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RESUMEN 

 

El trabajo de investigación “Gestión de talento humano y su incidencia en el desempeño 

laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA”, tiene como objetivo principal 

determinar la gestión de talento humano y su incidencia en el desempeño laboral, debido a 

los últimos resultados arrojados sobre la baja productividad y resultados en ventas que 

involucra a la dirección del talento humano y sus colaboradores. La metodología de 

investigación utilizada en este estudio se basó en el método hipotético – deductivo, el cual 

se basó en 4 pasos para la recolección, análisis e interpretación de datos; el diseño del estudio 

fue no experimental. Se trabajó con el universo de la población, ya que todos conforman la 

parte representativa de la muestra, correspondiente a las 15 personas que son los 

colaboradores de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. de la ciudad de Riobamba. 

Los resultados arrojados en el cuestionario planteado e interpretado por el programa 

estadístico SPSS, por medio de la prueba del Chi Cuadrado, demuestran la gestión del talento 

humano incide en el desempeño laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA, 

es decir que se aprueba la hipótesis alternativa y se rechaza la nula. 

Palabras clave: talento humano, inmobiliaria, desempeño laboral. 
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CAPITULO I 

 

1. INTRODUCCIÓN 

 

El talento humano está directamente relacionado con el éxito que tenga o pueda llegar a tener 

una empresa debido a que, en la actualidad, el capital humano ha tomado una gran 

importancia en virtud de garantizar la eficiencia en la operatividad de las empresas, es por 

ello, que gestión del talento humano juega un papel fundamental. Es decir, es muy importante 

saber administrar de manera eficiente los recursos humanos de las organizaciones, por lo 

cual, se debe conocer como la gestión del talento humano influye en el desempeño laboral 

de los trabajadores en función de alcanzar el éxito en las organizaciones. 

Se puede decir, que para la obtención de resultados favorables las empresas deben buscar 

contratar al personal acorde a un proceso oportuno que permita que el personal reclutado sea 

asignado de tal manera que se optimice el desempeño de cada uno de sus puestos de trabajo. 

Es necesario estar en constante evaluación para poder estar al tanto de posibles problemas y 

que faciliten a la empresa tener indicadores de desempeño, que permitan a los profesionales 

de gestión humana monitorear el impacto de todas sus actividades. 

Por tal razón, este trabajo de investigación será de gran importancia debido a que será un 

medio por el cual se recolectará la información necesaria, que posteriormente habilitará a la 

empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. a administrar su talento humano de tal manera 

que se aprovechará estratégicamente sus conocimientos, habilidades y aptitudes para ofrecer 

a sus clientes un servicio de calidad. 

El presente trabajo se dividirá en las siguientes secciones a investigar: gestión de talento 

humano y desempeño laboral, en la cual se conocerá los procesos de la gestión de talento 

humano, la administración de los recursos humanos y la planificación estratégica de recursos 

humanos. A su vez la definición del desempeño laboral, sus elementos, funciones, evaluación 

y métodos de evaluación del desempeño laboral que contribuirá desde el enfoque académico 

al enfoque practico a solventar las problemáticas existentes en la Inmobiliaria Horizonte 

CÍA. LTDA de la ciudad de Riobamba. 

1.1 Planteamiento del problema 
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En la actualidad, para lograr la permanencia y el éxito de una empresa en el mercado es 

necesario ofrecerle una buena atención al cliente, cumplir con las necesidades de este y 

brindar un servicio de calidad por parte de los empleados de una organización, por eso es 

importante tener personal calificado y cualificado, pero para el correcto y eficaz desempeño 

del personal de una empresa se necesita una buena gestión del talento humano. 

Horizonte Inmobiliario, al ser una empresa dedicada a la intermediación de la compra y venta 

de inmuebles, y que para mantenerse posicionada en el mercado necesita directamente de 

las ventas, es muy necesario un buen desempeño del personal. En la empresa Horizonte 

Inmobiliario se ha venido percibiendo cierta problemática debido a que la gestión de talento 

humano se ha estado llevando de manera empírica. 

Es decir, que existe deficiencias en el desempeño laboral, debido a que el departamento de 

talento humano no ha integrado estrategias dentro de la empresa que sean tendientes a mejor 

el desempeño laboral de los colaboradores, por lo tanto, se generan varios problemas como 

lo son: los altos índices de rotación de empleados, baja productividad, ambiente laboral 

tóxico, desalineación de habilidades y roles, falta de desarrollo profesional, comunicación 

deficiente y una resistencia al cambio por lo tanto, dificultades para atraer talento 

Lo que ha ocasionado que en la empresa Horizonte Inmobiliario, el desempeño laboral de 

los empleados se vea afectado en múltiples formas, desde la productividad y la retención del 

talento hasta el ambiente laboral y la adaptabilidad de la empresa y es esencial que la empresa 

implemente una gestión eficiente y estratégica del talento para optimizar el rendimiento y el 

éxito a largo plazo. En este contexto, esta investigación plantea la necesidad de determinar 

cómo está incidiendo la gestión de talento humano en el desempeño laboral de la empresa 

Horizonte Inmobiliario. 

1.1.1 Formulación del problema 

 

¿Cómo la gestión de talento humano incide en el desempeño laboral de la empresa Horizonte 

Inmobiliario CÍA. LTDA. de la ciudad de Riobamba? 

1.1.2 Justificación del problema 

 

La capacidad de las diferentes empresas para captar, adiestrar y retener colaboradores 

talentosos se ha vuelto esencial para mantener la competitividad y alcanzar los objetivos 

estratégicos. En este contexto, el presente trabajo de investigación se centrará en la 
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determinación de la gestión del talento humano y su incidencia en el desempeño laboral en 

la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. 

La empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. se encuentra inmersa en un mercado 

altamente competitivo y dinámico. La compresión de las prácticas actuales de gestión de 

talento humano en la empresa permitirá identificar áreas de mejora y fortalecimiento. 

Además, al enfocarse en una empresa especifica, se podrán proponer recomendaciones y 

estrategias personalizadas que respondan a las necesidades y desafíos particulares de la 

empresa mobiliaria. La ineficiencia gestión del talento humano dentro de la inmobiliaria no 

solo impacta la productividad y el rendimiento de los empleados, sino que también influyen 

en la capacidad de organización para innovar, adaptarse los cambios y mantener un ambiente 

laboral positivo. 

En el sector mobiliario donde la calidad del servicio, la eficiencia operativa y la satisfacción 

del cliente son fundamentales, es necesario es comprender como la gestión de talento afecta 

el desempeño laboral es crucial para asegurar el éxito a largo plazo. Esta investigación 

aportará al cuerpo de conocimiento existente sobre gestión de talento humano, especialmente 

en el contexto de las empresas mobiliarias de tamaño medio en la ciudad de Riobamba. Los 

resultados y recomendaciones obtenidos podrán ser utilizados por Horizonte Inmobiliario y 

otras empresas para mejorar sus prácticas de gestión de talento, promoviendo un ambiente 

laboral más saludable y con mayor eficiencia y eficacia operativa. 

