al puesto). 

b) Puestos de asesoría: Se trata de que el trabajador con mayores potenciales 

tenga la oportunidad de desempeñarse de manera temporal en diversas áreas 

dentro de la organización acompañado de un supervisor calificado. La función 

de este personal sería la asistencia de staff u otros equipos. 

c) Aprendizaje práctico: Es utilizado como técnica para capacitar a una persona 

en determinado tema mediante la dedicación a tiempo completo en el análisis y 

resolución de proyectos específicos. Las personas que se encuentran en 

capacitación trabajan en conjunto para desarrollar proyectos. 

d) Asignación de comisiones: Permite la participación temporal de una persona 

en comisiones laborales donde puede tomar decisiones, aprender por 

observación e investigar determinados problemas competentes a la 

organización. Este método es interesante, puesto que, la persona asignada tiene 

la oportunidad de contactar con personal para ampliar su experiencia y crecer a 

nivel personal y profesional. 

e) Participación en cursos y seminarios externos: Es un método tradicional que 

implica la adquisición y desarrollo de nuevos conocimientos y habilidades 

(analíticas y conceptuales) a través de clases, cursos y seminarios a cargo de 

asesores capacitados.  

f) Ejercicios de simulación: Se trata de extrapolar las situaciones de vida 

cotidiana que suscita en las organizaciones. Mediante la simulación se ha 
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logrado capacitar y desarrollar personal de manera efectiva. En estos se 

incluyen, estudios de caso, juegos de empresas, role playing (simular 

funciones), etc. 

g) Capacitación fuera de la empresa: Es una nueva tendencia entorno a la 

capacitación de personal, se direcciona a la búsqueda de conocimientos, 

habilidades y actitudes, fuera de la empresa. Dichas capacitaciones son 

brindadas por organizaciones especializadas en entrenamiento y desarrollo de 

personas que trabajan con esquemas enfocados al trabajo en equipo.  

h) Estudio de casos: Mediante este método se le presenta al trabajador una 

descripción de un problema organizacional por escrito para que este lo analice 

y resuelva. De acuerdo al diagnóstico, da a conocer alternativas de solución 

que, a su vez, desarrolla otras capacidades (análisis, persuasión y 

comunicación).  

i) Juegos de empresas: También conocidas como “management games o 

business games”, consisten en desarrollar equipos de trabajo que compiten para 

buscar las mejores alternativas de solución a situaciones empresariales (reales o 

simuladas) que se les van presentando.  

j) Centros internos de desarrollo (in house development centers): Mediante 

este método se exponen a los trabajadores y administraciones a ejercicios 

reales organizacionales que les permita desarrollar y mejorar sus capacidades 

en el ámbito personal y profesional.  

k) Coaching: Es un conjunto de funciones y facetas que pueden ser representadas 

por el administrador para adoptar el rol de líder, instructor, entrenador, 

impulsor e innovador dentro de a organización.  

Evaluación de personas  
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Es un proceso sistemático mediante el cual se valora el desempeño laboral del 

personal en función a sus competencias direccionadas al cumplimiento de 

actividades, metas y resultados. La acción de evaluar tiene como objetivo final la 

estimación y valoración del aporte de un trabajador a la organización. La evaluación 

de personas recibe diversas terminaciones como, evaluación de mérito, evaluación de 

eficiencia personal u organizacional, informe de avance, entre otros (Chiavenato, 

2009).  

Las principales razones por la que las organizaciones llevan a cabo procesos de 

evolución del desempeño se fundamentan en (Chiavenato, 2009): 

a) Recompensas: La valoración sistemática del desempeño permite justificar el 

aumento de salario, las transferencias y promociones, e incluso, el despido de 

personal, si así corresponde. 

b) Realimentación: Provee de información objetiva acerca de la percepción que 

tienen los clientes acerca del desempeño, competencias y actitudes del 

colaborador. 

c) Desarrollo: Permite que los trabajadores conozcan aspectos fuertes y débiles 

de su desempeño; de modo que, puedan intensificar su trabajo o mejorarlo 

mediante entrenamiento. 

d) Relaciones: Hace posible que los trabajadores mejoren sus relaciones 

interpersonales con sus pares, gerentes o subordinados para lograr un mejor 

desempeño personal y grupal. 

e) Percepción: Permite que el trabajador sea consciente de la percepción que 

tiene el personal respecto a su papel dentro de la organización y, esto a su vez, 

ayuda a mejorar su autopercepción y el de su entorno laboral.  
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f) Potencial de desarrollo: Proporciona medios que permiten conocer de manera 

objetiva el potencial y competencias del personal, mediante el cual, la 

organización pueda generar métodos de desarrollo y evaluación.  

g) Asesoría: Brinda información que puede ser aprovechado por el administrador 

de recursos humanos en su labor de orientación y consejería a sus trabajadores.  

 

Desarrollo organizacional  

El desarrollo organizacional (DO), surge como una nueva perspectiva 

direccionada al cambio organizacional llevado a cabo por los trabajadores mediante 

la formulación e implementación de acciones, bajo la supervisión interna y externa 

(Chiavenato, 2009). En ese sentido, el DO se fundamenta en cambiar la naturaleza y 

calidad de las relaciones de las personas en torno al trabajo (cultura organizacional) 

y; de ese modo, lograr un cambio a nivel organizacional (Chiavenato, 2006). 

El desarrollo en una organización integra un conjunto de acciones planificadas 

basadas en principios humanos y democráticos que procuran mejorar la eficiencia y 

el bienestar del personal en el contexto laboral. Una de las preocupaciones de las 

organizaciones gira en torno a la planificación y aplicación de cambios que mejore el 

desempeño de sus trabajadores y su competencia en el mercado. Sin embargo, 

cualquiera sea la modificación que se aplica en la organización va a generar 

contingencias. Para reducir dichas contingencias, las organizaciones hacen uso de 

tecnologías de administración, conocidas como DO (desarrollo organizacional) 

(Chiavenato, 2009).  

Entonces, el desarrollo organizacional viene a ser aquel esfuerzo conjunto a 

largo plazo que permite solucionar los conflictos e innovar la organización. Para ello 
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se realiza un diagnóstico pertinente de la cultura organizacional, con la mediación de 

un consultor y la aplicación teórica (investigación) y técnica (acción) de las ciencias 

del comportamiento (Chiavenato, 2009). 

Asimismo; Hernández, Gallarzo, & Espinoza (2011) entienden que el DO, es 

un proceso que implica la evaluación de conductas, actitudes, valores y creencias 

para hacerle frente a la resistencia que tienen las personas para el cambio y, 

posteriormente, implementar modificatorias en la cultura organizacional, con las 

cuales se pueda optimizar la eficiencia y productividad. Así pues, el desarrollo 

organizacional, se ha ido constituyendo como el principal instrumento de cambio en 

busca de la mejor eficiencia en las organizaciones. 

Características del desarrollo organizacional 

Según (Chiavenato, 2006), la conceptualización del DO implica una serie de 

características: 

a) Tiene un enfoque global de la organización; para que el DO ocurra de manera 

efectiva, la organización requiere que todas sus partes trabajen conjuntamente 

(como un todo), en la solución de contrariedades y/o la toma de oportunidades.  

b) Tiene una orientación sistémica; es decir, se preocupa por la influencia 

recíproca y eficaz de las interacciones en la organización (personas, procesos y 

estructuras) con el objetivo de lograr que el trabajo optimice los resultados.  

c) Maneja agentes cambio (externos, internos o in-house); son aquellas personas 

encargadas de incitar, dirigir y coordinar los cambios del área a su cargo o de la 

organización en general. 

d) Enfatiza su trabajo en la solución de problemas reales-propios de la 

organización, para ello se realiza el proceso de investigación-acción que se 
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dirige a investigar, diagnosticar y llevar a cabo las acciones necesarias para 

solucionarlos.  

e) Es un proceso útil para el aprendizaje experimental; puesto que, los 

trabajadores pueden analizar y discutir sus experiencias inherentes al contexto 

laboral y aprender se estas, solidificar aprendizajes previos y clarificar ideas 

que; consecuentemente, inducen al cambio conductual.  

f) Enfatiza en el desarrollo de grupos mediante la integración, compromiso y 

cooperación; el DO se lleva a cabo en torno a discusiones, confrontaciones, 

conflictos y demás procesos grupales, con el objetivo de generar canales de 

comunicación, mejorar relaciones interpersonales, establecer confianza y 

motivar la responsabilidad compartida; ya sea; de pequeños o grandes grupos.  

g) Facilita la retroalimentación, mediante el DO las personas pueden obtener 

información de retorno acerca de su conducta y, con ello, comprender y decidir 

sobre las situaciones que deben autocorregir para mejorar su eficacia dentro de 

la organización. 

h) Tiene una orientación situacional, esto quiere decir que el DO no es un proceso 

rígido e inalterable; sino que, se orienta por las contingencias. Por tanto, es 

práctico y flexible que se adapta a las necesidades diagnosticadas por los 

participantes y; la búsqueda de una solución conjunta. 

i) Desarrolla equipos; la actuación del DO se dirige a la cultura organizacional, 

puesto que, este es fundamental para el cambio planeado. Por tal razón, el 

proceso del DO, se aplica a la cultura y no solo en las personas porque se busca 

cambiar la conducta grupal e individual para alcanzar el cambio 

organizacional. 
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j) Tiene un enfoque interactivo; uno de los aspectos primordiales del DO es la 

comunicación e interacción grupal (sinergia) que permita el cambio. 

