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RESUMEN 

 

En el contexto de las entidades públicas, la gestión del talento humano 
representa un pilar clave para fortalecer la convivencia organizacional y 
asegurar entornos laborales armónicos, colaborativos y productivos. No 
obstante, aunque se han logrado avances significativos en la 
profesionalización de la gestión interna, aún persiste la necesidad de 
consolidar procesos que aseguren relaciones laborales saludables, inclusivas 
y orientadas al logro institucional. Por ello, el presente estudio tuvo como 
objetivo identificar cómo se relaciona la gestión del talento humano con la 
convivencia organizacional en la Gerencia Regional del Ambiente en Iquitos, 
durante el año 2025, que incluyó como población de estudio a colaboradores 
de la gerencia regional de Loreto, desde un enfoque cuantitativo, de tipo 
observacional y de diseño no experimental, los resultados muestra que la 
gestión del talento humano se percibe en un nivel medio por la mayoría de los 
colaboradores, al igual que la convivencia organizacional. Los análisis 
inferenciales mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov revelaron que los 
datos de algunas variables no presentan distribución normal, por lo que se 
aplicó la correlación de Spearman. Los resultados mostraron una relación 
positiva significativa entre la gestión del talento humano y cada una de las 
dimensiones estudiadas. La correlación más fuerte se evidenció con la 
convivencia organizacional (r=0.793), seguida de la comunicación 
interpersonal (r=0.797) e inclusión y diversidad (r=0.751). Asimismo, se 
identificaron relaciones moderadas con la resolución de conflictos (r=0.574) y 
con las relaciones interpersonales (r=0.575), estos hallazgos respaldan 
empíricamente la importancia de una adecuada gestión del talento humano 
como factor clave para fortalecer el ambiente organizacional. 
 

Palabras clave: Gestión del talento humano, convivencia organizacional.   
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ABSTRACT 

 
In the context of public entities, human talent management represents a key 
pillar for strengthening organizational coexistence and ensuring harmonious, 
collaborative, and productive work environments. However, although 
significant progress has been made in the professionalization of internal 
management, there is still a need to consolidate processes that ensure 
healthy, inclusive, and achievement-oriented labor relations. Therefore, this 
study aimed to identify how human talent management relates to 
organizational coexistence in the Regional Environmental Management Office 
in Iquitos during the year 2025. The study population included employees from 
the Loreto Regional Management Office. Using a quantitative, observational, 
and non-experimental design, the results show that most employees perceive 
human talent management at a medium level, as does organizational 
coexistence. Inferential analyses using the Kolmogorov-Smirnov test revealed 
that the data for some variables did not present a normal distribution, so the 
Spearman correlation coefficient was applied. The results showed a significant 
positive relationship between human talent management and each of the 
dimensions studied. The strongest correlation was seen with organizational 
coexistence (r=0.793), followed by interpersonal communication (r=0.797), 
and inclusion and diversity (r=0.751). Moderate relationships were also 
identified with conflict resolution (r=0.574) and interpersonal relationships 
(r=0.575). These findings empirically support the importance of proper human 
talent management as a key factor in strengthening the organizational 
environment. 
 
Keywords: Human talent management, organizational coexistence. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Dentro de la esfera operativa de las corporaciones públicas contemporáneas, 

la gestión del talento humano se ha consolidado como un eje estratégico para 

promover ambientes laborales saludables, colaborativos y orientados al logro 

de objetivos institucionales, en particular, las entidades del sector público 

enfrentan el desafío de articular procesos de selección, capacitación, 

evaluación y motivación del personal que no solo respondan a criterios 

técnicos y legales, sino que también favorezcan una convivencia 

organizacional armoniosa, sin embargo, en muchas gerencias regionales se 

evidencian tensiones laborales, comunicación deficiente y conflictos 

interpersonales que limitan la eficacia institucional y deterioran el clima 

laboral.  

 

En América Latina, Pérez y Flores (2022) indican que se enfrentan serias 

limitaciones derivadas de la interferencia política, la debilidad normativa y la 

falta de continuidad institucional, lo cual, afecta enormemente a la dirección 

estratégica del activo humano, puesto a que, la persistencia del patronazgo y 

la proliferación de cargos de confianza han debilitado el principio de mérito, 

afectando la equidad y transparencia en el acceso a la función pública, por lo 

que, las reformas orientadas a la profesionalización han sido desiguales y, en 

muchos casos, resistidas por los propios servidores, lo que ha generado 

procesos incompletos o paralizados fomentado dinámicas laborales 

informales, baja motivación y escasa vinculación entre competencias 

individuales y objetivos institucionales y la desconexión entre las orientaciones 

institucionales relativas a la gestión del factor humano y los sistemas de 

formación profesional ha limitado la adecuación del talento humano a las 

necesidades del Estado, porque la implementación de un servicio civil 

moderno continúa siendo una tarea pendiente y la falta de evaluación de 

desempeño, la escasa representación de grupos vulnerables y las brechas de 

género también limitan la consolidación de un modelo justo y eficiente, 

entonces resulta prioritario un rediseño institucional que fortalezca la 

meritocracia, articule el sistema político con la administración pública y 
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promueva la estabilidad, transparencia y eficacia en la gestión del talento 

estatal. 

 

Por su parte, Calle et al. (2024) comenta que existe una creciente ineficiencia 

en la administración pública en el Perú debido a una gestión limitada del 

talento humano, la cual, está centrada exclusivamente en la compensación 

por desempeño, creándose esta visión reduccionista que no contempla la 

diversidad de motivaciones ni las distintas formas de trabajo que existen en la 

organización, lo que es susceptible a afectar negativamente los niveles de 

logros esperados de la entidad, por ello, es necesario adoptar estrategias más 

integrales y personalizadas que incluyan el desarrollo de habilidades, el 

equilibrio entre seguridad laboral y motivación, y una visión centrada en 

resultados. Asimismo, Chávez et al. (2024) señala que la articulación 

organizacional del factor humano en el sector administrativo estatal peruano 

experimenta una seria falta de enfoques integrales y adaptativos que no 

limiten su efectividad y afecten la motivación del personal y como respuesta 

propuso una estratégica que incorpore no solo aspectos operativos, sino 

también dimensiones sociales y estratégicas, en el que se optimice el 

desempeño institucional, por lo que, se recomienda la capacitación continua, 

el reconocimiento al mérito y la creación de ambientes laborales saludables y 

a su vez se resalta el valor de la gobernanza del conocimiento tácito y las 

dinámicas cooperativas como mecanismos esenciales para estimular el 

aprendizaje constante, el intercambio de ideas y la eficiencia organizacional. 

 

Sobre los problemas organizacionales, Sánchez y Arráiz (2023) sostienen que 

en América Latina, especialmente en países como Ecuador, los conflictos 

organizacionales reflejan una combinación de problemas estructurales y 

relacionales, especialmente en instituciones públicas como los centros de 

salud, donde las tensiones entre líderes y colaboradores, motivadas por 

discrepancias salariales, decisiones unilaterales y condiciones laborales 

deficientes, generan desmotivación y bajo rendimiento; también son comunes 

los conflictos entre colegas del mismo nivel jerárquico, causados por 

diferencias de personalidad, valores opuestos y falta de comunicación 

efectiva, y la ambigüedad en los roles de liderazgo agrava la competencia 
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entre departamentos, debilitando la cohesión organizativa, por lo que, las 

evaluaciones de desempeño mal gestionadas y el arrastre de problemas 

personales al entorno laboral aumentan la tensión interna, y las diferencias 

culturales o educativas entre empleados obstaculizan la cooperación, 

deteriorando el clima organizacional. 