1.2 Objetivos 

 
1.2.1 General 

 

Determinar la gestión de talento humano y su incidencia en el desempeño laboral de la 

empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. De la ciudad de Riobamba. 

1.2.2 Específicos 

 

 Diagnosticar la situación actual de la gestión de talento humano y el desempeño 

laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. 

 Contrastar la gestión de talento humano con el desempeño laboral de la empresa 

Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. 

 Proponer estrategias para la gestión del talento humano para mejorar el desempeño 

laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA 
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CAPITULO II 

 

2. MARCO TEÓRICO 
 

2.1 Antecedentes 

 

Según Moya (2018) en su investigación “Gestión de talento humano y su incidencia en el 

desempeño laboral de la dirección de movilidad, tránsito y transporte del GADM Riobamba 

periodo 2016” en base a los objetivos en la investigación de determinar la incidencia en la 

gestión de talento humano y del desempeño laboral en la dirección de movilidad, tránsito y 

transporte del GADM Riobamba, concluye que el éxito de una buena empresa es el talento 

humano motivado y ubicado de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, se lo mide con su 

desempeño o rendimiento que lleva consigo un buen ambiente laboral, es recomendable 

realizar charlas frecuentes para mejorar el servicio en las instituciones públicas. El 

desempeño y la gestión del talento humano se relacionan y es de suma importancia para 

mejorar la calidad de los servicios, el personal es un punto clave en las empresas y en el 

mundo globalizado se deben adaptar políticas que ayuden a los trabajadores a ser 

competitivos, la gestión del talento humano está desde el proceso de reclutamiento y 

selección hasta conseguir el mejor desempeño. 

Según Gaspar (2021) en su publicación “La gestión de talento humano y su influencia en el 

desempeño laboral para el éxito de las empresas”, según dicho trabajo tiene el objetivo de 

analizar la gestión de talento humano y su influencia en el desempeño laboral para el éxito 

de las empresas, donde concluye que la gestión del talento humano es el elemento funcional 

de la organización, el cual se encarga de la administración eficiente de los recursos humanos 

y sus capacidades, para la ejecución de sus funciones, al llevar a cabo una gestión de talento 

humano eficiente y de calidad, se promueve el buen desempeño laboral, con miras a que el 

personal se sienta comprometido con los objetivos, la misión, la visión, la cultura, y las 

políticas de la empresa en función de obtener el éxito empresarial. La meta de todo 

empresario o emprendedor es desarrollar un plan en función de obtener el éxito en su 

emprendimiento, la gestión del talento humano juega un papel fundamental en la obtención 

de dicha meta. 

Ramos (2014) en su investigación “La gestión del talento humano y el desempeño laboral 

en la cooperativa de ahorro y crédito educadores de Pastaza”, con el objetivo de diseñar un 

proceso de gestión del talento humano, que permita desarrollar el desempeño laboral en las 
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actividades financieras, contribuyendo a la competitividad financiera y de sus socios en la 

institución financiera mencionada, concluye que formular y adaptar una verdadera Gestión 

de Talento Humano es de vital importancia en las organizaciones, debido a que sus 

colaboradores tienen habilidades y características que generan competitividad sostenible en 

el tiempo, es por esto se debe presentar primordial atención a sus colaboradores, quienes 

llegan a ser el factor determinante para el éxito o fracaso empresarial. 

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) en su publicación “El desempeño laboral desde una 

perspectiva teórica”, en base a los objetivos en la investigación de realizar un tratamiento 

del desempeño laboral desde una breve perspectiva teórica, concluyen que el desempeño 

laboral es una herramienta esencial para el crecimiento de las empresas, ya que este ayuda a 

establecer estrategias, afinar la eficacia de los colaboradores, es decir proporciona beneficios 

para la organización que le permitirá realizar una mejora continua, así mismo ser más 

competitivas. Es por ello por lo que las empresas deben preocuparse y darle mayor atención 

al desempeño laboral de cada uno de sus colaboradores. 

2.2 Fundamento teórico 

 

Unidad 1: Gestión de talento humano y el desempeño laboral 

 
2.2.1 Gestión de talento humano 

 

El término gestión de talento humano nace gracias a McKinsey y compañía en 1997, este 

término tomó impulso gracias al artículo escrito por David Watkins sobre la promoción de 

la fuerza humana al momento de realizar una tarea y como esta acción puede beneficiar al 

entorno económico dentro del ámbito empresarial (ITSQMET, 2021). 

Según Chiavenato (2009) citado por Deusto (2021), la gestión de talento humano es un 

conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 

relacionadas con las personas, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, recompensas 

y evaluación del desempeño. 

Para Basantes, Uquillas, Basantes, Vinueza (2023), la gestión de talento incluye todos los 

procesos del área de recursos humanos que atraen, retiene y optimiza el talento de cada uno 

de ellos; a su vez resalta los aspectos como el compromiso y el potencial de los empleados. 

El talento humano se conoce como el proceso que se realizan dentro de una organización, en 

el departamento de recursos humanos para captación y atracción de los nuevos colaboradores 

y la retención de los trabajadores que ya se encuentran dentro de la empresa (UNIR, 2023). 
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En la actualidad el talento humano se relaciona con las areas de los recursos humanos donde 

se potencializan las capacidades, conocimientos, habilidades y aptitudes de las personas 

dentro de una entidad (Chávez y Vizcaíno, 2017). 

Para Handflied-Jones y Axelrod (2021) destaca la importancia de que los trabajadores de 

una empresa cuenten con talento y habilidades destacables, ayudará al impulsar el éxito de 

las empresas y serán altamente competitivas en el mercado que se desenvuelve, por ende, es 

un punto muy importante que debe considerar el departamento de la gestión de talento 

humano. 

En cambio, ITSQMET (2021), menciona a la gestión del talento humano como la destreza 

de comprender, analizar y resolver los problemas de los diferentes colaboradores de un 

mismo entorno laboral a través de sus diferentes habilidades y destrezas, a su vez, identificar 

a las personas que están capacitadas para potenciar sus roles dentro de la empresa, aunque 

el ámbito laboral se torne hostil. 

2.2.2 Procesos de la gestión de talento humano 

 

Según Sánchez (2021) indica que los procesos de gestión de talento humano son 6, los cuales 

son un conjunto de procesos dinámicos e interactivos y son los siguientes: 

Gráfico 1. Procesos de la gestión del talento humano 
 

 
Fuente: Sánchez (2021) 

Elaboración: Propia 
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a) Integración de personas: En este proceso se incluye nuevas personas a la empresa 

para proveer o abastecer personas. Están incluidos el reclutamiento y la selección del 

personal. 

b) Organización de personas: En este proceso se diseñan las actividades que van a 

realizar las personas, de esta manera, orientar y acompañar su desempeño. Están 

incluidos el diseño organizacional y de puestos, análisis y descripción de estos, 

colocación de personas y evaluación de desempeño. 

c) Recompensación de personas: En este proceso se incentiva al personal y se 

satisface sus necesidades como lo son recompensas, remuneración, prestaciones y 

servicios sociales. 

d) Desarrollo de personas: En este proceso se capacita al personal y se incrementa su 

desarrollo profesional y personal a través de la formación, competencias, programas 

de cambio y desarrollo, y programas de comunicación y conformidad. 

e) Retención de personas: En este proceso se debe crear condiciones ambientales y 

psicológicas que seas satisfactorias para el desarrollo de las actividades entre estas 

están la cultura, higiene, seguridad, relaciones. 

f) Auditar a las personas: En este proceso se da seguimiento y control a las 

actividades desarrolladas por las personas para verificar sus resultados a través de 

bases de datos y sistemas de información. 