Objetivos del desarrollo organizacional  

Los objetivos que direccionan el proceso del desarrollo organizacional son 

principalmente tres (Chiavenato, 2006): 

a) Crear un sentido de identificación para que las personas dirijan su trabajo con 

motivación, compromiso y lealtad hacia el cumplimiento de objetivos de la 

organización.  

b) Desarrollar el espíritu de equipo que permita que las personas se integren e 

interaccionen de manera efectiva dentro de la organización.  

c) Perfeccionar la percepción común que tiene los trabajadores respecto a su 

contexto laboral para mejorar la adaptación organizacional.  

 

Principios del desarrollo organizacional  

Hernández, Gallarzo, & Espinoza (2011) indican que para un adecuado estudio 

del desarrollo en las organizaciones se deben tener en cuenta algunos valores que 

orienten la comprensión de las conductas y motivaciones de las personas, estas son:  

a) Respeto por la gente: El individuo consciente, responsable e interesado en la 

labor que desempeñan dentro de la organización debe recibir un trato digno y 

respetuoso. 
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b) Confianza y apoyo: La efectividad de una organización debe vislumbrarse por 

su clima laboral saludable, confianza, apertura y autenticidad para con sus 

trabajadores. 

c) Igualdad de poder: Una organización efectiva permite que sus trabajadores 

dirijan sus ideas, dejando olvidado el énfasis autoritario y de control jerárquico.  

d) Confrontación: Los problemas organizacionales deben estar abiertos a la 

confrontación. 

e) Participación: Las decisiones frente a una situación deben involucrar a toda 

persona que se vea afectada por el cambio, de modo que, se comprometan al 

desarrollo organizacional.  

El proceso del desarrollo organizacional  

De acuerdo con Chiavenato (2009), el proceso del desarrollo organizacional se 

compone por tres fases dinámicas; el diagnóstico, la intervención y el refuerzo: 

a) El diagnóstico: Es la investigación que se lleva a cabo en torno a la actual 

situación de la organización, mediante la cual, se obtiene una percepción del 

cambio que requiere una parte o toda la organización. La información del 

diagnóstico es obtenida a través de entrevistas o estudios individuales o 

grupales de las personas sujetas a la organización.  

b) La intervención: Se comprende por las acciones que se ponen en marcha para 

cambiar la actual situación de la organización. Generalmente, esta fase se 

define y planifica en función a talleres y discusiones individuales o grupales de 

las personas involucradas, tiene la finalidad de establecer acciones específicas 

que se deben adoptar para el cambio.   



40 
 

c) El refuerzo: Es el esfuerzo organizacional para afianzar y mantener los 

cambios adoptados con ayuda de la retroalimentación. Esta fase involucra la 

realización de reuniones y evaluaciones programadas para retroalimentar los 

cambios alcanzados a nivel organizacional. 

Dimensiones del desarrollo organizacional  

Toda organización requiere ser conducida y administrada; como parte de esas 

tareas, se encuentra el desarrollo organizacional que es un proceso que, además de, 

conocer las características del contexto laboral, necesita estar al tanto de su capital 

humano y el aporte de este a la organización (Garbanzo, 2016). Chiavenato (2009), 

considera que el desarrollo organizacional se basa en el análisis y comprensión de 

tres variables independientes del comportamiento organizacional; variables del 

sistema organizacional, variables de nivel grupal y variables de nivel individual, 

descritas seguidamente:  

Sistema organizacional  

Son aquellas variables que conforman el todo en una organización; tales como, 

el diseño, los procesos y la cultura organizacional. Por tanto, su abordaje debe darse 

de manera holística; es decir, involucrar a todo el sistema. considerando que el todo 

difiere de las partes que la conforman (Chiavenato, 2009). Garbanzo (2016) asume 

que el comportamiento de las partes es distinto en función a las interacciones y 

propósitos que rigen su actuar; es por ello fundamental analizar el todo como 

conjunto integrado.  

Nivel grupal  
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Son aquellas variables observadas en el comportamiento grupal; es decir, 

pueden identificarse cuando las personas llevan a cabo trabajos en equipo. Se debe 

tener en cuenta que el comportamiento individual difiere cuando es observado a nivel 

grupal (Chiavenato, 2009). Cuando las personas se encuentran en grupo presentan 

una serie de características que constituyen una sinergia particular y; a su vez, 

determinan el desempeño positivo o negativo de la organización. El liderazgo debe 

considerar y comprender la fuerza grupal como elemento estratégico para 

conducirlas en función de los propósitos organizacionales (misión y visión) 

(Garbanzo, 2016). 

Nivel individual  

Son aquellas variables derivadas del comportamiento individual de los 

trabajadores de la organización, se basan en aspectos como las competencias, 

actitudes, valores, percepciones, formación académica, historia, aprendizaje, 

personalidad, etc.; con los cuales, las personas ingresarán e influenciarán al 

comportamiento de la organización (Chiavenato, 2009). Por ello, es fundamental que 

la organización conozca de manera acertada el potencial individual de cada 

trabajador para saberlo conducir sólida y pertinentemente hacia la solución 

competente de problemas organizacionales (Garbanzo, 2016). 

Cada una de estas variables independientes van determinando aspectos que 

configuran el comportamiento organizacional; tales como, el desempeño, el 

absentismo, la rotación, el compromiso y la satisfacción laboral y; que al mismo 

tiempo, constituyen elementos fundamentales para el desarrollo organizacional.  

2.3. Marco conceptual  
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Gestión del talento humano: Es una actividad que implica una serie de políticas y 

prácticas fundamentales para la dirección de aspectos administrativos relacionados a 

los recursos humanos (personas); tales como, el reclutamiento y la selección 

(admisión de personas), el desarrollo y evaluación de desempeño (Chiavenato, 2009)  

Admisión de personas: Da cuenta de la incorporación de nuevo personal a la 

organización; sea por el abandono de puestos que requieren ser sustituidos o cuando 

desean crecer y expandir el número del personal para optimizar el desempeño de 

actividades (Chiavenato, 2009).  

Desarrollo de personas: No se trata exclusivamente de brindar información para 

que el personal adquiera nuevos conocimientos, capacidades y destrezas; sino más 

bien, se trata de brindar información básica que induzca a generar nuevas ideas, 

soluciones, conceptos y actitudes para modificar costumbres y conductas con la 

finalidad de hacerlos más efectivos a nivel personal y profesional (Chiavenato, 

2009). 

Evaluación de personas: Es un proceso sistemático mediante el cual se valora el 

desempeño laboral del personal en función a sus competencias direccionadas al 

cumplimiento de actividades, metas y resultados (Chiavenato, 2009).  

Desarrollo organizacional: Es aquel esfuerzo conjunto a largo plazo que permite 

solucionar los conflictos e innovar la organización. Para ello se realiza un 

diagnóstico pertinente de la cultura organizacional, con la mediación de un consultor 

y la aplicación teórica (investigación) y técnica (acción) de las ciencias del 

comportamiento (Chiavenato, 2009). 
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Sistema organizacional: Son aquellas variables que conforman el todo en una 

organización; tales como, el diseño, los procesos y la cultura organizacional. Por 

tanto, su abordaje debe darse involucrando a todo el sistema, considerando que el 

todo difiere de las partes que la conforman (Chiavenato, 2009).  

Nivel grupal: Son aquellas variables observadas en el comportamiento grupal; es 

decir, pueden identificarse cuando las personas llevan a cabo trabajos en equipo. Se 

debe tener en cuenta que el comportamiento individual difiere cuando es observado a 

nivel grupal (Chiavenato, 2009).  

Nivel individual: Son aquellas variables derivadas del comportamiento individual de 

los trabajadores, se basan en aspectos como las competencias, actitudes, valores, 

percepciones, formación académica, historia, aprendizaje, personalidad, etc.; con los 

cuales, las personas ingresarán e influenciarán al comportamiento de la organización 

(Chiavenato, 2009).   
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CAPÍTULO III HIPÓTESIS 

3.1. Hipótesis general 

H1  Existe relación directa entre la gestión del talento humano y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No Existe relación directa entre la gestión del talento humano y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

3.2. Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

H1  Existe relación directa entre la admisión de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No existe relación entre la admisión de personas y el desarrollo organizacional 

en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo – 

2021. 
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Hipótesis específica 2 

H1  Existe relación directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No existe relación directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

Hipótesis específica 3 

H1  Existe relación directa entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No existe relación directa entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

3.3. Variables 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Definición conceptual: Es una actividad que implica una serie de políticas y 

prácticas fundamentales para la dirección de aspectos administrativos relacionados a 

los recursos humanos, el reclutamiento, el desarrollo y evaluación de desempeño 

(Chiavenato, 2009). 