 

De igual manera, Crispin (2024) postula que los problemas organizacionales 

en la administración pública peruana se centran en la corrupción sistémica, la 

falta de transparencia, y una débil cultura de responsabilidad, puesto a que, 

estas fallas generan ineficiencia en la gestión, baja calidad en los servicios 

ofrecidos y una percepción ciudadana negativa hacia los funcionarios, por lo 

que, la limitada implementación de mecanismos de supervisión y evaluación 

impide el cumplimiento efectivo de los deberes públicos, haciendo que 

persistan barreras culturales como el autoritarismo, las prácticas informales y 

la tolerancia al incumplimiento, a parte la escasa formación ética y la ausencia 

de incentivos para buenas prácticas agravan la situación, de esta manera, 

comprometiendo totalmente el desarrollo institucional y obstaculiza el 

progreso sostenible del país. 

 

Al analizar cuáles son los principales retos de la gestión de talento humano, 

el Diario Oficial El Peruano (2023), menciona que ellos, se centran en la 

adaptación a la transformación digital mediante la incorporación eficiente de 

herramientas tecnológicas, puesto a que, esta transición exige una adecuada 

implementación de procesos informativos destinados a optimizar la 

experiencia laboral del empleado, así como el desarrollo de capacidades en 

analítica de personas; y que la innovación en procesos y la eliminación de 

tareas operativas permiten a los profesionales enfocarse en funciones 

estratégicas, también la constante evolución tecnológica demanda 

actualización continua y adquisición de nuevas competencias, entonces la 

automatización y la inteligencia artificial presentan desafíos de integración y 

uso ético, por eso, se requiere fortalecer la formación en plataformas digitales 

y adaptar las estrategias de reclutamiento y capacitación. 
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Para Morgan (2023), esta gestión en Perú enfrenta múltiples retos 

estructurales y estratégicos; entre ellos destaca la falta de personal 

capacitado con competencias alineadas a las exigencias de la modernidad, lo 

que limita la eficiencia y eficacia del aparato estatal, pero esta deficiencia se 

agrava por procesos inadecuados de selección, escasa formación continua y 

debilidad en la planificación del capital humano, a parte existe una 

desconexión entre el crecimiento presupuestal y la capacidad de ejecución, 

evidenciando una baja productividad institucional, también las políticas 

públicas aún no logran consolidar una cultura organizacional orientada a 

resultados y la carencia de indicadores claros y mecanismos de evaluación 

también dificulta la gestión por competencias, por ello, se requiere una 

reforma integral que priorice la profesionalización del servicio civil y la 

modernización del Estado debe ir acompañada del fortalecimiento sistemático 

de habilidades, actitudes y valores del recurso humano. 

 

El presente estudio tiene como propósito identificar como la gestión de talento 

humano se relaciona con la convivencia organizacional en la gerencia regional 

del ambiente Iquitos año 2025 desde el análisis de la comunicación 

interpersonal, la resolución de conflictos, la inclusión y las relaciones 

interpersonales, también este contribuye al desarrollo del conocimiento y 

fortalece el enfoque interdisciplinario al vincular elementos de la psicología 

organizacional, la sociología del trabajo y la administración pública, 

constituyéndose en una fuente de consulta para estudios comparativos, 

futuras investigaciones y propuestas de mejora institucional en organismos 

del Estado, aborda una problemática que aqueja a varias reparticiones 

públicas. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

 

1.1 Antecedentes 

En el año 2023 se realizó un estudio de tipo cuantitativo, nivel correlacional de 

diseño no experimental que incluyó como población de estudio a 149 

trabajadores. El estudio determinó la relación entre gestión del talento humano 

y clima organizacional en el personal de la Dirección Subregional de Salud en 

Chota, Cajamarca año 2023, y el estudio concluyó que la percepción sobre la 

gestión del talento humano se sitúa mayoritariamente en un nivel medio con 

un 47,2%, seguido por un 44,4% en nivel bajo y solo un 8,3% en nivel alto. De 

forma similar, el clima organizacional también se percibe en su mayoría en un 

nivel medio (55,6%), con un 33,2% en nivel bajo y un 11,1% en nivel alto, por 

lo que, se observó una relación significativa entre la gestión del talento humano 

y el clima organizacional, lo que evidencia que una adecuada gestión influye 

positivamente en el ambiente laboral. En cuanto a componentes específicos, 

un 35,2% de quienes perciben una selección de personal media identifican un 

clima organizacional medio; un 38,0% de los que perciben una compensación 

media también reportan un clima medio, mientras que un 21,3% con 

percepción baja de compensación experimentan un clima bajo; y un 31,5% de 

los trabajadores que perciben un desarrollo personal bajo manifiestan un clima 

organizacional medio, y un 29,6% en la misma categoría reportan un clima 

bajo. Un 30,6% de quienes consideran bajas las competencias del personal 

señalan un clima organizacional bajo, y un 25,9% con percepción media de 

competencias también reportan un ambiente organizacional bajo, reforzando 

así la conexión entre estos factores (Irigoin, 2023). 

 

En el año 2023 se realizó un estudio de tipo aplicada explicativa con diseño no 

experimental que incluyó como población de estudio a 436 trabajadores. El 

estudio determinó la influencia entre la gestión del talento humano y el clima 

organizacional en una unidad ejecutora de salud de la provincia de Virú año 

2022, y el estudio concluyó que existe una correlación positiva aunque baja 

entre la gestión del talento humano y el clima organizacional, evidenciada 

mediante el coeficiente Rho de Spearman, con valores que oscilan entre 0.192 

y 0.354 para distintas dimensiones del clima organizacional como estructura, 
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estándares, responsabilidad, reconocimiento, apoyo y compromiso; además, 

se observó un alto nivel de percepción favorable hacia ambas variables, con 

porcentajes superiores al 85%, lo cual sugiere que las prácticas 

organizacionales en selección, contratación, inducción, capacitación y 

evaluación del personal son percibidas como adecuadas, generando un 

entorno laboral positivo y con aceptación de normas, roles y responsabilidades, 

aunque con distintos niveles de influencia según la dimensión evaluada 

(Charca, 2023). 