Según los autores Basantes, Uquillas, Basantes, Vinueza (2023), otro proceso de gestión de 

talento humano se relaciona a 4 etapas: 

1. Atracción del talento humano cualificado. 

2. Selección. 

3. Adhesión y el desarrollo del talento perteneciente a la empresa. 

4. Motivación y retención de los superiores ayudante. 

 
Administración de recursos humanos 

 
Para Josain (2018) la administración de recursos humanos es un campo sensible en las 

organizaciones ya que son dependientes de las contingencias y las situaciones de diversos 

aspectos entre estos la cultura organizacional, su estructura, características, la tecnología, los 

procesos internos, estilo de administración y demás variables importantes. 

La administración de los recursos humanos son una serie de mecanismos y herramientas que 

ayuda a garantizar a que todos los colaboradores de una organización alcancen sus objetivos 
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personales, profesionales, y sobre todo empresariales, en beneficio de la entidad que gestiona 

sus habilidades y talentos (DocuSign.com, 2020). Unas de las estrategias más utilizadas son: 

1. Mejorar la comunicación entre los talentos de la empresa con sus superiores. 

2. Integrar de forma óptima a los nuevos talentos para que sean altamente competitivos, 

a pesar de su poco tiempo dentro de la empresa. 

3. Facilitar las herramientas de investigación y desarrollo a los trabajadores que impulse 

su competitividad en el rendimiento de sus funciones dentro de la empresa. 

Según Etecé (2023) la administración de los recursos humanos es un método que se encarga 

de gestionar el talento humano de una empresa, especialmente en la planificación 

organización, control y desarrollo eficiente del personal. Conjuntamente de la selección, 

formación y animar el personal y el cumplimiento de los reglamentos empresariales internos 

y los de dominio público. 

La administración de recursos humanos se encarga de establecer estrategias y políticas que 

garanticen que los trabajadores se alineen a los objetivos corporativos y aprovechar al 

máximo las potencialidades que posee cada uno de ellos (Ortega, 2023). Asimismo, otros 

autores como UNIR (2023), menciona que la administración de recursos humanos es un 

departamento que se ocupa de la contratación o el despido de los colaboradores, es decir es 

aquel departamento que analiza su comportamiento y desempeño dentro de la empresa y 

cada movimiento que realiza este departamento es de vital importancia porque dependerá en 

su mayor parte en el cumplimiento de los objetivos empresariales según las competencias 

que estén dotados los trabajadores. 

Finalmente, cualquier negocio grande o pequeño debería contar con un departamento de 

administración de recursos humanos, ya que siempre existirá la necesidad de direccionar al 

personal a alcanzar un mismo objetivo, hacer nuevas contrataciones, y situaciones críticas 

recortes de personal o despidos, a la par este departamento hace cumplir los derechos que 

tiene cada trabajador como los diferentes beneficios de ley, no tan solo centrarse en las 

responsabilidades que debe cumplir. 

2.2.3 Planificación estratégica de recursos humanos 

 

Un aspecto muy importante es la alineación de la función de la administración de recursos 

humanos con la estrategia organizacional de tal manera que se precise los objetivos y 

estrategias de esta a objetivos y estrategias de los recursos humanos. A toda estrategia 
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organizacional le corresponde una planificación estratégica de recursos humanos (Amador, 

2023). Y sus objetivos son: 

 Evaluar el nivel de capital humano de la organización 

 Prever las necesidades de capital humano 

 Desarrollar e implantar planes de adecuación del capital humano 

 
Según Hernández (2021), la planificación estratégica de los recursos humanos es esencial 

para la ejecución y cumplimiento de los proyectos empresariales y el desarrollo de las 

actividades diarias del personal, esto permite a las empresas ser proactivas y no reactivas 

frente a las situaciones que se presenten el camino. Esta planificación direcciona al 

departamento de talento humano a definir los horizontes en cuanto tiempo y personal 

necesario para cumplir nuevos planes estratégicos implantados, ya que esto demandara un 

esfuerzo adicional por parte de todos los colaboradores para alcanzar las directrices 

implementadas. 

Para Arcoya (2022) el director de recursos humanos es aquel que debe implementar el plan 

de estrategias para los recursos humanos de una corporación, por ende, este debe conocer 

perfectamente a cada trabajador y equipos de trabajos que existen para poder implementar y 

ejecutar un plan estratégico en beneficio de ambas partes de la empresa y del colaborador; 

ambos en términos monetarios, de ascensos, prevención de riesgos laborales, garantizar un 

buen ambiente laboral, de reconocimiento y recompensas por el esfuerzo realizado. 

Unidad 2: Desempeño laboral 

 
2.3. Definición 

 
Según Bohórquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020) mencionan que el desempeño laboral 

es la eficacia que demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual está resulta necesaria 

en las empresas, por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva para las empresas en 

la actualidad. 

El desempeño laboral, a su vez, refleja el rendimiento de un trabajador al momento de 

realizar las tareas o actividades designadas en su horario laboral, esto ayudará a identificar 

si es apto o no para el puesto en cual ha sido designado, cada trabajador representa inversión 

para la empresa, por ende, se debe medir a través del rendimiento, si es o no factible para la 

entidad su permanencia en la misma (Velázquez, 2023). 
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En otros términos, según Bizneo (2023) el desempeño laboral hace referencia a la calidad 

del servicio ofrecido por un empleado de una determinada empresa, es decir su 

comportamiento, actitud y como hace su trabajo y como esto, influye en los resultados de 

rendimiento económico y financiero de la empresa, ya sea de forma positiva o negativa. 

Para Gamarra (2023) el desempeño laboral se ver representado en la eficacia de trabajo que 

todos los días ofrece cada colaborador dentro de una empresa, y esto demuestra como una 

persona se desenvuelve en su área de trabajo. Este autor menciona que no solo es importante 

medir el rendimiento individual, sino también la grupal, ya que muchas veces el rendimiento 

de un departamento depende de un equipo de trabajo, además que estas evaluaciones se 

deberán llevar a cabo cada cierto periodo de tiempo que impide que el bajo rendimiento 

laboral se implante en la entidad de forma silenciosa. 

El departamento que se encarga de medir este rendimiento es el departamento de recursos 

humanos, donde ambas partes se pueden ver beneficiada, la empresa y el trabajador, ya que 

mientras mayor rendimiento laboral, mayor ganancia para la empresa, pero también mayor 

recompensa o comisión para el trabajador. 