Definición operacional: La gestión del talento humano se mide con el Cuestionario 

para Evaluar la Gestión del Talento Humano, donde se mide la admisión de personas, 

el desarrollo de personas y la evaluación del personal. 
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Variable 2: Desarrollo organizacional  

Definición conceptual: Es aquel esfuerzo conjunto a largo plazo que permite 

solucionar los conflictos e innovar la organización. Para ello se realiza un 

diagnóstico pertinente de la cultura organizacional, con la mediación de un consultor 

y la aplicación teórica y técnica de las ciencias del comportamiento (Chiavenato, 

2009). 

Definición operacional: El desarrollo organizacional se mide con el Cuestionario de 

Desarrollo Organizacional, donde se evalúa el sistema organizacional, el nivel grupal 

y el nivel individual de la conducta de los colaboradores. 
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CAPÍTULO IV METODOLOGÍA 

4.1. Método de investigación  

Respecto al método general de la investigación perteneció al método científico, 

puesto que es de carácter hipotético deductivo, es fáctico, transciende los hechos, es 

autocorrectivo, progresivo y objetivo, lo que permite estudiar diversidad de 

problemas desconocidos (Sanchez & Reyes, 2015). 

Como método específico, se hizo uso del método descriptivo, siendo su 

finalidad describir, explicar y predecir sucesos que se presentan en situaciones 

específicas para obtener información que permitan responder a la problemática 

planteada, todo lo mencionado mediante un proceso sistemático (Sanchez & Reyes, 

2015). 

4.2. Tipo de investigación 

La presente investigación correspondió al tipo de investigación aplicada, 

también llamada constructiva o utilitaria comprendida como la aplicación de teorías a 

un contexto específico, es decir llevar a practica la teoría o transformar el 
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conocimiento científico en tecnológico, que no hace referencia a la investigación 

tecnológica (Sanchez & Reyes, 2015). 

4.3. Nivel de investigación 

Este estudio fue de nivel correlacional, las investigaciones que tienen dicho 

alcance pretenden conocer el grado de asociación entre dos o más variables, 

constructos o conceptos en contextos específicos mediante términos estadísticos 

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Por lo mismo, en esta investigación se 

buscó conocer el grado de relación entre gestión del talento humano y desarrollo 

organizacional. 

4.4. Diseño de investigación  

El estudio correspondió al diseño descriptivo correlacional, entendido como la 

determinación del grado de relación entre dos o más variables presentes en una 

misma muestra observada, además implica el uso de la técnica estadística de análisis 

de correlación (Sanchez & Reyes, 2015).  

Figura 1  

Esquema del diseño de investigación. 

 

 

 

 

Nota. Obtenido de Sánchez y Reyes (2015). 

Dónde:     

M = Muestra constituida por los colaboradores de la empresa NEMATSA SRL, de la 

provincia de Satipo, de la región Junín del Perú. 

O1 = Observación de Gestión del talento Humano. 
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O2 = Observación de Desarrollo Organizacional. 

     r = Correlación entre ambas variables. 

4.5. Población y muestra 

Población 

Hace referencia a todos los integrantes de un grupo correspondiente a la 

categoría de personas, sucesos u objetos (Sanchez & Reyes, 2015). Por ende, en el 

caso de esta investigación la población estuvo conformada por 250 colaboradores de 

la empresa NEMATSA SRL, de la provincia de Satipo, de la región Junín del Perú. 

Muestra 

Es el subgrupo representativo de la población que permite la recolección de 

valores o información necesaria para la generalización de resultados (Hernández, et 

al. 2014). Por lo tanto, el grupo de análisis del estudio estuvo conformada por 152 

colaboradores de la empresa NEMATSA SRL, de la provincia de Satipo, de la región 

Junín del Perú. 

Tipo de muestreo 

La investigación fue de tipo probabilístico aleatorio simple, puesto que permite 

calcular la probabilidad de obtención de un grupo representativo a la población, es 

aleatorio porque todos los integrantes del universo tienen la misma probabilidad de 

pertenecer a la muestra (Sanchez & Reyes, 2015). 

Fórmula de tamaño de muestra: 

 

Dónde:  

Tamaño de la población  N = 250 

22

2

0
)1(..

..
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n


 = 152 



50 
 

Nivel de significancia   Z = 1,96 

Probabilidad de éxito   P = 0,50 

Probabilidad de fracaso  Q = 0,50 

Error máximo permitido  E = 0,05 

Tamaño de muestra   n = 152 

Tabla 1  

Población y muestra de la investigación. 

 Población Muestra 

Colaboradores de la empresa 250 152 

Total 250 152 

Nota. La muestra total seleccionada será 152 colaboradores.  

 

Criterios de inclusión: 

 Colaboradores que laboran en la empresa NEMATSA SRL, de la provincia de 

Satipo, de la región Junín del Perú. 

 Colaboradores de ambos sexos (varón y mujer). 

 Colaboradores que firmen el consentimiento informado. 

 Colaboradores que respondan satisfactoriamente al Cuestionario de Gestión del 

talento Humano. 

 Colaboradores que respondan satisfactoriamente al Cuestionario Desarrollo 

Organizacional.  

Criterios de exclusión: 

 Colaboradores que no laboran en la empresa NEMATSA SRL, de la provincia 

de Satipo, de la región Junín del Perú. 

 Colaboradores que no firmen el consentimiento informado. 
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 Colaboradores que no respondan satisfactoriamente al Cuestionario de Gestión 

del talento Humano. 

 Colaboradores que no respondan satisfactoriamente al Cuestionario Desarrollo 

Organizacional.  

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

La técnica que se utilizó fue la encuesta, debido a que permite encontrar 

respuestas en términos descriptivos y en base a relación de variables frente a los 

problemas detectados, mediante información sistemática (Tamayo y Tamayo, 2003).   

Instrumentos 

El instrumento que se utilizó fue el cuestionario, que está conformada por un 

conjunto de preguntas asociadas a los objetivos de la investigación, además pueden 

ser de respuestas dicotómicas, abiertas, de elección forzada, de comparación por 

pares y de alternativa múltiple (Sanchez & Reyes, 2015). 

Ficha Técnica del Cuestionario para Evaluar la Gestión del talento Humano  

Autor(a): Angela Montoya Vargas (2018) 

Administración: Individual 

Ámbito de aplicación: Área organizacional 

Duración: 30 minutos  

Finalidad: Diagnosticar el nivel de gestión del talento humano que perciben los 

docentes y administrativos. 

Técnica: Encuesta  

Dimensiones: Admisión, desarrollo y evaluación de personas. 

Confiabilidad: Valor de Alfa de Cronbach de 0.900 
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Validez: Criterio de expertos 

 

Ficha Técnica del Cuestionario para Evaluar el Desarrollo Organizacional 

Autor(a): Angela Montoya Vargas (2018) 

Administración: Individual 

Ámbito de aplicación: Área organizacional 

Duración: 30 minutos  

Finalidad: Diagnosticar de manera individual el nivel de desarrollo organizacional 

que perciben los docentes y administrativos. 

Técnica: Encuesta  

Dimensiones: Sistema organizacional, nivel grupal e individual. 

Confiabilidad: Valor de Alfa de Cronbach de 0.905 

Validez: Criterio de expertos 

4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Estadística descriptiva 

Se realizó el análisis descriptivo para cada variable de investigación, este tipo 

de estadística busca conocer las tendencias mediante la contabilidad de casos que se 

presentaron en la dimensión de cada constructo. Asimismo, las puntuaciones de los 

valores obtenidos se expresaron en tablas de contingencia de frecuencias y 

porcentajes, y figuras descriptivos (Hernández & Mendoza, 2019). 

Estadística inferencial 

Se aplicó la estadística inferencial para la prueba de hipótesis porque permite 

probar hipótesis poblacionales y estimar parámetros, este último hace referencia a las 

estadísticas de la población, porque no recolectas datos de toda la población, pero las 
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infieres de los estadígrafos (resultados estadísticos de la muestra) (Hernández & 

Mendoza, 2019). Por lo tanto, para la prueba de hipótesis del estudio se utilizó el 

Coeficiente de Correlación de Rho de Spearman porque las variables son de 

naturaleza ordinal. 

Procedimiento: 

 Se aplicó los instrumentos a la muestra de estudio. 

 Se realizó el análisis estadístico de los valores obtenidos. 

 Se aplicó los valores a la prueba de hipótesis antes mencionada. 

 Se confirmó si el resultado de la aplicación de la prueba estadística indica la 

aceptación de la hipótesis alterna o rechazo de la hipótesis nula. 

 Se usó el Programa Estadístico en Ciencias Sociales (SPSS) versión 23, para el 

análisis de valores. 

 Para el diseño de tablas y gráficos se empleó el Programa de Microsoft Excel 

versión 2013. 

 Se elaboraron tablas de contingencia de frecuencia y porcentaje, y gráficos 

descriptivos. 

 Los datos de ambas variables se correlacionaron de forma descriptiva mediante 

el método de Tablas Cruzadas. 

 Se aplicó el estadístico del coeficiente de Chi cuadrado de Pearson y 

Coeficiente de Correlación de Spearman. 

 Se efectuó la valoración de p-valor, la interpretación y decisión estadística. 

 Se elaboró las conclusiones y discusiones de los resultados. 