 

En el año 2024 se realizó un estudio de tipo básico a nivel descriptivo con 

diseño no experimental transeccional correlacional, que incluyó como 

población de estudio a 86 trabajadores administrativos. El estudio determinó la 

relación de la gestión del talento humano y el clima organizacional en la UGEL 

de Coronel Portillo, Pucallpa, Ucayali, 2022 y el estudio concluyó que existe 

una relación directa, fuerte y significativa (r=0.800, p=0.000) entre la gestión 

del talento humano y el clima organizacional, demostrando que una adecuada 

gestión de procesos como incorporación, capacitación, evaluación del 

desempeño e incentivos influye positivamente en el ambiente laboral. La 

mayoría de los trabajadores percibe ambos aspectos (gestión del talento y 

clima organizacional) en un nivel medio. Además, se identificaron relaciones 

directas y significativas de magnitud considerable entre el clima organizacional 

y distintos componentes de la gestión del talento: incorporación (r=0.693), 

capacitación (r=0.530), evaluación del desempeño (r=0.659) e incentivos 

(r=0.596), confirmando que cada uno de estos factores incide en la mejora del 

clima organizacional (Huamaní, 2024).                                                                                                                                       

 

En el año 2024 se realizó un estudio de tipo básica con enfoque cuantitativo 

diseño no experimental corte transaccional, de nivel correlacional, que incluyó 

como población de estudio a 80 trabajadores en la universidad nacional. El 

estudio determinó la relación entre la gestión del talento humano y clima 

organizacional de los trabajadores de una universidad pública de Apurímac 

año 2023, y el estudio concluyó que existe una relación significativa entre la 

gestión del talento humano y el clima organizacional en una universidad 

pública de Apurímac, con un coeficiente de correlación de 0,910 y un nivel de 
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significancia de 0,000; el 93,75% de los encuestados considera regular la 

gestión del talento humano, y el 75% opina lo mismo del clima organizacional 

y también se halló relación entre la incorporación de personas y el clima 

organizacional, con un coeficiente de 0,895; el 70% considera regular esta 

dimensión. Asimismo, se evidenció una fuerte relación entre la evaluación del 

desempeño y el clima organizacional, con un coeficiente de 0,938, aunque el 

96,25% percibe esta evaluación como deficiente. Finalmente, se determinó 

que un ambiente de trabajo favorable se relaciona estrechamente con el clima 

organizacional, con un coeficiente de 0,918, siendo considerado eficiente por 

el 86,25% de los trabajadores (Alarcón, 2024). 

 

1.2 Bases teóricas 

1.2.1 Gestión de talento humano  

Vallejo (2016) señala que es un procedimiento táctico y ordenado que pretende 

armonizar las competencias, destrezas y estímulos del personal con las metas 

institucionales, mediante actividades como la captación o instrucción busca 

optimizar la contribución individual al logro grupal, por lo que, esta perspectiva 

no solo responde a los requerimientos operativos de la entidad, sino que 

también toma en cuenta las expectativas personales de los colaboradores, 

fomentando un clima laboral positivo, cabe mencionar que la configuración 

organizacional, la identidad interna y el modo de conducción inciden 

directamente en el fortalecimiento del capital humano. Asimismo, esta gestión 

implica establecer condiciones que estimulen la creatividad, la implicación y el 

bienestar dentro de la realidad operativa, apoyándose en valores morales, 

normativas definidas y una visión enfocada en el desarrollo conjunto, también 

se ajusta a escenarios variables y promueve una cultura abierta y adaptable, 

puesto a que, su propósito esencial es alcanzar una superioridad corporativa 

sostenible mediante el reconocimiento del valor humano. 

 

Asimismo, Armas et al. (2017) indican que constituye un enfoque estratégico 

orientado a maximizar el trabajo de los operarios en función de los fines 

institucionales, mediante la coordinación de diversos procesos 

interdependientes como la planificación, captación, formación, evaluación y 

permanencia del personal, por lo que, es un sistema abierto que interactúa con 
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el entorno y exige una continua respuesta a los desafíos sociales, económicos 

y tecnológicos, promoviendo a su vez una cultura organizacional sustentada 

en la mejora continua, donde los individuos asumen con responsabilidad y 

ética su papel dentro de la organización y la eficiencia se manifiesta al utilizar 

los recursos de manera óptima, la eficacia al alcanzar los propósitos 

establecidos y la efectividad al integrar ambas dimensiones con resultados 

tangibles. De la misma forma, se reconoce que el recurso humano es el núcleo 

de cualquier modelo de calidad, siendo quienes lo implementan y sostienen en 

el tiempo, porque busca fomentar un ambiente favorable, robusteciendo la 

identificación institucional y el bienestar profesional. 

 

Para Ramírez et al. (2019) es un proceso estratégico orientado a optimizar el 

potencial de los colaboradores dentro de las organizaciones, mediante 

acciones sistemáticas que integran el reclutamiento, desarrollo, retención y 

evaluación del personal, porque se busca alinear las capacidades individuales 

con los objetivos corporativos, promoviendo un entorno organizacional que 

favorezca la productividad, la innovación y el crecimiento sostenible, por ello, 

en contextos cambiantes y competitivos, como el sector industrial o el minero, 

se vuelve fundamental adaptar modelos funcionales que respondan a las 

exigencias del entorno relacionadas a este, puesto a que, el talento humano 

se reconoce como un activo clave, cuyas competencias deben ser fortalecidas 

para impulsar la efectividad empresarial, por lo que, esta visión implica un 

liderazgo participativo y una estructura organizativa flexible que permita 

implementar políticas orientadas al mejoramiento continuo, siendo el enfoque 

estratégico de la gestión la que promueve la planificación a largo plazo, 

considerando influencias socioculturales y de índole económico-estratégica 

que inciden en la dinámica laboral y que permite anticipar desafíos y diseñar 

estrategias adaptativas, integrando el desarrollo humano con los intereses 

institucionales; de esta forma, se instituye en un medio técnico de apoyo de 

dirección esencial para la consolidación de los propósitos organizacionales. 

 

 

 

 



9 

1.2.1.1 Capacitación y desarrollo 

Vallejo (2016) señala que es un procedimiento táctico y ordenado que pretende 

armonizar las competencias, destrezas y estímulos del personal con las metas 

institucionales, mediante actividades como la captación o instrucción busca 

optimizar la contribución individual al logro grupal, por lo que, esta perspectiva 

no solo responde a los requerimientos operativos de la entidad, sino que 

también toma en cuenta las expectativas personales de los colaboradores, 

fomentando un clima laboral positivo, cabe mencionar que la configuración 

organizacional, la identidad interna y el modo de conducción inciden 

directamente en el fortalecimiento del capital humano. Asimismo, esta gestión 

implica establecer condiciones que estimulen la creatividad, la implicación y el 

clima laboral propicio para el florecimiento personal y profesional y se apoya 

en valores morales, normativas definidas y una visión enfocada en el desarrollo 

conjunto, también se ajusta a escenarios variables y promueve una cultura 

abierta y adaptable, puesto a que, su propósito esencial es alcanzar una 

superioridad corporativa sostenible mediante el reconocimiento del valor 

humano. 

 

Asimismo, Armas et al. (2017) indican que constituye un enfoque estratégico, 

mediante la coordinación de diversos procesos interdependientes exigiendo 

una continua respuesta a los desafíos sociales, económicos y tecnológicos, 

promoviendo a su vez una cultura organizacional sustentada en la mejora 

continua, es decir capacitación y el desarrollo de la institución, donde los 

individuos asumen con responsabilidad y ética su papel dentro de la 

organización y la eficiencia se manifiesta al utilizar los recursos de manera 

óptima, la eficacia al alcanzar los propósitos establecidos y la efectividad al 

integrar ambas dimensiones con resultados tangibles. De la misma forma, se 

concede reconocimiento a la capacitación y el desarrollo del recurso humano 

como motor del desarrollo institucional como el núcleo de cualquier modelo de 

calidad. 