2.3.1 Elementos del desempeño laboral 

 

Según Uniqueness (2023) los elementos que se deben tomar en consideración al momento 

de medir el desempeño laboral tienen que con: 

1. El objetivo que persigue la empresa, las metas a cumplir de cada trabajador. 

2. Identificar qué criterios se van a utilizar para evaluar el desempeño laboral. 

3. La elaboración de las evaluaciones se debe basar en los objetivos establecidos. 

4. Realizar una retroalimentación de los resultados de la evaluación. 

5. Implementar planes de mejora en las falencias encontradas. 

 
En cambio, para Guevara (2016) indica que los elementos que miden el desempeño laboral 

son: 

 Naturaleza de los programas y funciones del desempeño 

 Creación de estrategias del desempeño laboral 

 Perfil de los profesionales 

 Enfoque 
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2.3.2 Funciones del desempeño laboral 

 

El desempeño laboral, al medir el rendimiento de un trabajador en las áreas que fueron 

designadas dentro de una empresa, si cumple o no cumple sus objetivos planteados con los 

recursos que está a su alcance, su principal función: 

1. Conocer si el trabajador es apto para el puesto de trabajo. 

2. Si trabaja con eficiencia, calidad y eficacia. 

 
Para Factorial (2023) las funciones del desempeño laboral son las siguientes. 

 
Gráfico 2. Funciones del desempeño laboral 

 

 
Motivar al 
personal 

Detectar 
necesidades 
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formación 

 

  

Descubrir 
inquietudes 
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evaluado 

Descubrir 
personas 
claves 

 

 

Fuente: Factorial (2023). 

Elaboración: Propia. 

 
 Detectar necesidades de formación: esta herramienta permitirá que el personal 

sea altamente cualificado en el área donde se desempeña. 

 Descubrir personas claves: descubrir a las personas más hábiles o talentosas en el 

área que guie al equipo. 

 Descubrir inquietudes del evaluado: es decir conocer si el trabajador saber 

realmente cuáles son sus funciones y sus metas para cumplir, no simplemente 

cumple sus funciones si ningún tipo de enfoque. 

 Motivar al personal: crear planes de compensación a los colaboradores que 

cumplan o mejoren los resultados esperados. 
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2.3.3 Evaluación del desempeño laboral 

 

La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática de cómo se desempeña una 

persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso para 

estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. 

Para evaluar a los individuos que trabajan en una organización se aplica varios 

procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluación del desempeño, 

evaluación de méritos, evaluación de los empleados, informes de avance, evaluación de la 

eficiencia en las funciones, etcétera. Es decir, la evaluación de desempeño es un proceso con 

el cual conoceremos el éxito o fracaso que puede estar teniendo la empresa acorde al logro 

de los objetivos y actividades que haya tenido el personal (Bautista, Cienfuegos y Aquilar, 

2020). 

Principalmente el objetivo de medir el desempeño laboral tiene que ver con (Bizneo, 2023): 

 

 Detectar a tiempo debilidades y fortalezas del trabajador. 

 Saber si hay algo que impide el máximo rendimiento del trabajador. 

 Crear planes de incentivos que motiven a trabajador o al equipo de trabajo. 

 
2.3.4 Métodos de evaluación de desempeño laboral 

 

Existen varios métodos de evaluación del desempeño laboral, Gutiérrez (2020) menciona 

algunos de ellos, es decir los más utilizados en la actualidad por ser los más eficaces: 

Tabla 1. Métodos de evaluación de desempeño laboral 
 

Método Encargado Acción 

Evaluación Supervisor Este tipo de evaluación es realizada por un jefe o 

superior que conoce muy bien al colaborador en 

cuanto a su rendimiento y las funciones a realizar. 

Autoevaluación Empleado es el mismo empleado quien evalúa su desempeño 

y propone nuevas formas de mejora, como su 

nombre lo indica, una evaluación a uno mismo. 

Evaluación entre 

compañeros 

Equipo de 

trabajo 

Este tipo de evaluación se lleva a cabo entre 

empleados con la misma jerarquía, es decir, el 

mismo cargo o puesto. 
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Evaluación por 

parte del 

empleado 

Colaboradores 

de la empresa 

En este caso, son los colaboradores quienes evalúan 

a su jefe inmediato. 

Evaluación por 

parte del cliente 

 

Cliente 

Este tipo de evaluación, el cliente evalúa el trabajo 

de los colaboradores con los que tiene contacto o ha 

tenido contacto en algún momento. 

 

Evaluación 

automatizada 

 

Sistema 

informático 

La evaluación al trabajador se la realiza mediante 

un sistema o seguimiento informático. Evaluación 

360º: Es el método más complejo y requiere de 

tiempo y poder de análisis ya que es una evaluación 

en la que intervienen las mencionadas 

anteriormente. 

Fuente: Gutiérrez (2020) 

Elaboración: Propia. 
 
 

CAPITULO III 

 

3. METODOLOGÍA 
 

3.1 Método 

 

Para esta investigación se utilizó el método hipotético- deductivo, para lo cual explicó Bernal 

(2010), que este método consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en 

calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 

conclusiones que deben confrontarse con los hechos. Para este método se siguió los 

siguientes pasos: 

a) Planteamiento del problema. 

En la empresa Horizonte Inmobiliario Cía. Ltda. mediante entrevista con el gerente se pudo 

determinar que no estaba establecido un sistema de gestión de talento humano lo que está 

afectando su productividad. 

b) Formular la hipótesis. 

Con los datos que se han obtenido se formularon las hipótesis correspondientes de la empresa 

Horizonte Inmobiliario Cía. Ltda. 

c) Contrastación de hipótesis. 
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Se comprobaron las hipótesis, para poder confrontarlas con los hechos ya existentes. 

 
d) Deducción de conclusiones. 

Se realizó la comprobación de las observaciones y de la hipótesis resultó ser verdadera. 

 
3.2 Tipo de investigación 

 

La presente investigación que se realizó en la empresa Horizonte Inmobiliario Cía. Ltda. de 

la ciudad de Riobamba fue de tipo descriptiva y de campo: 

 Investigación descriptiva: ya que permitió analizar y detallar la situación de la 

gestión de talento humano de la empresa Horizonte Inmobiliario Cía. Ltda. 

 Investigación de campo: ya que se recolectó los datos directamente del talento 

humano que conforma la empresa Horizonte Inmobiliarios Cía. Ltda. 

3.3 Diseño de la investigación 

 

El diseño de la investigación fue no experimental ya que las variables estudiadas no fueron 

manipuladas. 

3.4 Población y muestra 

 
3.4.1 Población 

 

Para esta investigación se tomó como población al talento humano de la empresa Horizonte 

Inmobiliario Cía. Ltda. de la ciudad de Riobamba, que está conformada por 15 personas. 

3.4.2 Muestra 

 

Se trabajó con el universo de la población, ya que todos conforman la parte representativa 

de la muestra, correspondiente a las 15 personas que son los colaboradores de la empresa 

Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. de la ciudad de Riobamba. 