4.8. Aspectos éticos de la investigación 
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El estudio se basó en lo estipulado por los artículos 27° y 28° del reglamento 

general de investigación de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) rigen la 

conducta de las personas que realizan estudios científicos. El primer artículo hace 

referencia a la confidencialidad y protección de los/las participantes de la 

investigación mediante la entrega del consentimiento de confidencialidad, al 

minimizar los posibles efectos desfavorables y al promover los beneficios, 

evidenciando responsabilidad, y por último toda la información utilizada debe ser 

veras. Asimismo, en el artículo N°28 se explica el cumplimiento de normas 

institucionales, nacionales e internacionales relacionadas al artículo N°27, así como 

la publicación de los resultados obtenidos sin fines de lucro. 
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CAPÍTULO V ADMINISTRACIÓN DEL PLAN 

 

En este capítulo se presentan los resultados divididos en dos partes, en la 

primera parte se presenta la descripción de los resultados, donde se representa la 

agrupación de los datos en tablas cruzadas de contingencia y figuras que puede 

evidenciar la conducta de los datos haciendo uso de la estadística descriptiva. En la 

segunda parte, se presenta la contrastación de las hipótesis, mediante la estadística 

inferencial, utilizando el coeficiente Rho de Spearman puesto que las variables son 

de tipo o naturaleza ordinal. Entonces, los resultados son los siguientes:  
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5.1. Descripción de resultados 

Tabla 2  

Gestión del talento humano y desarrollo organizacional en la empresa. 

Gestión del talento humano 
Desarrollo organizacional 

Total 
Medio Alto 

Medio 
f 23 3 26 

% 15% 2% 17% 

Alto 
f 28 98 126 

% 19% 64% 83% 

Total 
f 51 101 152 

% 34% 66% 100% 

Nota. La mayoría del talento humano es alto y desarrollo organizacional alto en 65%. 

Figura 2  

Gestión del talento humano y desarrollo organizacional en la empresa. 

 
Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos. 

 

Descripción: En la tabla 2 y figura 2 se puede observar que el 17% de los colaboradores 

de la empresa refiere que la gestión del talento humano se encuentra en un nivel medio, de 

los cuales el 15% posee desarrollo organizacional medio y el 2% alto. El 83% de los 

colaboradores refieren que la gestión del talento humano se encuentra en nivel alto, de 

estos el 19% del desarrollo organizacional posee un nivel medio y el 64% en nivel alto. 
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Tabla 3  

Admisión de personas y desarrollo organizacional en la empresa. 

Admisión de personas 
Desarrollo organizacional 

Total 
Medio Alto 

Medio 
f 14 10 24 

% 9% 7% 16% 

Alto 
f 37 91 128 

% 25% 59% 84% 

Total 
f 51 101 152 

% 34% 66% 100% 

Nota. La mayoría de la admisión es alta y desarrollo organizacional alto en 59%. 

Figura 3  

Admisión de personas y desarrollo organizacional en la empresa. 

 
Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos. 

 

Descripción: En la tabla 3 y figura 3 se evidenció que 16% de la admisión de personas que 

existe en la empresa se encuentra en un nivel medio, de los cuales el 9% del desarrollo 

organizacional se encuentra en nivel medio y el 7% alto. El 84% de la admisión de 

personas que existe en la empresa representan un nivel alto, de estos, el 25% responde a un 

nivel medio de desarrollo organizacional y 59% alto. 

 

 

9% 7% 

25% 

59% 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Medio Alto

Desarrollo organizacional

Admisión de personas 

Medio Alto



58 
 

Tabla 4  

Desarrollo de personas y desarrollo organizacional en la empresa. 

Desarrollo de personas 
Desarrollo organizacional 

Total 
Medio Alto 

Medio 
f 15 15 30 

% 10% 10% 20% 

Alto 
f 36 86 122 

% 24% 56% 80% 

Total 
f 51 101 152 

% 34% 66% 100% 

Nota. La mayoría del desarrollo es alto y desarrollo organizacional alto en 56%. 

Figura 4  

Desarrollo de personas y desarrollo organizacional en la empresa. 

 
Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos. 

 

Descripción: En la tabla 4 y figura 4 se puede evidenciar que en la empresa evaluada 

existe 20% de desarrollo de personas en nivel medio de los cuales, el 10% del desarrollo 

organizacional se encuentra en nivel medio y el 10% en nivel alto. El 80% del desarrollo 

de personas se encuentra en nivel alto, de los cuales el 24% refiere que el desarrollo 

organizacional es medio o regular y el 56% se encuentra en nivel alto. 

 

 

10% 10% 

24% 

56% 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Medio Alto

Desarrollo organizacional

Desarrollo de personas 

Medio Alto



59 
 

Tabla 5  

Evaluación de personas y desarrollo organizacional en la empresa. 

Evaluación de personas 
Desarrollo organizacional 

Total 
Medio Alto 

Medio 
f 27 7 34 

% 18% 4% 22% 

Alto 
f 24 94 118 

% 16% 62% 78% 

Total 
f 51 101 152 

% 34% 66% 100% 

Nota. La mayoría del desarrollo es alto y desarrollo organizacional alto en 56%. 

Figura 5  

Evaluación de personas y desarrollo organizacional en la empresa. 

 
Nota. Elaborado en base a los resultados de los instrumentos. 

 

Descripción: En la tabla 5 y figura 5 se observa que el 22% de la evaluación de personas 

que existe en la empresa, se encuentra en nivel medio, de los cuales el 18% del desarrollo 

organizacional reporta un nivel medio y el 4% del desarrollo organizacional es alto. 

Asimismo, el 78% de la evaluación de personas es alto, de los cuales se evidencia que el 

16% del desarrollo organizacional es regular y el 62% se encuentra en un nivel alto. 
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5.2. Contrastación de las hipótesis 

Hipótesis general 

H1  Existe relación directa y significativa entre la gestión del talento humano y el 

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No Existe relación directa y significativa entre la gestión del talento humano y 

el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021. 

 

Tabla 6  

Correlación entre gestión del talento humano y desarrollo organizacional 

Variable N° Rho P – Valor Val. Nivel Alfa α 

Gestión del talento 

Desarrollo organizacional 
152 0,528* 0,000** < 0,05 

 

Nota.  * El coeficiente de Rho es 0,528. Por tanto, la relación es directa y en nivel 

moderado. 

 **P-valor = 0,000 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa. 

 

En la tabla 6, se evidenció la interacción de los datos que se recopilaron de la gestión del 

talento humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021 con el finde encontrar la correlación entre estos. Los 

resultados encontrados son las siguientes: 

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95% 

con un margen de error o riesgo de 5%.  
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b) Utilización del estadígrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadígrafo no 

paramétrico Rho de Spearman – Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el 

coeficiente de correlación entre dos variables de tipo ordinal. 

c) Lectura del P-valor: 

Criterio para determinar la Hipótesis: 

P-valor ≤ α = La H1 se aprueba. Es significativo 

P-valor ˃ α = La H0 se aprueba. No es significativo 

Por tanto: P-valor = 0,000 < 0,05 (nivel alfa). Existe relación significativa. 

Criterio para determinar la dirección y nivel de correlación: 

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlación positiva/negativa muy alta 

(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlación positiva/negativa alta 

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlación positiva/negativa moderada 

(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlación positiva/negativa baja 

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlación positiva/negativa muy baja o nula 

Por tanto: Rho = 0,528. Es decir, la relación en directa y en nivel moderado. 

d) Decisión: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relación 

estadísticamente significativa; es decir se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 

la hipótesis alterna (H1) de la investigación. El coeficiente de Rho es de 0,528 por lo 

tanto, la relación tiene una dirección positiva (directa) y tiene un nivel moderado. 

e) Conclusión: Se rechaza la hipótesis nula puesto que existe relación directa y 

estadísticamente significativa entre las variables de la investigación. 

f) Interpretación: Existe relación directa y significativa entre la gestión del talento 

humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento 
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humano sea más efectiva y adecuada, será también adecuado el desarrollo 

organizacional que presenta la empresa. 

 

 

Hipótesis específica 1 

H1  Existe relación directa entre la admisión de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No existe relación entre la admisión de personas y el desarrollo organizacional 

en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo – 

2021. 

 

Tabla 7  

Correlación entre la admisión de personas y desarrollo organizacional 

Variable N° Rho P – Valor Val. Nivel Alfa α 

Admisión de personas 

Desarrollo organizacional 
152 0,227* 0,005** < 0,05 

 

Nota.  * El coeficiente de Rho es 0,227. Por tanto, la relación es directa y en nivel bajo. 