 

Para Ramírez et al. (2019) es un proceso estratégico orientado a optimizar el 

potencial de los colaboradores dentro de las organizaciones, mediante 

acciones sistemáticas que integran el reclutamiento, desarrollo, retención y 
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evaluación del personal, porque se busca alinear las capacidades individuales 

con los objetivos corporativos, promoviendo un entorno organizacional que 

favorezca la productividad, la innovación y el crecimiento sostenible, por ello, 

en contextos cambiantes y competitivos, como el sector industrial o el minero, 

se vuelve fundamental adaptar modelos funcionales que respondan a las 

exigencias del entorno relacionadas a este, puesto a que, el talento humano 

se reconoce como un activo clave, cuyas competencias deben ser fortalecidas 

para impulsar la efectividad empresarial, por lo que, esta visión implica un 

liderazgo participativo y una estructura organizativa flexible que permita 

implementar políticas orientadas al mejoramiento continuo, siendo el enfoque 

estratégico de la gestión la que promueve la planificación a largo plazo. 

 

1.2.1.2 Evaluación y desempeño 

Heredia y Narváez (2021) nos mencionan que el desempeño y la evaluación 

se gestiona como un proceso técnico, estratégico y sistemático que busca 

alinear las capacidades del personal con los objetivos institucionales y se basa 

en normas y procedimientos justos, transparentes y medibles, con indicadores 

cuantitativos y cualitativos adaptados a cada puesto, pero este proceso está 

diseñado para identificar fortalezas y áreas de mejora, facilitar promociones y 

capacitaciones, y optimizar la distribución del personal según necesidades 

reales y la evaluación se implementa mediante métodos diversos, como 

escalas mixtas, análisis de comportamiento y resultados obtenidos, también su 

correcta aplicación requiere planificación, seguimiento y comunicación efectiva 

de resultados, promoviendo la motivación y compromiso del personal y se 

vincula directamente con otros subsistemas como la selección, formación y 

desarrollo profesional, integrando toda la gestión de recursos humanos. 

 

Para Chicaiza et al. (2023) la evaluación y desempeño en el talento humano 

se fundamentan en un proceso estructurado que busca optimizar la eficacia 

organizacional mediante la selección, capacitación y retención de personal 

competente, y este proceso incluye la identificación de habilidades y 

competencias, el análisis de puestos, la planificación del desarrollo profesional 

y la implementación de evaluaciones sistemáticas del rendimiento individual, 

también el análisis evaluativo de la actuación profesional se aplica de manera 
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continua y programada y objetiva, involucrando tanto al colaborador como a su 

supervisor, para establecer metas claras y mejorar continuamente el 

rendimiento y un desempeño laboral eficiente se refleja en la calidad del 

trabajo, cumplimiento de objetivos y contribución a la ventaja competitiva, 

también la carencia de personal capacitado, la débil comunicación interna y la 

falta de normativas obstaculizan el desarrollo del talento, se convierte en un 

eje estratégico que fortalece la organización. 

 

1.2.1.3 Motivación 

Bedoya et al. (2022) indican que la motivación laboral en el talento humano se 

configura como un componente esencial en la gestión organizacional, al influir 

directamente en el desempeño, la eficacia en los procesos y la satisfacción 

psicosocial de los trabajadores y esta se estructura mediante estrategias que 

reconocen tanto las necesidades económicas como las aspiraciones 

personales y profesionales de los trabajadores, a su vez, elementos como el 

salario justo, el reconocimiento, el desarrollo profesional, la estabilidad laboral 

y un ambiente de trabajo saludable son clave para fomentar el compromiso y 

la permanencia del personal, por lo que, una motivación intrínseca, basada en 

el deseo interno de superación y aprendizaje, complementa las iniciativas 

externas implementadas por las organizaciones, asimismo, la adecuada 

gestión del talento humano requiere liderazgo empático, escucha activa y 

condiciones que permitan el equilibrio funcional entre la vida privada y el 

desempeño ocupacional.  

 

De la misma forma, Gusman (2023) señala que la motivación laboral en el 

capital humano representa un factor determinante en el rendimiento 

institucional y está estrechamente vinculada a la eficacia de la gestión de 

personal, por eso, donde la administración es planificada, conducida al 

fortalecimiento de competencias y centrada en el bienestar del trabajador, se 

potencia su sentido de autonomía, dirección y perfeccionamiento, lo que eleva 

su implicancia y eficiencia. No obstante, en organismos públicos, la 

coexistencia de regímenes contractuales diversos, la escasa valoración del 

desempeño y la exclusión en la toma de elecciones generan insatisfacción y 

apatía, por eso, la administración estratégica impulsa el desarrollo profesional 
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y la permanencia funcional. También las oficinas de personal deben pasar de 

tareas administrativas a una función técnica y proyectiva que incremente el 

aporte humano a la entidad y la valorización, el crecimiento profesional y la 

autonomía son determinantes para fomentar un entorno de motivación 

sostenida. 

 

1.2.1.4 Beneficios laborales 

Para García y Pacheco (2023) los beneficios laborales en la gestión del talento 

humano se orientan a optimizar el desenvolvimiento y bienestar del personal, 

considerando al colaborador como un vector de desarrollo competitivo en el 

entramado institucional, por lo que, estos beneficios van más allá de lo 

económico, incluyendo el desarrollo profesional, estabilidad laboral, 

reconocimiento, equilibrio entre lo laboral y personal, así como condiciones 

adecuadas de trabajo, también la implementación efectiva de estos beneficios 

permite atraer, retener y motivar talento altamente calificado, fortaleciendo la 

productividad y el compromiso organizacional, asimismo, son parte de un 

modelo de gestión que busca generar valor y eficiencia interna y la falta de una 

estructura adecuada en este ámbito puede traducirse en bajo rendimiento, por 

ello, es indispensable integrar estos beneficios en la estrategia empresarial, 

respondiendo a las exigencias del entorno actual.  

 

Asimismo, en el pasado Eraso y Salazar (2022) comentaron que los beneficios 

laborales derivados de la gestión del talento se enfocan en optimizar el 

desempeño mediante condiciones contractuales justas, estabilidad en el 

empleo y acceso a programas de formación continua, también estos beneficios 

incluyen compensaciones acordes al nivel de productividad, oportunidades de 

crecimiento profesional, seguridad laboral y ambientes de trabajo 

estructurados para maximizar el rendimiento, también la capacitación técnica 

y la inversión en salud y educación del personal elevan la eficiencia operativa 

y reducen la rotación, cabe mencionar que, el teletrabajo y la incorporación de 

tecnologías han generado mejoras en la flexibilidad y continuidad operativa, 

por lo que, las organizaciones que priorizan el desarrollo del capital humano 

presentan mayor capacidad de innovación y adaptación, lo cual impacta 

directamente en la competitividad y sostenibilidad organizacional. 
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1.2.2 Convivencia organizacional 

García (2009) señala que es el acopio de interacciones sociales que se 

desarrollan en el entorno laboral, determinadas por la estructura, normas, 

liderazgo y cultura de la organización, y se manifiesta en la percepción que 

tienen los empleados sobre las relaciones interpersonales, la comunicación y 

el trato recibido, también influye directamente en la motivación, 

comportamiento y desempeño del personal, afectando la eficiencia 

organizacional, se configura también como un componente del clima 

organizacional que refleja el nivel de armonía y cooperación entre los 

miembros, también factores como el estilo de gestión, la claridad en los 

procesos y la equidad en las decisiones impactan su calidad, por lo que, una 

convivencia adecuada favorece la integración, reduce los conflictos y mejora 

la productividad, también se analiza a través de metodologías que evalúan 

percepciones y actitudes. 