3.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica que se manejó fue la encuesta la cual se aplicó al talento humano de la empresa 

Horizonte Inmobiliario Cía. Ltda. Según la Universidad de Champagnat (2012) una encuesta 

es una técnica cuantitativa que consiste en una investigación realizada sobre una muestra de 

sujetos, representativa de un colectivo más amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la 

vida cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de interrogación con el fin de 

conseguir mediciones cuantitativas sobre una gran cantidad de características objetivas y 

subjetivas de la población. 
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3.6 Instrumento 

 

El instrumento que se utilizó es el cuestionario. Según la Universidad de Champagnat (2012) 

el cuestionario es un instrumento de recogida de datos rigurosamente estandarizado que 

operacionaliza las variables objeto de observación e investigación, por ello las preguntas de 

un cuestionario constituyen los indicadores de la encuesta. 

3.7 Técnicas de procesamiento de datos 

 

Para las investigadoras González, Hernández y Viñas (2013) procesar información significa 

analizarla, delimitar en ella los hechos, conceptos, distinguir las posiciones principales del 

autor, las argumentaciones, sistematizar o reorganizar lógicamente el contenido, resumirlo. 

La técnica de procesamiento de datos que se empleó para analizar e interpretar la 

información recolectada fueron con el software estadístico SPSS. 

3.8 Análisis y discusión de resultados 

 

 
 

El análisis de los resultados fue en base a la información recolectada a través de los 

cuestionarios que se realizó en la empresa Horizonte Inmobiliario Cía. Ltda. La aceptación 

o el rechazo de las hipótesis planteadas se realizó el resultado obtenido por el Chi-Cuadrado. 

 

CAPITULO IV 

 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 
4.1 Análisis e interpretación del cuestionario 

 

Para comprobar la fiabilidad del cuestionario aplicado a las 15 personas que son los 

trabajadores de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. de la ciudad de Riobamba, 

se realizó la prueba de fiabilidad de Cronbach, donde: 

 Alfa es mayor o igual ,8 es muy fiable 

 Alfa es igual a ,7 es fiable, menor a ,7 no es fiable. 

 
Tabla 2. Prueba de fiabilidad del cuestionario 

 
Alfa de Cronbach N de elementos 

,788 12 

Fuente: Cuestionario. 
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Elaboración: SPSS Stadistics 2021 

 
 

La prueba de fiabilidad del cuestionario obtuvo un alfa de ,788, por ende, se puede deducir 

que el estudio de las variables es fiable. 

Pregunta 1. Género 

 
Tabla 3. Género 

 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Masculino 7 46.7% 

Femenino 8 53.3% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 3. Género 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 53.3% de la muestra encuestada son del género femenino, en cambio, el 46.7% 

de la muestra es de género masculino. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, el mayor número de personas encuestadas 

corresponden al género femenino, siendo 8 mujeres, en cambio al género masculino 

corresponde a 7 personas. 
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Pregunta 2. ¿Cree que dentro de la entidad existe el número de colaboradores 

cualificados? 

 

 
Tabla 4. Número de colaboradores cualificados 

 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Muy de acuerdo 0 0% 

De acuerdo 4 26.7% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 20% 

En desacuerdo 8 53.3% 

Muy de acuerdo 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

Gráfico 4. Número de colaboradores cualificados 
 
 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 53.3% de la muestra encuestada están en desacuerdo de que dentro de la entidad 

existan el número de colaboradores cualificados, en cambio, el 20% de la muestra manifiesta 

que no está ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmación. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, el mayor número de personas encuestadas 

piensan que los colaboradores de la empresa no se encuentran cualificados, esta afirmación 

se debe a que muchos de los colaboradores no han recibido ningún tipo de inducción o 

capacitación previo a asumir los cargos dentro de la empresa. 
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Pregunta 3. ¿Conoce los objetivos de la organización y trabaja para lograrlos? 

Tabla 5. ¿Conoce los objetivos de la organización y trabaja para lograrlos? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Gráfico 5. ¿Conoce los objetivos de la organización y trabaja para lograrlos? 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 53.3% de la muestra encuestada afirma que casi siempre conoce los objetivos 

organizacionales y trabaja para lograrlos, en cambio, el 6.7% de la muestra manifiesta neutral 

ante esta afirmación. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, un poco más de la mitad de los trabajadores 

conocen y trabajan en los objetivos organizacionales, correspondiente a 8 personas, en 

cambio, el resto de los trabajadores aun no centran sus habilidades y esfuerzos en cumplir 

los objetivos. 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Siempre 6 40% 

Casi siempre 8 53.3% 

Neutral 1 6.7% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

Total 15 100% 
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Pregunta 4. ¿Los colaboradores se oponen a los cambios relacionados con la 

administración? 

Tabla 6. ¿Los colaboradores se oponen a los cambios relacionados con la administración? 
 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Si 3 20% 

No 12 80% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Gráfico 6. ¿Los colaboradores se oponen a los cambios relacionados con la 

administración? 
 

 

 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 80% de la muestra encuestada niega que los colaboradores se opongan a los 

cambios relacionados con la administración, en cambio, el 20% de la muestra manifiesta que 

si existe resistencia al cambio. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, la gran mayoría de los colaboradores, 

correspondiente a 12 personas responden que no se oponen a los cambios, a su vez, se puede 

notar que si existe una pequeña resistencia. Es importante centrarse en estas 3 personas 

encuestadas que han notado que no todos los miembros o ellos mismos son capaces de 

adaptarse a las nuevas circunstancias que presenta la empresa en determinado momento, ya 

que esto se puede ver afectado en el momento de realizar sus actividades laborales diarias. 



32  

Pregunta 5. ¿Puede desempeñarse en su cargo sin ningún tipo de ayuda? 

 
Tabla 7. ¿Puede desempeñarse en su cargo sin ningún tipo de ayuda? 

 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Siempre 5 33.3% 

Casi siempre 9 60% 

Neutral 1 6.7% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Gráfico 7. ¿Puede desempeñarse en su cargo sin ningún tipo de ayuda? 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 60% de la muestra encuestada afirma que casi siempre puede desempeñarse en 

su cargo sin ningún tipo de ayuda, en cambio, el 6.7% de la muestra manifiesta que es neutral 

ante esta afirmación. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, la gran mayoría de los colaboradores, 

correspondiente a 9 personas pueden casi siempre realizar sus tareas dentro de la empresa 

de forma independiente. En cambio 1 persona se siente neutral hacia esta afirmación, esto 

demuestra que los colaboradores constan con las aptitudes necesarias para su rol 

desempeñado y que las directrices recibidas son claras. 
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Pregunta 6. ¿En qué tiempo promedio se tardan los colaboradores en alcanzar los 

objetivos empresariales planteados a corto plazo? 

Tabla 8. ¿En qué tiempo promedio se tardan los colaboradores en alcanzar los objetivos 

empresariales planteados a corto plazo? 
 