 **P-valor = 0,005 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa. 

 

En la tabla 7, se evidenció la interacción de los datos que se recopilaron de la admisión de 

personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021 con el finde encontrar la correlación entre estos. Los 

resultados encontrados son las siguientes: 

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95% 

con un margen de error o riesgo de 5%.  
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b) Utilización del estadígrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadígrafo no 

paramétrico Rho de Spearman – Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el 

coeficiente de correlación entre dos variables de tipo ordinal. 

c) Lectura del P-valor: 

Criterio para determinar la Hipótesis: 

P-valor ≤ α = La H1 se aprueba. Es significativo 

P-valor ˃ α = La H0 se aprueba. No es significativo 

Por tanto: P-valor = 0,005 < 0,05 (nivel alfa). Existe relación significativa 

Criterio para determinar la dirección y nivel de correlación: 

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlación positiva/negativa muy alta 

(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlación positiva/negativa alta 

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlación positiva/negativa moderada 

(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlación positiva/negativa baja 

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlación positiva/negativa muy baja o nula 

Por tanto: Rho = 0,227. Es decir, la relación en directa y en nivel baja. 

d) Decisión: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relación 

estadísticamente significativa; es decir se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 

la hipótesis alterna (H1) de la investigación. El coeficiente de Rho es de 0,227 por lo 

tanto, la relación tiene una dirección positiva (directa) y tiene un nivel bajo. 

e) Conclusión: Se rechaza la hipótesis nula puesto que existe relación directa y 

estadísticamente significativa entre las variables de la investigación. 

f) Interpretación: Existe relación directa y significativa entre la admisión de personas 

y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento 

humano en cuanto a la admisión de personas sea más alta, efectiva y adecuada, será 
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también adecuado y elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la 

empresa. 

 

 

Hipótesis específica 2 

H1  Existe relación directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No existe relación directa entre el desarrollo de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

 

Tabla 8  

Correlación entre el desarrollo de personas y desarrollo organizacional 

Variable N° Rho P – Valor Val. Nivel Alfa α 

Desarrollo de personas 

Desarrollo organizacional 
152 0,173* 0,033** < 0,05 

 

Nota.  * El coeficiente de Rho es 0,173. Por tanto, la relación es directa y en nivel bajo. 

 **P-valor = 0,033 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa. 

 

En la tabla 8, se evidenció la interacción de los datos que se recopilaron del desarrollo de 

personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021 con el finde encontrar la correlación entre estos. Los 

resultados encontrados son las siguientes: 

a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95% 

con un margen de error o riesgo de 5%.  
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b) Utilización del estadígrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadígrafo no 

paramétrico Rho de Spearman – Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el 

coeficiente de correlación entre dos variables de tipo ordinal. 

c) Lectura del P-valor: 

Criterio para determinar la Hipótesis: 

P-valor ≤ α = La H1 se aprueba. Es significativo 

P-valor ˃ α = La H0 se aprueba. No es significativo 

Por tanto: P-valor = 0,033 < 0,05 (nivel alfa). Existe relación significativa 

Criterio para determinar la dirección y nivel de correlación: 

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlación positiva/negativa muy alta 

(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlación positiva/negativa alta 

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlación positiva/negativa moderada 

(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlación positiva/negativa baja 

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlación positiva/negativa muy baja o nula 

Por tanto: Rho = 0,173. Es decir, la relación en directa y en nivel baja. 

d) Decisión: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relación 

estadísticamente significativa; es decir se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 

la hipótesis alterna (H1) de la investigación. El coeficiente de Rho es de 0,173 por lo 

tanto, la relación tiene una dirección positiva (directa) y tiene un nivel bajo. 

e) Conclusión: Se rechaza la hipótesis nula puesto que existe relación directa y 

estadísticamente significativa entre las variables de la investigación. 

f) Interpretación: Existe relación directa y significativa entre el desarrollo de personas 

y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento 
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humano enfocado en el desarrollo de personas sea más alta, efectiva y adecuada, será 

también adecuado y elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la 

empresa. 

 

Hipótesis específica 3 

H1  Existe relación directa entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

H0  No existe relación directa entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

 

Tabla 9  

Correlación entre la evaluación de personas y desarrollo organizacional 

Variable N° Rho P – Valor Val. Nivel Alfa α 

Evaluación de personas 

Desarrollo organizacional 
152 0,521* 0,000** < 0,05 

 

Nota.  * El coeficiente de Rho es 0,521. Por tanto, la relación es directa y en nivel 

moderado. 

 **P-valor = 0,000 < 0,05. P-valor es menor al nivel alfa, por tanto, es significativa. 

 

En la tabla 9, se evidenció la interacción de los datos que se recopilaron de la evaluación 

de personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021 con el finde encontrar la correlación entre estos. Los 

resultados encontrados son las siguientes: 
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a) Nivel de significancia o de riesgo - nivel alfa: 0,05 = El nivel de confianza es 95% 

con un margen de error o riesgo de 5%.  

b) Utilización del estadígrafo de la prueba: La Prueba utilizada fue el estadígrafo no 

paramétrico Rho de Spearman – Bivariados, puesto que, se pretenden establecer el 

coeficiente de correlación entre dos variables de tipo ordinal. 

c) Lectura del P-valor: 

Criterio para determinar la Hipótesis: 

P-valor ≤ α = La H1 se aprueba. Es significativo 

P-valor ˃ α = La H0 se aprueba. No es significativo 

Por tanto: P-valor = 0,000 < 0,05 (nivel alfa). Existe relación significativa 

Criterio para determinar la dirección y nivel de correlación: 

(+/-) 0,81 > (+/-) 0,99 = Correlación positiva/negativa muy alta 

(+/-) 0,61 > (+/-) 0,80 = Correlación positiva/negativa alta 

(+/-) 0,41 > (+/-) 0,60 = Correlación positiva/negativa moderada 

(+/-) 0,21 > (+/-) 0,40 = Correlación positiva/negativa baja 

0,00 > (+/-) 0,20 = Correlación positiva/negativa muy baja o nula 

Por tanto: Rho = 0,521. Es decir, la relación en directa y en nivel moderada. 

d) Decisión: Debido a que el p-valor es menor al nivel alfa, existe relación 

estadísticamente significativa; es decir se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 

la hipótesis alterna (H1) de la investigación. El coeficiente de Rho es de 0,521 por lo 

tanto, la relación tiene una dirección positiva (directa) y tiene un nivel moderado. 

e) Conclusión: Se rechaza la hipótesis nula puesto que existe relación directa y 

estadísticamente significativa entre las variables de la investigación. 
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f) Interpretación: Existe relación directa y significativa entre la evaluación de 

personas y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento 

humano enfocado en la evaluación de personas sea más alta, efectiva y adecuada, 

será también adecuado y elevado los niveles de desarrollo organizacional que 

presenta la empresa. 

 

ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

En la actualidad el panorama antes descrito no es ajeno a la Empresa 

Maderera- NEMATSA S.R.L.; que cuenta con trabajadores dedicados a actividades 

de aserrado, acepilladura, silvicultura, extracción y transporte de madera. Y como 

empresa que busca el busca su crecimiento y establecimiento en el mercado laboral, 

requiere analizar el control sobre la gestión de recursos humanos y la incidencia de 

este en el desarrollo organizacional; como principal instrumento de cambio. En ese 

sentido, el propósito del presente estudio es determinar la relación entre la gestión 

del talento humano y el desarrollo organizacional en la empresa NEMATSA S.R.L. 

de la Provincia de Satipo. Por lo mismo, los resultados son los siguientes: 

En cuanto a la relación de gestión del talento humano y desarrollo 

organizacional se pudo observar que el 17% de los colaboradores de la empresa 

refiere que la gestión del talento humano se encuentra en un nivel medio, de los 

cuales el 15% posee desarrollo organizacional medio y el 2% alto. El 83% de los 

colaboradores refieren que la gestión del talento humano se encuentra en nivel alto, 

de estos el 19% del desarrollo organizacional posee un nivel medio y el 64% en nivel 

alto (véase tabla 2 y figura 2). Se puede evidenciar que la mayoría de la gestión del 
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talento humano se encuentra en nivel alto, lo que evidenciaría que las políticas y 

prácticas fundamentales para la dirección de la empresa en aspectos administrativos 

relacionados a los recursos humanos, tales como el reclutamiento, la selección, el 

desarrollo y la evaluación de desempeño de los colaboradores (Chiavenato, 2009), 

esto se lleva a cabo mediante procesos estrictos de planificación, dirección, 

coordinación, organización, control y ejecución que la empresa tiene para analizar 

diversos aspectos como la cultura organizacional, estructura organizacional, 

características ambientales del contexto laboral, misión y visión institucional, 

tecnología, procesos internos y estilos administrativos, como factores inherentes a la 

organización (Vallejo, 2016). Así mismo, el desarrollo organizacional de la empresa 

es alta, por lo tanto, se entiende que la perspectiva direccional de la empresa se ejerce 

por en un campo y enfoque de cambio organizacional que se lleva a cabo por los 

trabajadores mediante la formulación e implementación de acciones, supervisión 

interna y externa; en este sentido, el desarrollo organizacional de la empresa se 

fundamenta en el cambio ambiental y la calidad de las relaciones de las personas en 

torno al trabajo, es decir la cultura organizacional y el lograr los objetivos de la 

organización (Chiavenato, 2009). Esto se pudo llevar a cabo mediante un proceso 

sistemático que implica la evaluación de conductas, actitudes, valores y creencias 

para hacer frente a la resistencia que tiene los colaboradores para el cambio y que 

luego se pueda implementar modificaciones en la cultura organizacional de la 

empresa (Hernández et al., 2011).  