 

De igual forma, Ramos (2012) postula que es el conjunto de interacciones 

sociales que se dan entre los miembros de una organización dentro de un 

entorno estructurado, influenciado por procesos institucionales, percepciones 

individuales y dinámicas colectivas, que se fundamenta en la adaptación del 

individuo al medio organizacional, condicionada por factores como liderazgo, 

comunicación, estilos de dirección, estructura jerárquica y motivaciones 

personales, y este fenómeno determina la forma en que los individuos perciben 

su ambiente laboral, afecta directamente su comportamiento, rendimiento y 

satisfacción, y tiene implicaciones en la productividad general, también se 

manifiesta en el equilibrio entre las necesidades individuales y los objetivos 

institucionales, reflejando el grado de integración, respeto y colaboración 

dentro del entorno laboral y es moldeada tanto por componentes físicos como 

humanos, y se ve influenciada por la percepción que cada individuo tiene de 

su entorno, por lo que, una buena convivencia organizacional potencia el 

desarrollo del talento humano y contribuye a un clima laboral favorable. 

 

Para Bermejo et al. (2022) es la percepción distribuida que tienen los miembros 

de una organización sobre el ambiente de trabajo y las condiciones bajo las 

cuales desarrollan sus actividades y esta percepción se construye a partir de 
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elementos como el estilo de liderazgo, la comunicación interna, la motivación, 

la participación en la toma de elecciones y las relaciones interpersonales, 

también representa un componente esencial del entorno laboral que influye 

directamente en la conducta, el rendimiento y la satisfacción de los empleados, 

debido a que, una convivencia positiva favorece la cooperación, el compromiso 

y la productividad, mientras que uno negativo puede generar desmotivación, 

conflictos y bajo desempeño, por lo que, es un fenómeno dinámico, susceptible 

de ser evaluado y mejorado mediante herramientas de gestión adecuadas y su 

comprensión permite a los directivos tomar decisiones más acertadas para 

alinear los intereses de la gente en operaciones con los objetivos estratégicos 

de la entidad. 

 

1.2.2.1 Comunicación 

Segredo et al. (2016) indican que la comunicación en la convivencia 

organizacional constituye un mecanismo central para el flujo de información 

entre los integrantes y hacia el entorno, resultando decisivo en la coordinación, 

la gestión del cambio y la efectividad institucional y su funcionamiento influye 

directamente en el ambiente laboral, al incidir en la percepción del liderazgo, 

la implicación del personal y la motivación colectiva, por ello, permite integrar 

esfuerzos, fortalecer vínculos y establecer una cultura coherente, a la vez que 

facilita el monitoreo del bienestar interno y la percepción del desempeño 

directivo y la conducción estratégica requiere mensajes precisos y oportunos 

que orienten acciones y permitan ajustar procesos y su análisis como 

componente de la convivencia revela su función articuladora dentro de la 

estructura operativa y representa un factor transversal, activo y esencial en el 

funcionamiento organizativo. 

 

Según Ledezma (2022) se configura como un proceso estructurado que 

articula flujos informativos descendentes, ascendentes y horizontales, 

esenciales para establecer vínculos funcionales entre los miembros de una 

entidad y este proceso, influido por factores personales, físicos y semánticos, 

se manifiesta en formas orales, escritas y no verbales, que requieren 

habilidades específicas para su efectividad, también la comunicación no solo 

permite la transmisión de ideas, sino también la construcción de relaciones y 
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consensos, favoreciendo un entorno colaborativo. Su gestión estratégica 

implica seleccionar adecuadamente canales y medios para involucrar actores 

claves en procesos de cambio y mejora, asimismo, actúa como elemento 

determinante en la percepción del clima organizacional, afectando la 

motivación, confianza y participación y las deficiencias comunicativas impactan 

negativamente en el ambiente laboral, generando distorsiones y conflictos, por 

tal razón, es importante implementar mecanismos de retroalimentación que 

garanticen una comprensión mutua. 

 

1.2.2.2 Resolución de conflictos 

Heredia (2018) señala que consiste en un proceso estructurado que identifica 

y gestiona causas como deficiencias comunicacionales, estilos de liderazgo 

inadecuados, ambigüedad de roles o discrepancias en expectativas, aplicando 

estrategias específicas según el contexto, como competencia, colaboración, 

evasión, complacencia o compromiso y su ejecución eficaz exige habilidades 

de negociación, análisis situacional y toma de decisiones orientadas al 

equilibrio entre intereses individuales y organizacionales, y cuando se gestiona 

correctamente, el conflicto se convierte en un factor funcional que potencia la 

cohesión, el rendimiento y la innovación; de lo contrario, genera disfunciones 

operativas, desmotivación y deterioro del clima laboral, siendo indispensable 

un liderazgo asertivo y una comunicación clara para asegurar su manejo 

constructivo. 

 

Para Fernández (2023) la resolución de conflictos se basa en identificar 

oportunamente las causas de las discrepancias y aplicar estrategias 

adecuadas como la colaboración, el compromiso o la adaptación y una gestión 

efectiva mejora el clima laboral al fomentar relaciones equitativas, liderazgo 

participativo y comunicación clara, también el uso de estilos definidos, como 

los del modelo de Thomas-Kilmann, permite reducir tensiones, aumentar la 

satisfacción del personal y mejorar el rendimiento y cuando los conflictos no se 

abordan correctamente, surgen consecuencias como desmotivación, rotación 

y bajo desempeño, también el liderazgo cumple un rol clave al garantizar un 

trato justo, brindar apoyo y coordinar eficazmente los equipos, y la solución 

adecuada de conflictos favorece la productividad y el bienestar colectivo, por 
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ello, es esencial fortalecer la cultura organizacional y capacitar al personal en 

manejo de conflictos. 

 

1.2.2.3 Inclusión y diversidad 

Bustamante y Llerena (2021) indican que la inclusión y la diversidad en la 

convivencia organizacional representan factores clave para construir un 

entorno laboral saludable, donde se valoren las diferencias individuales como 

el género, la edad, la orientación sexual, la cultura, entre otros aspectos y su 

adecuada gestión permite identificar las motivaciones y necesidades de los 

colaboradores, mejorando su desempeño y compromiso; pero muchas 

organizaciones aún carecen de políticas efectivas para abordar la diversidad, 

lo que genera conflictos, insatisfacción y alta rotación de personal y la ausencia 

de normativas inclusivas debilita el clima organizacional, por lo que, este 

desafío se acentúa en contextos donde no se garantiza la equidad ni la 

seguridad emocional de los trabajadores, también la incorporación de nuevas 

generaciones exige mayor apertura a identidades culturales diversas, 

promoviendo un liderazgo empático y responsable, y la diversidad deja de ser 

solo una cuestión demográfica y se convierte en una estrategia integral de 

desarrollo organizacional.  