Validaciones Frecuencias Porcentaje 

1 a 2 semanas 0 0% 

3 a 4 semanas 6 40% 

5 a 6 semanas 9 60% 

Mas de 7 semanas 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Gráfico 8. ¿En qué tiempo promedio se tardan los colaboradores en alcanzar los objetivos 

empresariales planteados a corto plazo? 
 

 

 
 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 60% de la muestra encuestada afirma que en promedio se tardan de 5 a 6 

semanas los colaboradores en alcanzar los objetivos empresariales planteados, en cambio, el 

40% de la muestra manifiesta que se tarda en promedio de 3 a 4 semanas. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, más de la mitad de los colaboradores, 

correspondiente a 9 personas pueden tardan de 5 a 6 semanas en cumplir los objetivos 

empresariales. En cambio 6 colaboradores tardan entre 3 a 4 semanas, esto indica que es 

importante acortar y acoplar los tiempos de cumplimiento de todos los colaboradores a lo 

por lo menos de 3 a 4 semanas para cumplir así lograr más fácilmente los objetivos 
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estratégicos de la empresa que tiene anualmente. Esto se verá reflejado en una reducción del 

uso de recursos y capital de trabajo. 

Pregunta 7. ¿Cuál considera usted que es la tasa de ausentismo laboral dentro de la 

empresa? 

Tabla 9. Tasa de ausentismo laboral dentro de la empresa 
 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Muy alta 0 0% 

Alta 3 20% 

Media 7 46.7% 

Baja 5 33.3% 

Muy baja 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

Gráfico 9. Tasa de ausentismo laboral dentro de la empresa 
 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

Análisis: El 46.7% de la muestra encuestada considera que existe una tasa media de 

ausentismo laboral dentro de la empresa, en cambio, el 20% de la muestra manifiesta que es 

alta la tasa de ausentismo. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, la administración de talento humano 

debería, conocer los principales motivos por los cuales existe una alta y media tasa de 

ausentismo de los colaboradores en la empresa ya que esto provocará que la productividad 

de la empresa en general se vea afectada. 
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Pregunta 8. ¿Los colaboradores realizan sus actividades sin la necesidad de 

supervisión? 

Tabla 10. ¿Los colaboradores realizan sus actividades sin la necesidad de supervisión? 
 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Muy de acuerdo 0 0% 

De acuerdo 1 6.7% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 40% 

En desacuerdo 8 53.3% 

Muy en desacuerdo 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

Gráfico 10. ¿Los colaboradores realizan sus actividades sin la necesidad de supervisión? 
 
 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 53.3% de la muestra encuestada está en desacuerdo de que los colaboradores 

realizan sus actividades sin la necesidad de supervisión, en cambio, el 6.7% de la muestra 

manifiesta que está de acuerdo en que los colaboradores realizan sus actividades sin la 

necesidad de supervisión. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, la mayor parte de la muestra asegura que 

está en desacuerdo y neutrales frente a la idea de que los colaboradores realizan sus 

actividades sin la necesidad de supervisión, esto es un equivalente a 14 personas. Lo que 

demuestra que de una cierta forma aumentar la supervisión y control en las diferentes áreas 

permitirá incrementar la excelencia al momento de ofrecer los servicios empresariales. 
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Pregunta 9. ¿Cuál es la tasa de cumplimiento de los colaboradores hacia las actividades 

solicitadas? 

Tabla 2. Tasa de cumplimiento de los colaboradores hacia las actividades solicitadas 
 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Muy alta 0 0% 

Alta 7 46.7% 

Media 6 40% 

Baja 2 13.3% 

Muy baja 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Gráfico 11.Tasa de cumplimiento de los colaboradores hacia las actividades solicitadas 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 46.7% de la muestra encuestada cree que existe una tasa alta de cumplimiento 

de los colaboradores hacia las actividades solicitadas, en cambio, el 13.3% de la muestra 

cree que existe una baja tasa de cumplimiento. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, de los 15 colaboradores encuestados, 13 de 

ellos creen que existe una alta y media tasa de cumplimiento de las actividades. Es 

importante integrar los esfuerzos de los diferentes trabajadores en partes iguales, es decir 

que exista un ámbito de motivación en las diferentes áreas para incrementar la eficiencia 

dentro de la empresa. 
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Pregunta 10. ¿Considera que los colaboradores tienen las habilidades necesarias para 

el desempeño laboral? 

Tabla 3. ¿Considera que los colaboradores tienen las habilidades necesarias para el 

desempeño laboral? 
 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Muy de acuerdo 0 0% 

De acuerdo 8 53.3% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 40% 

En desacuerdo 1 6.7% 

Muy en desacuerdo 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

Gráfico 12. ¿Considera que los colaboradores tienen las habilidades necesarias para el 

desempeño laboral? 
 

 

 
 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 46.7% de la muestra encuestada cree que existe una tasa alta de cumplimiento 

de los colaboradores hacia las actividades solicitadas, en cambio, el 13.3% de la muestra 

cree que existe una baja tasa de cumplimiento. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, de los 15 colaboradores encuestados, 13 de 

ellos creen que existe una alta y media tasa de cumplimiento de las actividades. Es 

importante integrar los esfuerzos de los diferentes trabajadores en partes iguales, es decir 
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que exista un ámbito de motivación en las diferentes áreas para incrementar la eficiencia 

dentro de la empresa. 

Pregunta 11. ¿Cuándo completa sus actividades busca nuevas asignaciones? 

Tabla 4. ¿Cuándo completa sus actividades busca nuevas asignaciones? 

 

 

 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

 

 

 

 

Gráfico 13. ¿Cuándo completa sus actividades busca nuevas asignaciones? 
 

 

 
Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 
 

Análisis: El 86.7% de la muestra encuestada afirma que cuándo completa sus actividades 

busca nuevas asignaciones, en cambio, el 13.3% de la muestra no lo hace. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, la mayoría de los colaboradores, que 

representan a 13 personas, se muestran proactivos frente a las estrategias planteadas a la 

empresa, pero como en otras preguntas anteriores existen 2 personas que necesitan una 

mayor participación dentro de los procesos de cumplimiento de objetivos y trabajo en 

equipo. 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Si 13 86.7% 

No 2 13.3% 

Total 15 100% 
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Pregunta 12. ¿Identifica sus errores y trabaja para arreglarlos? 

 
Tabla 5. ¿Identifica sus errores y trabaja para arreglarlos? 

 

Validaciones Frecuencias Porcentajes 

Siempre 4 26.7% 

Casi siempre 9 60% 

Neutral 2 13.3% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

Total 15 100% 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

Gráfico 14. ¿Identifica sus errores y trabaja para arreglarlos? 
 

 
 

 

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: Propia. 

 

 
 

Análisis: El 60% de la muestra encuestada afirma que identifica sus errores y trabaja para 

arreglarlos, en cambio, el 13.3% de la muestra se muestra neutral frente esta afirmación. 

Interpretación: Según los resultados obtenidos, la mayoría de los colaboradores, que 

representan a 13 personas, siempre y casi siempre identifica sus errores y trabaja para 

arreglarlos, pero como en otras preguntas anteriores existen 2 personas que necesitan una 

mayor participación dentro de los procesos de cumplimiento de objetivos y trabajo en 

equipo. 
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4.2 Hipótesis 

 

Ho. La gestión de talento humano no incide en el desempeño laboral de la empresa Horizonte 

Inmobiliario CÍA. LTDA. 