En general, por lo explicado anteriormente, se puede entender entonces que la 

gestión del talento humano tiene que ver directamente con el desarrollo 

organizacional, esta afirmación se puede corroborar mediante la utilización del 

coeficiente de Rho de Spearman donde el valor rho fue de 0,528 y un p-valor de 
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0,000 siendo este menor al nivel alfa (0,05) es decir, la relación entre las variables es 

directa, moderada y estadísticamente significativa (véase tabla 6). Se concluye 

entonces que existe relación directa y significativa entre la gestión del talento 

humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento 

humano sea más efectiva y adecuada, será también adecuado el desarrollo 

organizacional que presenta la empresa. 

El estudio se asemeja a lo encontrado por Núñez y Brochero (2019), quienes 

afirman que la prioridad de toda la actividad económica sobre las ganancias se rige 

mediante un enfoque del talento humano, para optimizar las capacidades de los 

empleados y alcanzar los objetivos de la empresa, esto dispone la organización de los 

recursos humanos, materiales y económicos que el mercado menada. Así mismo, 

Ramírez et al. (2019) afirman que la gestión del talento humano hace posible la 

adaptación de los cambios y la consolidación de competencias sustentables y 

sostenibles que proporcionan el desarrollo de la empresa, entonces se entiende que 

cuidar el talento humano significa incrementar el desarrollo organizacional y como 

consecuencia las ganancias son sostenibles así lo afirman también Soledispa y 

Alfonso (2018), Valencia (2018) y Rocha y Pozo (2016). En cuanto al nivel nacional, 

Álvarez (2020) también sostiene que el adecuado manejo del talento humano en la 

empresa direccionadas en función a las afinidades emocionales o políticas pueden 

incrementar el desarrollo organizacional; del mismo modo Aguilarm (2019) examinó 

la importancia de la gestión del talento humano y su influencia en el desarrollo 

organizacional, esto indicaría que la inversión de una adecuada gestión del talento 

humano no solo se relaciona con el incremento del desarrollo organizacional, sino 

que también influye directamente en su progreso sustentable y sostenible. Mismas 
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conclusiones obtienen Montoya (2018), Sánchez (2018) y Cancho y Caycho (2018) 

quienes concluyeron que el análisis de las diferentes dimensiones de las variables 

como la formación, desarrollo y evaluación del personal o de los colaboradores 

significa un adecuado manejo de los recursos humanos que, a plazo inmediato, 

incrementan también las ganancias económicas y el crecimiento organizacional. 

Para la mejor comprensión y la comprobación de los hallazgos encontrados en 

los antecedentes, descritos anteriormente, se indagó la relación que hay entre las 

dimensiones de la gestión del talento humano (admisión, desarrollo y evaluación) y 

el desarrollo organizacional, lo que podría indicar con cuáles se relaciona con mas 

fuerza o prevalencia. Entonces, los resultados hallados son los siguientes: 

Respecto a la relación entre la admisión de las personas y el desarrollo 

organizacional se evidenció que 16% de la admisión de personas que existe en la 

empresa se encuentra en un nivel medio, de los cuales el 9% del desarrollo 

organizacional se encuentra en nivel medio y el 7% alto. El 84% de la admisión de 

personas que existe en la empresa representan un nivel alto, de estos, el 25% 

responde a un nivel medio de desarrollo organizacional y 59% alto (véase tabla 3 y 

figura 3). La mayoría de los colaboradores de la empres indican que la admisión de 

personas se encuentra en un nivel alto, esto significaría que la empresa cuenta con 

estrategias de incorporación nueva e innovadora de personal calificado, con el 

objetivo de sustituir abandonos de puestos, crecimiento y expansión personal de sus 

empleados que optimizan el desempeño de actividades, a través de la selección que 

busca aumentar el personal dirigido a una mejora constante de la comunicación, 

divulgación y atracción que tienen la empresa para con los nuevos trabajadores a fin 

de introducir a la empresa nuevas competencias y capacidades que incrementen el 
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desarrollo (Chiavenato, 2009), esto ligado a los niveles elevados de desarrollo 

organizacional que se explicó anteriormente, se puede evidenciar que la admisión de 

un personal capacitado y con nuevas competencias que pueden contribuir con el 

desarrollo organizacional, se evidencia que la calidad de los recursos humanos 

conlleva al incremento del desarrollo de la empresa, como se menciona. Entonces, al 

contrastar las hipótesis, utilizando el coeficiente de Rho de Spearman, se evidenció 

que el valor rho obtenido fue de 0,227 y el p-valor fue de 0,005 siendo este menor al 

nivel alfa (0,05) se pueden entender que la relación es directa y estadísticamente 

significativa (véase tabla 7). Por ello se concluye que, existe relación directa y 

significativa entre la admisión de personas y el desarrollo organizacional en los 

colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, 

a medida que la gestión del talento humano en cuanto a la admisión de personas sea 

más alta, efectiva y adecuada, será también adecuado y elevado los niveles de 

desarrollo organizacional que presenta la empresa. 

Respecto a la relación entre el desarrollo de personas y el desarrollo 

organizacional, se pudo observar que en la empresa evaluada existe 20% de 

desarrollo de personas en nivel medio de los cuales, el 10% del desarrollo 

organizacional se encuentra en nivel medio y el 10% en nivel alto. El 80% del 

desarrollo de personas se encuentra en nivel alto, de los cuales el 24% refiere que el 

desarrollo organizacional es medio o regular y el 56% se encuentra en nivel alto 

(véase tabla 4 y figura 4). La mayoría del desarrollo de personan indican que se 

encuentra en un nivel alto, lo que significaría que en la empresa evaluada, brinda 

información básica que induzca a generar nuevas ideas, soluciones, conceptos y 

actitudes para modificar costumbres y conductas con la finalidad de hacerlos más 

efectivos a nivel personal y profesional (Chiavenato, 2009) estas actividades de 
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desarrollo del personal se lleva a cabo mediante la rotación de puestos, puestos de 

asesoría, aprendizaje práctico, asignación de comisiones, participación de cursos y 

seminarios externos, ejercicios de simulación, capacitación fuera de la empresa, 

estudio de casos, juegos dinámicos en la empresa, centros internos de desarrollo y 

asistencia personal, entre otros; estas actividades implementadas en la empresa 

podrían incrementar aún más el desarrollo sostenible del personal y por ende de la 

empresa, sin embargo no se conocer con certeza las actividades de la empresa para 

que el desarrollo sea catalogado como superior, pero si se evidencia que en general 

las actividades implementadas por la empresa, brindan a los colaboradores cierta 

satisfacción y comodidad, por ello se puede decir que es probable que esta actividad 

de gestionar el desarrollo del personal puede ayudar también al incremento del 

desarrollo organizacional, esta afirmación se puede concluir con la comprobación de 

las hipótesis, donde se utilizó también el coeficiente de Rho de Spearman, cuyo valor 

rho fue de 0,173 y un p-valor de 0,033 siendo este menor al nivel alfa (0,05) es decir, 

la relación entre las variables es directa y estadísticamente significativa. Se concluye 

que, existe relación directa y significativa entre el desarrollo de personas y el 

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento humano 

enfocado en el desarrollo de personas sea más alta, efectiva y adecuada, será también 

adecuado y elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa. 

Respecto a la relación entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional, se pudo observar que el 22% de la evaluación de personas que existe 

en la empresa, se encuentra en nivel medio, de los cuales el 18% del desarrollo 

organizacional reporta un nivel medio y el 4% del desarrollo organizacional es alto. 

Asimismo, el 78% de la evaluación de personas es alto, de los cuales se evidencia 
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que el 16% del desarrollo organizacional es regular y el 62% se encuentra en un nivel 

alto (véase tabla 5 y figura 5). Se entiende que para el desarrollo de la gestión 

adecuada del talento humano se debe seleccionar adecuadamente al personal, 

propiciar el crecimiento personal de cada uno de sus colabores, no se debe dejar de 

lado el aspecto de evaluación, puesto que esto permite si los procesos anteriores 

fueron efectivos o no, por ello, cuando se observa esta dimensión se evidencia que la 

mayoría de los colaboradores refleja que la evaluación de personas de la empresa, es 

alta, lo que indicaría que el desempeño laboral de los colaboradores es efectiva, se 

dirige estrictamente a las competencias direccionadas al cumplimiento de 

actividades, metas y resultados que tienen los colaboradores; es decir se estima y 

valora el aporte del trabajador a la organización (Chiavenato, 2009), este aspecto 

posiblemente está siendo evaluada mediante recompensas, realimentación, 

desarrollo, relaciones, percepciones, potencial de desarrollo y asesoría constante para 

que la evaluación sea permanente y que el desempeño sea lineal y tenga varianzas 

positivas (Chiavenato, 2009). Entonces esto podría relacionarse con mayor 

prevalencia con el desarrollo organizacional, debido a que esta dimensión de la 

gestión del talento humano es más fácil de percibir para evidenciar el crecimiento de 

la empresa. Por ello, frente a este análisis, se comprobó la hipótesis, utilizando el 

coeficiente de rho de Spearman, cuyo valor rho fue de 0,521 y el p-valor de 0,000 

siendo este menor al nivel alfa (0,05), lo que indica que la relación entre las variables 

es directa y estadísticamente significativa (véase tabla 9). Se concluye entonces que, 

existe relación directa y significativa entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento humano enfocado en la 
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evaluación de personas sea más alta, efectiva y adecuada, será también adecuado y 

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa. 