 

Por su parte, Vliet (2022) sostiene que la inclusión y la diversidad en la 

convivencia organizacional se manifiestan en la integración equitativa de 

personas con características, identidades y perspectivas distintas, dentro de 

un entorno laboral estructurado para garantizar respeto, participación y 

pertenencia, pero la diversidad abarca diferencias individuales como origen 

cultural, género, edad, capacidades, creencias y experiencias, mientras que la 

inclusión se refleja en políticas, prácticas y conductas que eliminan barreras y 

aseguran igualdad de condiciones y esta convivencia se caracteriza por 

relaciones laborales colaborativas, comunicación abierta y toma de decisiones 

compartida, donde las diferencias son gestionadas como recursos 

estratégicos, por lo que, la organización adopta un enfoque sistemático que 

favorece el reconocimiento, la interacción respetuosa y la optimización del 

talento diverso, contribuyendo al rendimiento, cohesión interna y sostenibilidad 

organizacional. 
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1.2.2.4 Relaciones interpersonales 

Hernández (2023) indica que son un factor crucial para el desarrollo o progreso 

de un ambiente laboral saludable y productivo, pero deben estar basadas en 

el respeto recíproco, la comunicación efectiva y la empatía, determinan el clima 

laboral y la calidad de estas relaciones influye directamente en el rendimiento 

individual y grupal, afectando la motivación, el compromiso y la satisfacción 

laboral, también un entorno armonioso reduce conflictos, fomenta la 

colaboración y mejora la resolución de problemas y las habilidades sociales, 

como la tolerancia, el autocontrol y la empatía, son esenciales para gestionar 

adecuadamente las diferencias y mantener un ambiente organizacional 

equilibrado y el respeto por la diversidad de ideas y valores también es clave 

para evitar tensiones y mejorar la cohesión en equipos de trabajo.  

 

De la misma forma, Moreno y Pérez (2018) exponen que las relaciones 

interpersonales en el clima organizacional se caracterizan por su impacto 

directo en la cohesión y productividad institucional, porque fomentan un 

entorno de colaboración, confianza y comunicación efectiva y estas relaciones 

se ven influenciadas por factores como la cultura organizacional, la estructura 

jerárquica y las condiciones laborales, porque un clima positivo se refleja en la 

existencia de vínculos de amistad, apoyo mutuo y liderazgo motivador. No 

obstante, también se identifican debilidades en la autonomía, respaldo 

institucional y ambiente físico, y la percepción de seguridad, identidad y 

pertenencia incide en la calidad de estas interacciones. 

 

1.3 Definición de términos básicos   

1.3.1 Gestión humana 

Es un proceso estratégico que integra políticas, programas y acciones para 

atraer, desarrollar, motivar y retener al talento humano, equilibrando los 

intereses individuales y organizacionales y para potenciar la cultura 

organizacional y el capital social, asegurando una contribución efectiva del 

personal al logro de metas (Arias et al., 2023). 
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1.3.2 Convivencia Organizacional 

Es el proceso a través del cual los individuos interactúan dentro de una 

organización de forma estructurada, armónica y productiva que implica 

relaciones basadas en el respeto, la colaboración y la comunicación efectiva, 

alineadas con la cultura y objetivos de la entidad (Chiavenato, 2009). 

 

1.3.3 Comunicación Organizacional 

Es un proceso estratégico, multidimensional y dinámico que articula el flujo de 

mensajes dentro y fuera de las organizaciones, alineando objetivos, cultura y 

relaciones con sus públicos; integra dimensiones humanas, culturales e 

instrumentales, y se consolida como una disciplina profesional que gestiona la 

interacción organizacional en entornos complejos (Contreras & Garibay, 2020). 

 

1.3.4 Relaciones interpersonales laborales 

Son interacciones sociales intencionadas entre colaboradores que, mediante 

la comunicación, el respeto y la cooperación, permiten generar un ambiente 

saludable de trabajo, favoreciendo la resolución de conflictos, el trabajo 

colaborativo entre personas y el logro eficiente de los objetivos 

organizacionales (Paredes, 2017). 

 

1.3.5 Gestión del desempeño 

Es un proceso continuo y estratégico que orienta, estimula y mejora el 

rendimiento individual y organizacional mediante la planificación de objetivos, 

el seguimiento personalizado y la evaluación multidireccional, fomentando el 

desarrollo profesional, la equidad retributiva y la alineación con las metas 

institucionales (Browning, 2009). 

 

1.3.6 Capital Humano 

Se configura como el conjunto de habilidades, conocimientos y competencias 

adquiridos por las personas, que se desarrollan mediante la educación, la 

experiencia y la formación y constituyen una inversión personal que mejora las 

oportunidades laborales e ingresos y son fundamentales para el crecimiento y 

desarrollo económico de un país (Keeley, 2007). 
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1.3.7 Retención del talento 

Es el conjunto de estrategias que buscan mantener en la organización a 

empleados valiosos, evitando la pérdida de conocimientos clave, que incluye 

prácticas que promueven la satisfacción, el desarrollo profesional y el sentido 

de pertenencia y su objetivo es conservar a quienes aportan al crecimiento y 

estabilidad de la entidad (Garcés et al., 2016). 

 

1.3.8 Bienestar Organizacional 

Es la capacidad de una empresa para generar condiciones laborales que 

favorezcan el desarrollo integral de sus colaboradores, que incluye entornos 

saludables, procesos humanos y sostenibles, y liderazgo enfocado en el 

equilibrio entre resultados y personas y su propósito es potenciar el 

rendimiento, la retención de talento y el compromiso organizacional (Marque, 

2020). 

 

1.3.9 Motivación Laboral 

Es el impulso interno del empleado que, estimulado por acciones 

organizacionales, lo lleva a esforzarse por alcanzar objetivos comunes, 

satisfacer sus propias necesidades y mejorar su desempeño, generando así 

sentido de pertenencia (Peña & Villón, 2017). 

 

1.3.10 Rotación de personal 

Es el movimiento constante de empleados que ingresan y salen de una 

organización, el cual puede influir en la estabilidad laboral, la productividad y 

los costos operativos, siendo tanto una oportunidad como un desafío según 

sus causas y frecuencia (Cabrera et al., 2011). 

 

1.3.11 Planificación del talento humano  

Es el proceso estratégico que permite a las organizaciones prever y gestionar 

las necesidades futuras de personal, alineando habilidades y competencias 

con los objetivos organizacionales para garantizar su éxito a largo plazo 

(Gómez et al., 2023). 

 

 



20 

1.3.12 Gestión del Cambio Organizacional 

Es un proceso planificado y gradual que implica diagnosticar, implementar y 

estabilizar transformaciones dentro de la empresa, con énfasis en la 

adaptación continua, la participación de los empleados y la flexibilidad para 

ajustar las estrategias conforme avanza el cambio (Zimmermann, 2000). 
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CAPÍTULO II: VARIABLES E HIPÓTESIS 

 

2.1 Variables y su operacionalización  

Variable 1 

X1. Gestión del Talento Humano 

 

Variable 2 

X2. Convivencia organizacional 

 

2.1.2 Definiciones Conceptual   

Gestión del talento humano 

Según Ramírez et al. (2019), es un proceso estratégico que busca alinear las 

capacidades del personal con los objetivos organizacionales, mediante 

acciones integradas de reclutamiento, desarrollo, retención y evaluación, 

promoviendo entornos laborales productivos y sostenibles. 