H1. La gestión de talento humano incide en el desempeño laboral de la empresa Horizonte 

Inmobiliario CÍA. LTDA. 

4.3 Comprobación de la hipótesis 

 
La comprobación de las hipótesis planteadas se realizó a través de la prueba del Chi 

Cuadrado de Pearson, que determinó la compatibilidad que existe entre las variables. Donde 

se realizó el cruce de tabla de las interrogantes de la encuesta que representan a las variables 

en estudio. 

Tabla 15. Tablas cruzadas 

 
¿Cuál es la tasa de cumplimiento de 

los colaboradores hacia las actividades 

solicitadas? 

 
Total 

   Muy alta Alta Media Baja Muy 

baja 

 

 Siempre Recuento 13 1 0 0 0 14 

¿Conoce los  % en 86.7% 6.7% 0% 0% 0% 93.3% 

objetivos de 

la 

organización 

total 
      

Casi Recuento 0 1 0 0 0 1 

y trabaja 

para 

lograrlos? 

siempre % en 

total 

0% 6.7% 0% 0% 0% 6.7% 

 Neutral Recuento 0 0 0 0 0 0 

 % en 0% 0% 0% 0% 0% 0% 

 total       

 Casi Recuento 0 0 0 0 0 0 

nunca % en 0% 0% 0% 0% 0% 0% 

 total       

 Nunca Recuento 0 0 0 0 0 0 

 % en 0% 0% 0% 0% 0% 0% 

 total       
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Total 

Recuento 

% en 

total 

13 

86.7% 

2 

13.3% 

0 

0% 

0 

0% 

0 

0% 

15 

100% 

Fuente: Cuestionario. 
Elaboración: SPSS Stadistics 2021. 

 

En la siguiente tabla se realizó el cruce de las siguientes preguntas: ¿Conoce los objetivos 

de la organización y trabaja para lograrlos? correspondiente a la variable de la gestión del 

talento humano; en cambio la pregunta ¿Cuál es la tasa de cumplimiento de los 

colaboradores hacia las actividades solicitadas? que representa a la variable del desempeño 

laboral. 

Se puede evidenciar que existe una tasa de cumplimiento de las actividades solicitadas por 

parte de los colaboradores, “muy alta” y “alta”, es evidente según el sesgo que existe una 

buena tasa de cumplimiento de los objetivos empresariales, además que se “siempre” o “casi 

siempre” se notifica los objetivos organizacionales por parte de la administración para cada 

cierto periodo de tiempo y así sea direccionado sus esfuerzos laborales en cumplirlos. 

En conclusión, la gestión del talento humano, que se ve reflejado en el rendimiento laboral 

de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA, al dar a conocer de forma correcta sus 

objetivos existen colaboradores enfocados en cumplirlos. 

Tabla 6. Chi Cuadrado de Pearson 
 

 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 6,964 1 ,008 

Razón de verosimilitudes 1,247 1 ,264 

Asociación lineal por lineal 4,575 1 ,032 

N de casos validos 15   

Fuente: Cuestionario. 

Elaboración: SPSS Stadistics 2021. 

 

Aceptación de las hipótesis: 

 

 Si sigma < 0.05 se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 

 Si sigma > 0.05 se rechaza la hipótesis alternativa y se acepta la hipótesis nula. 

 
Al obtener una sigma de ,008 se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 17. Distribución del Chi cuadrado 
 
 

 
 

Si “p” calculado es menor igual a 0,05 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Si “p” calculado es mayor igual a 0,05 se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 

alternativa. 

Por ende: 

 
p calculado (6,964) es mayor a p de la tabla (3,8415) 

 
Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa que menciona que “La gestión 

de talento humano incide en el desempeño laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario 

CÍA. LTDA”. 

4.4 Discusión 

 

Después del análisis y la interpretación de los datos recabados, se pudo demostrar que la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral son variables correlativas, y así también 

lo demuestra los autores Castro y Delgado (2020), en su estudio Gestión del Talento Humano 

en el Desempeño Laboral, en donde deducen que las condiciones de la gestión del talento 

humano, es decir que los todos los esfuerzos que realice la empresa en motivar, capacitar y 

mejorar el ambiente laboral contribuirá significativamente al rendimiento individual de los 

colaboradores. A su vez Espinoza y Montalvo (2021) alegan que la gestión del talento 

humano influye significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo de 

la Zona Registral, este estudio fue comprobado a través de la prueba de Pearson; donde se 

obtuvo una significancia de 0,002. Además, según las mismas autoras las otras variables que 
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se relacionan con la gestión del talento humano son el establecer relaciones positivas y crear 

un adecuado clima laboral. 
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CAPITULO V 

 

5. CONCLUSIONES 

 

 Se determinó en base a los resultados obtenidos de que existe una relación directa 

entre las variables de talento humano y el desempeño laboral dentro de la empresa 

Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA, donde una contribuye positiva o negativamente 

una a la otra. Es decir que la mejor gestión en el departamento de talento humano se 

traduce a un mejor rendimiento, compromiso y productividad dentro de la empresa. 

 
 Se ha diagnosticado que la situación actual de la gestión de talento humano de la 

empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA, está enfrentando desafíos en términos 

de desarrollo y liderazgo y en la gestión de cambio, lo que de una forma u otra ha 

disminuido el desempeño laboral de los colaboradores, los cual necesitan ser 

reformados de forma inmediata. 

 
 Se contrastó que la gestión del talento humano en la empresa Horizonte Inmobiliario 

CÍA. LTDA no existen prácticas solidas de la selección del personal y el desarrollo 

de sus habilidades. Además, todavía persisten áreas con mucha probabilidad de 

explotación como la motivación y recompensa a los colaboradores, capacitación y el 

clima laboral. 

 

 Se propuso la implementación de estrategias centradas en afrontar los desafíos que 

enfrenta la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA, como la gestión del talento 

humano en las áreas de la competencia en el mercado laboral, y la necesidad de los 

colaboradores a adaptarse a los procesos de cambio dentro de la empresa y su cultura 

organizacional. 
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6. RECOMENDACIONES 

 

1. Determinar los mecanismos de la gestión de talento humano como la 

retroalimentación que motiven a los colaboradores de la empresa Horizonte 

Inmobiliario CÍA. LTDA al mejorar su rendimiento dentro de la compañía, y de esta 

forma aumentar el sentido de pertenencia y compromiso con la inmobiliaria. 

 
2. La presente investigación diagnosticó la situación actual de la gestión de talento 

humano y desempeño laboral que desató otras variables e interrogantes que se 

deberían estudiar que se relacionen con la gestión de talento humano y que tengan 

mayor impacto en el manejo de cualquier tipo de entidad. 