 

 

 

 

 

 

CONCLUSIONES 

1. Existe relación directa y significativa entre la gestión del talento humano y el 

desarrollo organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento humano sea 

más efectiva y adecuada, será también adecuado el desarrollo organizacional que 

presenta la empresa, debido a la implementación de estrategias que mejoran los 

recursos humanos, materiales y económicos que conlleva al crecimiento de la 

empresa. 

2. Existe relación directa y significativa entre la admisión de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento humano en cuanto a la 

admisión de personas sea más alta, efectiva y adecuada, será también adecuado y 

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa. 
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3. Existe relación directa y significativa entre el desarrollo de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento humano enfocado en el 

desarrollo de personas sea más alta, efectiva y adecuada, será también adecuado y 

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa. 

4. Existe relación directa y significativa entre la evaluación de personas y el desarrollo 

organizacional en los colaboradores de la empresa maderera NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021, es decir, a medida que la gestión del talento humano enfocado en la 

evaluación de personas sea más alta, efectiva y adecuada, será también adecuado y 

elevado los niveles de desarrollo organizacional que presenta la empresa. 

 

 

RECOMENDACIONES 

1. Publicar los resultados en sistemas físicos y virtuales de la Universidad Peruana Los 

Andes y/o revistas indexadas, que puedan permitir al publico en general, conocer los 

resultados hallados en la presente investigación, esto permitirá la distribución la 

información y el adiestramiento de las personas para colaborar en próximas 

investigaciones relacionadas a la línea de investigación. 

2. Mejorar los métodos de investigación en próximos estudios que permitan analizar 

con un mayor nivel metodológico, operativo e instrumental que puedan buscar la 

posible causalidad y fenomenología que existe entre la interacción de las variables de 

estudio, teniendo cuidado con las posibles consecuencias que el estudio se pueda 

prestar. 



77 
 

3. A las autoridades de la Empresa Maderera NEMATSA S.R.L., implementar 

estrategias de mejora e incremento de la gestión del talento humano, como 

actividades que promuevan la admisión, desarrollo y evaluación de los colaborares a 

fin de incrementar de forma proporcional los niveles del desarrollo organizacional. 

4. A la Universidad Peruana Los Andes, incentivar la conducta investigativa en los 

estudiantes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables con el objetivo de 

mejorar e incrementar las investigaciones producidas por los estudiantes, siguiendo 

la línea de investigación y posiblemente crear programas de mejora que muchas 

empresas lo necesitan para implementarlas en su contexto. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia. 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA 

MADERERA DE SATIPO – 2021 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema General: 

 

¿Existe relación entre la 

gestión del talento humano 

y el desarrollo 

organizacional en los 

colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021? 

 

Problemas Específicos: 

 

¿Existe relación entre la 

admisión de personas y el 

desarrollo organizacional 

en los colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021? 

 

¿Existe relación entre el 

desarrollo de personas y el 

desarrollo organizacional 

Objetivo General: 

 

Determinar la relación que 

existe entre la gestión del 

talento humano y el 

desarrollo organizacional en 

los colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021. 

 

Objetivos Específicos: 

 

Identificar la relación que 

existe entre la admisión de 

personas y el desarrollo 

organizacional en los 

colaboradores de la empresa 

maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

 

Identificar la relación que 

existe entre el desarrollo de 

personas y el desarrollo 

Hipótesis General: 

 

Existe relación directa entre 

la gestión del talento 

humano y el desarrollo 

organizacional en los 

colaboradores de la empresa 

maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

 

 

Hipótesis Específicas: 

 

Existe relación directa entre 

la admisión de personas y el 

desarrollo organizacional en 

los colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021. 

 

Existe relación directa entre 

el desarrollo de personas y 

el desarrollo organizacional 

Variable 1: 

Gestión del 

talento humano 

 

Dimensiones 

 Admisión de 

personas. 

 Desarrollo de 

personas 

 Evaluación de 

personas. 

 

 

 

Variable 2: 

Desarrollo 

organizacional  

 

Dimensiones 

 Sistema 

organizacional 

 Nivel grupal 

 Nivel individual  

Método de investigación 

General: Científico 

Específico: Descriptivo 

 

Tipo de investigación 

Aplicada  

 

Nivel de investigación 

Correlacional 

 

Diseño de investigación 

Descriptivo correlacional 

 
Dónde: 

M = Muestra constituida por los 

colaboradores de la empresa 

Nematsa SRL, Satipo – Junín. 

O1 = Observación de la gestión 

del talento humano 

O2 = Observación del 

desarrollo organizacional 

r = Correlación entre ambas 
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en los colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021? 

 

¿Existe relación entre la 

evaluación de personas y el 

desarrollo organizacional 

en los colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021? 

 

organizacional en los 

colaboradores de la empresa 

maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

Identificar la relación que 

existe entre la evaluación de 

personas y el desarrollo 

organizacional en los 

colaboradores de la empresa 

maderera NEMATSA 

S.R.L. de Satipo – 2021. 

 

 

en los colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021. 

 

Existe relación directa entre 

la evaluación de personas y 

el desarrollo organizacional 

en los colaboradores de la 

empresa maderera 

NEMATSA S.R.L. de 

Satipo – 2021. 

variables. 

 

 

 

Población y muestra 

Población: 250 

colaboradores de la empresa 

Maderera Nematsa SRL 

 

Muestra: 152 

colaboradores de la empresa 

Maderera Nematsa SRL 

 

Instrumentos de 

recolección de datos: 

 Cuestionario para 

Evaluar la Gestión del 

talento Humano 

 Cuestionario para 

Evaluar el Desarrollo 

Organizacional 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables. 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Ítem Escala 

G
es

ti
ó
n
 d

el
 t

al
en

to
 H

u
m

an
o
 

Es una actividad que 

implica una serie de 

políticas y prácticas 

fundamentales para la 

dirección de aspectos 

administrativos relacionados 

a los recursos humanos, el 

reclutamiento, el desarrollo 

y evaluación de desempeño 

(Chiavenato, 2009). 

La gestión del talento 

humano se mide con el 

Cuestionario para 

Evaluar la Gestión del 

Talento Humano de 

Montoya (2018), donde 

se mide la admisión de 

personas, el desarrollo 

de personas y la 

evaluación del personal. 

Admisión de 

personas 

Convoca personal 

Recluta personal 

Selecciona personal 

Aplica mecanismos de inducción 

1, 2, 3, 4, 

5, 6, 7, 8 

Ordinal 
Desarrollo de 

personas 

Capacita al personal 

Difunde el plan de desarrollo de 

las personas 

Motiva laboralmente 

9, 10, 11, 

12, 13, 

14, 15, 

16 

Evaluación de 

personas 

Satisface el servicio 

Hace efectivo el servicio 

Supervisa y monitorea 

17, 18, 

19, 20, 

21, 22, 

23, 24 

D
es

ar
ro

ll
o
 O

rg
an

iz
ac

io
n

al
 Es aquel esfuerzo conjunto a 

largo plazo que permite 

solucionar los conflictos e 

innovar la organización. 

Para ello se realiza un 

diagnóstico pertinente de la 

cultura organizacional, con 

la mediación de un 

consultor y la aplicación 

teórica y técnica de las 

ciencias del comportamiento 

(Chiavenato, 2009). 

El desarrollo 

organizacional se mide 

con el Cuestionario de 

Desarrollo 

Organizacional de 

Montoya (2018), donde 

se evalúa el sistema 

organizacional, el nivel 

grupal y el nivel 

individual de la 

conducta de los 

colaboradores. 

Sistema 

organizacional 

Se efectiviza los planes 

estratégicos 

Misión-visión institucional 

Procesa adecuadamente los 

procedimientos 

1, 2, 3, 4, 

5, 6, 7, 8 

Ordinal Nivel grupal 

Planifica el desarrollo grupal 

Expresa puntos de vista 

Participa en equipo. 

Toma de decisiones 

9, 10, 11, 

12, 13, 

14, 15, 

16 

Nivel 

individual 

Se comunica interpersonalmente 

Conoce las tareas y funciones 

Muestra acuerdo con el sistema 

Muestra acuerdo con la 

delegación de responsabilidades. 

17, 18 

19, 20 

21, 22 

23, 24 
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Anexo 3: Matriz de operacionalización del instrumento.  