 

Convivencia Organizacional 

García (2009) menciona que son las interacciones sociales en el entorno 

laboral, influenciadas por la cultura, normas y liderazgo, que determinan la 

calidad de las relaciones, la comunicación y el clima de armonía dentro de la 

organización. 

 

2.1.3 Definiciones operacionales   

Gestión del talento humano 

La variable será medida mediante un instrumento de recolección de datos 

considerando las dimensiones capacitación y desarrollo, Evaluación y 

desempeño, motivación y beneficios laborales. 

 

Convivencia Organizacional 

La variable será medida mediante un instrumento de recolección de datos 

considerando las dimensiones comunicación, resolución de conflictos, 

Inclusión y diversidad y relaciones interpersonales. 

2.1.4 Dimensiones  

• Capacitación y desarrollo 
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• Evaluación y desempeño 

• Motivación 

• Beneficios laborales 

• Comunicación 

• Resolución de conflictos 

• Inclusión y diversidad 

• Relaciones interpersonales 

 

2.1.5 Indicadores 

• Porcentaje de trabajadores que consideran que la capacitación recibida 

mejora su desempeño laboral. 

• Nivel de satisfacción de los colaboradores con el proceso de evaluación de 

desempeño. 

• Grado de motivación laboral reportado por los trabajadores respecto a sus 

funciones y entorno. 

• Porcentaje de colaboradores que perciben adecuados y oportunos los 

beneficios laborales otorgados. 

• Nivel de percepción sobre la claridad y efectividad de la comunicación 

interna. 

• Frecuencia con la que los conflictos laborales son resueltos de forma 

oportuna y justa. 

• Porcentaje de trabajadores que consideran que se respeta la diversidad e 

inclusión dentro de la organización. 

• Nivel de percepción sobre el respeto, cooperación y compañerismo entre 

los miembros del equipo. 

 

2.1.6 Ítems 

• Capacitación y desarrollo  1, 2, 3 y 4 

• Evaluación y desempeño  5, 6, 7 y 8 

• Motivación    9, 10, 11 y 12 

• Beneficios laborales.   13, 14, 15, 16 

• Comunicación    17, 18, 19, 20 

• Resolución de conflictos  21, 22, 23, 24 
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• Inclusión y diversidad   25, 26, 27, 28 

• Relaciones interpersonales  29, 30, 31, 32 

 

2.1.7 Instrumento    

Cuestionario  
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2.2 Formulación de la hipótesis 

 
2.2.1 Hipótesis General   

Se presentan una relación significativa y positiva entre la gestión de talento 

humano y la convivencia organizacional en la gerencia regional del ambiente 

Iquitos año 2025. 

 

2.2.2 Hipótesis Especificas   

a) Se presentan una relación significativa y positiva entre la gestión de 

talento humano y la comunicación interpersonal en la gerencia regional 

del ambiente Iquitos año 2025. 

b) Se presentan una relación significativa y positiva entre la gestión de 

talento humano y la resolución de conflictos en la gerencia regional del 

ambiente Iquitos año 2025. 

c) Se presentan una relación significativa y positiva entre la gestión de 

talento humano y la inclusión y diversidad en la gerencia regional del 

ambiente Iquitos año 2025. 

d) Se presentan una relación significativa y positiva entre la gestión de 

talento humano y las relaciones interpersonales en la gerencia regional 

del ambiente Iquitos año 2025. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA  

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

El presente estudio adoptó un enfoque cuantitativo, el cual, Hernández et al. 

(2014), menciona que se caracteriza por la recolección y análisis objetivo de 

datos, orientado a responder preguntas específicas y a contrastar hipótesis 

previamente formuladas. Este enfoque se apoyó en técnicas de medición 

estandarizadas y procedimientos sistemáticos, lo que permitió establecer 

relaciones entre variables y generalizar los resultados a poblaciones 

determinadas. 

 

Asimismo, se trató de una investigación de tipo observacional, entendida como 

aquella en la que el investigador no interviene ni manipula las variables, sino 

que se limita a observar y registrar los fenómenos tal como ocurren en su 

entorno natural (Hernández et al., 2014). Este tipo de investigación fue común 

en las ciencias sociales y en el ámbito de la salud, ya que facilitó el análisis de 

comportamientos, hechos o situaciones sin alterar su curso. 

 

Respecto al diseño metodológico, este fue de tipo no experimental, 

específicamente correlacional. Hernández et al. (2014), postula que este 

diseño permitió examinar el grado de asociación existente entre dos o más 

variables sin intervenir en su desarrollo. Si bien no permitió establecer 

relaciones causales, resulta adecuado para estudios en los que la 

manipulación de variables no es viable o no es ética, siendo útil para identificar 

patrones de relación entre fenómenos sociales o institucionales. 

 

Esquema: 

 

 

 

 

Dónde: 

M = Colaboradores entidad estudiada   

O1 = Gestión del talento humano 
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O2 = Convivencia organizacional  

r = Correlación entre variables 

 

3.2 Población y muestra 

Tamaño de la población de estudio 

La población estuvo conformada por 62 colaboradores de la gerencia regional. 

 

Tamaño de la Muestra de estudio 

La muestra para el presente estudio fue calculada de forma estadística 

utilizando la fórmula para poblaciones finitas:  

 

 

Datos:  

(Z) Nivel de confianza: 1.96 =95%  

(p) Probabilidad: 50%= 0.5  

(q) (1 - p) = 0.5  

(d) Margen de error: 8% = 0.08  

(N) Población: 62 

 

Reemplazando la fórmula: n = 54 personas 

 

Por lo que la muestra estuvo conformada por 54 individuos de la población 

de estudio. 

 

Tipo de Muestreo y Procedimiento de selección de la muestra 

En el presente estudio se utilizó un muestreo de tipo no probabilístico, ya que 

la elección de los participantes no se realizó mediante un proceso aleatorio, 

sino que respondió a criterios definidos intencionalmente por el investigador. 

Específicamente, se aplicó un muestreo por conveniencia, el cual se 

fundamentó en la facilidad de acceso y la disponibilidad de los sujetos dentro 

de la institución, durante un periodo determinado de 30 días. 
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Criterios de selección  

Criterios de inclusión  

Se consideró como parte de la muestra a todos los colaboradores que, al 

momento de la aplicación del instrumento, se encuentren realizando labores 

activas en la entidad y manifiesten su disposición para participar en el estudio. 

 

Criterios de exclusión 

Se excluyó a aquellos colaboradores que, durante el periodo de recolección 

de datos, se encontraron con licencia, descanso vacacional o que no 

estuvieran disponibles o dispuestos a responder el instrumento. 

 

3.3 Técnicas e instrumentos 

Fue la entrevista, cuyo propósito es recabar información de manera oral y 

directa sobre experiencias, percepciones y opiniones de los participantes. Esta 

técnica resulta pertinente dado que se trabajará con datos primarios obtenidos 

a partir de la interpretación subjetiva de los informantes, lo que permite captar 

con mayor profundidad la realidad estudiada. 