 
3. La contrastación de la gestión de talento humano y desempeño laboral se puede 

realizar a través de la implementación de programas de superación personal y 

profesional que ocasione que los colaboradores más cualificados permanezcan en la 

empresa y contribuyan con sus habilidades en las diferentes áreas de la inmobiliaria. 

 

4. Se propone estrategias enfocarse en temas estratégicos en la gestión de talento 

humano para optimizar el rendimiento organizacional y el bienestar de los 

colaboradores, estas estrategias se encuentran plasmadas en la propuesta del presente 

trabajo. 
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CAPITULO VI 

 

7. PROPUESTA 

 
7.1 Objetivo de la propuesta 

 

 Proponer estrategias para la gestión del talento humano para mejorar el desempeño 

laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. 

7.2 Desarrollo de la propuesta 

 

La gestión de talento humano se debe manejar con mayor impacto para incrementar el 

desempeño laboral de cualquier tipo de empresa, por ende, se proponen las siguientes 

estrategias que ayudaran a mejorar el proceso del desempeño laboral de la empresa 

Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. 

Tabla 7. Estrategias mejorar el desempeño laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario 

CÍA. LTDA. 
 

Estrategias de 

talento 

humano 

Objetivo Acción Responsable Presupuesto Tiempo 

Desarrollo de 

las habilidades 

y capacitación 

Fomentar  el 

aprendizaje 

continuo   a 

través de cursos 

y talleres en 

línea   y 

presenciales. 

Implementar 

programas de 

formación 

capacitación 

para mejorar 

las habilidades 

técnicas  y 

blandas de los 

colaboradores. 

Departamento 

comercial y 

jefe de tienda. 

$1550 3 

semanas 

Planificación 

de promoción 

Identificar y 

desarrollar a 

colaboradores 

con potencial 

para ocupar 

puestos clave. 

Establecer 

planes   de 

sucesión para 

garantizar una 

transición 

clave en   el 

cambio de la 

Departamento 

comercial y 

jefe de tienda. 

$100 2 meses 
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  estructura 

organizacional 

. 

   

Evaluaciones 

de desempeño 

Proporcionar 

retroalimentació 

n constructiva 

del  desempeño 

laboral. 

Establecer un 

sistema de 

evaluación de 

desempeño 

transparente y 

objetivo. 

Departamento 

de talento 

humano. 

Jefe de tienda. 

$450 Cada 

mes. 

Clima laboral 

positivo 

Fomentar     un 

ambiente de 

trabajo positivo 

y colaborativo. 

Implementar 

políticas  que 

promuevan  el 

equilibro entre 

la vida 

personal y 

profesional. 

Administrador 

de tienda. 

$50 Cada 

trimestre. 

Programa de 

reconocimient 

os 

Reconocer y 

premiar los 

logros 

individuales  y 

de equipo. 

Diseñar 

programas de 

incentivos 

basado en el 

desempeño 

para motivar a 

los empleados. 

Departamento 

de talento 

humano. 

Administrador 

de tienda. 

$375 Cada fin 

de mes. 

Comunicación 

efectiva 

Fomentar un 

ambiente donde 

los empleados 

puedan 

compartir ideas 

y 

retroalimentació 

n sobre su área 

de trabajo. 

Mejorar la 

comunicación 

interna a través 

de reuniones 

regulares, 

boletines 

informativos y 

herramientas 

de 

colaboración. 

Departamento 

comercial. 

Jefe de tiendas. 

Administrador 

de tienda. 

$360 Cada 2 

semanas. 
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Desarrollo 

profesional 

Ofrecer 

oportunidades 

de desarrollo 

profesional y 

personal. 

Crear planes 

de desarrollo 

individual para 

empleados con 

potencial 

crecimiento. 

Departamento 

comercial y 

departamento 

de recursos 

humanos. 

$600 Una vez 

por año. 

Programas de 

bienestar 

Ofrecer 

beneficios como 

asesoramiento, 

servicios de 

salud y 

actividades 

recreativas. 

Implementar 

programas  de 

bienestar que 

promuevan   la 

salud física y 

mental de los 

colaboradores. 

Departamento 

de recursos 

humanos y 

administrador 

de tienda. 

$280 Cada 6 

meses. 

Fuente: Velásquez (2024). 

Elaboración: Propia. 

 
7.3 Beneficios de la propuesta 

 

 Ofrecer mejoras en el nivel de productividad general e individual de la empresa 

Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA, que se verá reflejado en las operaciones 

comerciales. 

 Encontrar los problemas que existe en medio del rendimiento laboral de los 

diferente colaboradores y departamentos para obtener mayor beneficio / costo. 

 Disminuir los impactos internos y externos que perjudiquen el funcionamiento 

normal de la empresa y futuras pérdidas importantes en patrimonio o en personal de 

la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA. 

7.4 Conclusión de la propuesta 

 

Se concluye que el desempeño laboral de la empresa Horizonte Inmobiliario CÍA. LTDA, es 

un trabajo en conjuntos de diferentes departamentos como: el de la gestión del talento 

humano, administración de tiendas, jefes de tiendas, administración y dirección comercial, 

y del departamento de marketing, ya que son las areas competentes directos en las 

operaciones comerciales diarias de la empresa y la promoción y eventos del mismo que llama 

a la adquisición por parte del cliente hacia la empresa. 
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9. ANEXOS 

 

Cuestionario 

 
Indicaciones: Marque una X en la respuesta que usted considere correcta, recuerde que este 

cuestionario es totalmente ANÓNIMO, pedimos ser lo más sincero posible. GRACIAS. 

1. Género: 

Femenino 

 
Masculino 

 
2. ¿Cree que dentro de la entidad existe el número de colaboradores cualificados? 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

 
3. ¿Conoce los objetivos de la organización y trabaja para lograrlos? 

Siempre 

Casi siempre 

Neutral 

Casi nunca 

Nunca 

4. ¿Los colaboradores se oponen a los cambios relacionados con la administración? 

Si 

No 

5. ¿Puede desempeñarse en su cargo sin ningún tipo de ayuda? 

Siempre 

Casi siempre 
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Neutral 

Casi nunca 

Nunca 

6. ¿En qué tiempo promedio se tardan los colaboradores en alcanzar los objetivos 

empresariales planteados? 

1 a 2 semanas 

 
3 a 4 semanas 

 
5 a 6 semanas 

Más de 7 semanas 

7. ¿Cuál considera usted que es la tasa de absentismo laboral dentro de la empresa? 

Muy alta 

Alta 

Media 

Baja 

Muy baja 

8. ¿Los colaboradores realizan sus actividades sin la necesidad de supervisión? 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

 
9. ¿Cuál es la tasa de cumplimiento de los colaboradores hacia las actividades 

solicitadas? 

Muy alta 

Alta 

Media 
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Baja 

Muy baja 

10. ¿Considera que los colaboradores tienen las habilidades necesarias para el 

desempeño laboral? 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 
 

11. ¿Cuándo completa sus actividades, busca nuevas asignaciones? 

Si 

No 

12. ¿Identifica sus errores y trabaja para arreglarlos? 

Siempre 

Casi siempre 

Neutral 

Casi nunca 

Nunca 

 
 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 