Variable Dimensión Indicador Ítem Escala 
Calificación parcial Calificación total  

G
es

ti
ó
n
 d

el
 t

al
en

to
 H

u
m

an
o
 

Admisión de 

personas 

Convoca personal 

Recluta personal 

Selecciona personal 

Aplica mecanismos de inducción 

1, 2, 3, 

4, 5, 6, 

7, 8 

Ordinal 

08 – 13 = Bajo 

14 – 18 = Medio 

19 – 24 = Alto 

24 – 40 = Bajo 

41 – 56 = Medio 

57 – 72 = Alto 

Desarrollo de 

personas 

Capacita al personal 

Difunde el plan de desarrollo de 

las personas 

Motiva laboralmente 

9, 10, 

11, 12, 

13, 14, 

15, 16 

08 – 13 = Bajo 

14 – 18 = Medio 

19 – 24 = Alto 

Evaluación de 

personas 

Satisface el servicio 

Hace efectivo el servicio 

Supervisa y monitorea 

17, 18, 

19, 20, 

21, 22, 

23, 24 

08 – 13 = Bajo 

14 – 18 = Medio 

19 – 24 = Alto 

D
es

ar
ro

ll
o
 O

rg
an

iz
ac

io
n

al
 Sistema 

organizacional 

Se efectiviza los planes. 

Misión-visión institucional 

Procesa adecuadamente los 

procedimientos 

1, 2, 3, 

4, 5, 6, 

7, 8 

Ordinal 

08 – 13 = Bajo 

14 – 18 = Medio 

19 – 24 = Alto 

24 – 40 = Bajo 

41 – 56 = Medio 

57 – 72 = Alto 

Nivel grupal 

Planifica el desarrollo grupal 

Expresa puntos de vista 

Participa en equipo. 

Toma de decisiones 

9, 10, 

11, 12, 

13, 14, 

15, 16 

08 – 13 = Bajo 

14 – 18 = Medio 

19 – 24 = Alto 

Nivel 

individual 

Se comunica interpersonalmente 

Conoce las tareas y funciones 

Muestra acuerdo con el sistema 

Muestra acuerdo con la 

delegación de responsabilidades. 

17, 18 

19, 20, 

21, 22, 

23, 24 

08 – 13 = Bajo 

14 – 18 = Medio 

19 – 24 = Alto 
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Anexo 4: El instrumento de investigación.  
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Anexo 5: Confiabilidad y validez de los instrumentos  

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach  

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento: 

α - valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente 

α - valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena 

α - valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable 

α - valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable 

α - valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable 

α - valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente 

 

Tabla 10  

Confiabilidad del Cuestionario de Gestión del Talento Humano. 

Número de Ítems 

Coeficiente del Alfa de 

Cronbach 

α - valor 

Valoración Nivel Permitido 

24 0,970 > 0,50 

Nota. El alfa de Cronbach es mayor al nivel máximo permitido, por lo tanto, es confiable. 

Entonces: 

El valor de alfa de Cronbach (0,970) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). Por lo 

tanto, es confiable. 

Decisión:  

El “Cuestionario de Gestión del Talento Humano” tiene un coeficiente de 0,970. 

Representando así, confiabilidad excelente con un 97,0% a favor. 
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VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlación Ítem - Test 

Criterio para determinar la Validez del instrumento: 

P-valor < 0,30 = El ítem se observa o se anula. 

P-valor ≥ 0,30 = El ítem aprueba. 

 

Tabla 11  

Correlación ítem-test del Cuestionario de Gestión del Talento Humano. 

Ítem Correlación Ítem – Test α si el Ítem es eliminado 

Ítem 01 0,930 0,967 

Ítem 02 0,840 0,967 

Ítem 03 0,368 0,971 

Ítem 04 0,658 0,969 

Ítem 05 0,658 0,969 

Ítem 06 0,840 0,967 

Ítem 07 0,930 0,967 

Ítem 08 0,840 0,967 

Ítem 09 0,848 0,967 

Ítem 10 0,760 0,968 

Ítem 11 0,595 0,969 

Ítem 12 0,930 0,967 

Ítem 13 0,760 0,968 

Ítem 14 0,930 0,967 

Ítem 15 0,658 0,969 

Ítem 16 0,488 0,970 

Ítem 17 0,930 0,967 

Ítem 18 0,786 0,968 

Ítem 19 0,930 0,967 

Ítem 20 0,786 0,968 

Ítem 21 0,786 0,968 
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Ítem Correlación Ítem – Test α si el Ítem es eliminado 

Ítem 22 0,368 0,971 

Ítem 23 0,658 0,969 

Ítem 24 0,658 0,969 

Nota. Se aprueban todos los ítems por criterio de correlación ítem – test. 

 

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL 

TALENTO HUMANO 

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall 

Criterio para determinar la Validez del instrumento 

P-valor < 0,00 = Concordancia nula 

P-valor > 0,20 = Concordancia baja 

P-valor > 0,40 = Concordancia ligera 

P-valor > 0,60 = Concordancia moderada 

P-valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria 

P-valor > 0,90 = Concordancia perfecta 

 

Tabla 12  

Índice de concordancia del Cuestionario de Gestión del Talento Humano. 

Expertos 
Coeficiente de 

W – Kendall 
Valoración 

Nivel 

permitido 

Mtro. Barja Huayta Christian Rómulo 

Mtra. Moscoso Paucarchuco, Ketty M. 

Mg. Vivanco Núñez Omar Arturo 

0,814 > 0,50 

Nota. El nivel de concordancia entre los expertos es satisfactorio. 

Entonces: El índice de concordancia (0,814) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). 

Por lo tanto, existe concordancia satisfactoria entre los expertos. 

Decisión: El “Cuestionario de Gestión del Talento Humano” tiene un coeficiente de 

concordancia de w - Kendall de 0,814. Es decir, la validez de contenido es satisfactoria con 

81,4% a favor. 
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE DESARROLLO 

ORGANIZACIONAL 

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach  

Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento: 

α - valor > 0,90 = La confiabilidad es Excelente 

α - valor > 0,80 = La confiabilidad es Buena 

α - valor > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable 

α - valor > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable 

α - valor > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable 

α - valor < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente 

 

Tabla 13  

Confiabilidad del Cuestionario de Desarrollo Organizacional. 

Número de Ítems 

Coeficiente del Alfa de 

Cronbach 

α - valor 

Valoración Nivel Permitido 

24 0,968 > 0,50 

Nota. El alfa de Cronbach es mayor al nivel máximo permitido, por lo tanto, es confiable. 

Entonces: 

El valor de alfa de Cronbach (0,968) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). Por lo 

tanto, es confiable. 

Decisión:  

El “Cuestionario de Desarrollo Organizacional” tiene un coeficiente de 0,968. 

Representando así, confiabilidad excelente con un 96,8% a favor. 
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VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE DESARROLLO 

ORGANIZACIONAL 

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlación Ítem - Test 

Criterio para determinar la Validez del instrumento: 

P-valor < 0,30 = El ítem se observa o se anula. 

P-valor ≥ 0,30 = El ítem aprueba. 

 

Tabla 14  

Correlación ítem-test del Cuestionario de Desarrollo Organizacional. 

Ítem Correlación Ítem – Test α si el Ítem es eliminado 

Ítem 01 0,889 0,965 

Ítem 02 0,931 0,965 

Ítem 03 0,890 0,966 

Ítem 04 0,416 0,970 

Ítem 05 0,416 0,969 

Ítem 06 0,910 0,965 

Ítem 07 0,904 0,965 

Ítem 08 0,736 0,967 

Ítem 09 0,856 0,966 

Ítem 10 0,802 0,966 

Ítem 11 0,870 0,966 

Ítem 12 0,886 0,966 

Ítem 13 0,517 0,969 

Ítem 14 0,418 0,970 

Ítem 15 0,395 0,970 

Ítem 16 0,411 0,970 

Ítem 17 0,436 0,969 

Ítem 18 0,724 0,967 

Ítem 19 0,873 0,966 

Ítem 20 0,898 0,965 

Ítem 21 0,910 0,965 
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Ítem Correlación Ítem – Test α si el Ítem es eliminado 

Ítem 22 0,870 0,966 

Ítem 23 0,904 0,965 

Ítem 24 0,879 0,966 

Nota. Se aprueban todos los ítems por criterio de correlación ítem – test. 

 

 

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESARROLLO 

ORGANIZACIONAL 

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall 

Criterio para determinar la Validez del instrumento 

P-valor < 0,00 = Concordancia nula 

P-valor > 0,20 = Concordancia baja 

P-valor > 0,40 = Concordancia ligera 

P-valor > 0,60 = Concordancia moderada 

P-valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria 

P-valor > 0,90 = Concordancia perfecta 

 

Tabla 15  

Índice de concordancia del Cuestionario de Desarrollo Organizacional. 

Expertos 
Coeficiente de 

W – Kendall 
Valoración 

Nivel 

permitido 

Mtro. Barja Huayta Christian Rómulo 

Mtra. Moscoso Paucarchuco, Ketty M. 

Mg. Vivanco Núñez Omar Arturo 

0,829 > 0,50 

Nota. El nivel de concordancia entre los expertos es satisfactorio. 

Entonces: El índice de concordancia (0,829) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). 

Por lo tanto, existe concordancia satisfactoria entre los expertos. 

Decisión: El “Cuestionario de Desarrollo Organizacional.” tiene un coeficiente de 

concordancia de w - Kendall de 0,829. Es decir, la validez de contenido es satisfactoria con 

82,9% a favor. 
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Fichas de validación del Criterio de los Expertos 
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Anexo 6: Data de procesamiento de datos. 
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Anexo 7: Consentimiento informado. 
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Anexo 8: Fotos de la aplicación de los instrumentos. 
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