 

Se utilizó como instrumento el cuestionario, estructurado con un total de 32 

ítems formulados en escala de Likert y con preguntas cerradas. Este 

instrumento tuvo como finalidad recopilar información empírica que permita 

medir con precisión las variables e indicadores establecidos en el estudio. 

 

Tabla 1 Variables, técnica e instrumento 

 

 

 

Confiabilidad del instrumento 

La fiabilidad utilizando en alfa de Cronbach arrojo un coeficiente de 0.965, 

sobre el instrumento utilizado lo que demuestra que estadísticamente se está 

logrando medir las variables y dimensiones, por lo que presenta alta 

consistencia interna.  

 

 

Variable Fuente Técnica Instrumento 
Gestión del talento humano Primaria encuesta   Cuestionario  
Convivencia organizacional  Primaria encuesta   Cuestionario  
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3.4 Procesamiento de recolección de datos 

La recolección de datos se llevó a cabo mediante las siguientes acciones 

sistemáticas: 

 

1. Se elaboró un cuestionario estructurado, diseñado específicamente para 

recabar información pertinente sobre la gestión del talento humano y la 

convivencia organizacional en la Gerencia Regional del Ambiente, en 

función de las variables previamente definidas en el estudio. 

2. Se coordinó una reunión inicial con el representante autorizado de la 

Gerencia, con el propósito de exponer los objetivos, alcances y relevancia 

de la investigación, así como solicitar formalmente la autorización para 

acceder al personal y realizar la aplicación del instrumento. 

3. Se efectuó una visita a las oficinas administrativas de la Gerencia Regional 

del Ambiente, previa coordinación, durante la cual se solicitó el 

consentimiento informado a los participantes, garantizando que cada 

colaborador comprenda la finalidad del estudio y su participación voluntaria. 

4. Se procedió a aplicar el cuestionario a los colaboradores seleccionados, 

asegurando que comprendan correctamente cada una de las preguntas y 

puedan responder con precisión y libertad. 

5. Una vez aplicada la encuesta, se verificó que se haya alcanzado el número 

previsto de participantes y se revisó cada cuestionario para confirmar que 

esté debidamente completado y sin omisiones. 

6. Finalmente, la información recolectada fue organizada y registrada en una 

hoja de cálculo en Excel, a fin de facilitar su procesamiento y posterior 

análisis estadístico. 

 

3.5 Técnicas de procesamientos y análisis de los datos 

El procesamiento y análisis de los datos se llevó a cabo a través de una 

secuencia ordenada de acciones metodológicas. 

 

1. Los datos recolectados fueron organizados en una hoja de cálculo de Excel, 

sistematizando las respuestas proporcionadas por los participantes para 

facilitar su análisis posterior. 
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2. Se aplicaron técnicas de estadística descriptiva con el objetivo de obtener 

frecuencias absolutas, frecuencias relativas y medidas de tendencia central 

correspondientes a cada ítem del cuestionario. 

3. Se elaboraron tablas y gráficos estadísticos vinculados directamente con los 

objetivos específicos del estudio, permitiendo una representación clara y 

ordenada de los resultados. 

4. Los resultados presentados en las tablas de frecuencia y gráficos fueron 

interpretados con detalle, identificando patrones o tendencias relevantes 

para la investigación. 

5. Se realizó una prueba de normalidad utilizando el estadístico de 

Kolmogorov-Smirnov (K-S), a través del software SPSS versión 27, con el 

fin de determinar si los datos se ajustan a una distribución paramétrica o no 

paramétrica. 

6. Con base en el resultado de la prueba de normalidad, se procedió al análisis 

de correlación aplicando el coeficiente de Pearson para datos paramétricos 

o el coeficiente de Spearman para datos no paramétricos, según 

corresponda, utilizando también el programa SPSS versión 27. 

7. Finalmente, se redactaron las conclusiones y recomendaciones del estudio, 

basadas en los hallazgos obtenidos, las cuales formaron parte del informe 

final de investigación. 

 

3.6 Aspectos Éticos 

La presente investigación se desarrolló garantizando el respeto a los principios 

éticos de confidencialidad, voluntariedad e integridad. Se obtuvo el 

consentimiento informado de cada participante, asegurando la protección de 

su identidad y el uso responsable de la información brindada. Asimismo, se 

respetó la propiedad intelectual mediante la correcta citación de todas las 

fuentes utilizadas, y se declara expresamente la inexistencia de conflictos de 

interés vinculados al tema investigado. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

 

4.1 Caracterización  

 

Tabla 2 Género  

Género  Frecuencia % 

Masculino 28 52% 
Femenino 26 48% 
Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  
 

Figura 1 Género de participantes 

 

 

Los datos muestran que el 52% de los participantes se identifican con el género 

masculino, mientras que el 48% corresponde al género femenino, lo que indica 

una distribución relativamente equilibrada entre ambos grupos, aunque con 

una leve mayoría masculina que podría influir mínimamente en las 

percepciones o resultados si el género tuviera un impacto en el fenómeno 

estudiado. 
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Tabla 3 Grupo etario 

Grupo etario Frecuencia % 

De 18 a 25 años 5 9% 

De 26 a 35 años 23 43% 

De 36 a 45 años 16 30% 

De 46 a 55 años 7 13% 

Más de 55 años 3 6% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 2 Grupo etario 

 

 

La distribución etaria revela que el grupo de 26 a 35 años representa el mayor 

porcentaje con 43%, seguido por el de 36 a 45 años con 30%, lo que sugiere 

una prevalencia de adultos jóvenes y de mediana edad en la muestra; en 

contraste, los grupos de 18 a 25 años y más de 55 años presentan una 

participación menor con 9% y 6% respectivamente, mientras que el grupo de 

46 a 55 años alcanza un 13%, lo que refleja una representación decreciente. 

 

 

 

 

 

 

13%

6%

30%

43%

9%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

Grupo etario

De 46 a 55 años Más de 55 años De 36 a 45 años

De 26 a 35 años De 18 a 25 años



32 

Tabla 4 Años en la entidad 

Años en la entidad Frecuencia % 

De 0 a 5 años 45 83% 

De 5 a 10 años 7 13% 

De 15 a 20 años 2 4% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 
 

 

Figura 3 Años en la entidad 

 

 

Los datos indican que una amplia mayoría, representada por el 83%, tiene 

entre cero y cinco años en la entidad, lo que sugiere una plantilla 

mayoritariamente reciente, mientras que solo el 13% cuenta con entre cinco y 

diez años de antigüedad y un reducido 4% tiene entre 15 y 20 años, lo que 

podría evidenciar alta rotación de personal o un crecimiento reciente en la 

organización. 
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4.2 Análisis descriptivo variable gestión talento  

 

Tabla 5 Contribución de la capacitación al desempeño 

Contribución de la capacitación al 
desempeño 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 5 9% 

De acuerdo 23 43% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 30% 

En desacuerdo 7 13% 

Muy en desacuerdo  3 6% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 4 Contribución de la capacitación al desempeño 

 

 

La percepción sobre la contribución de la capacitación al desempeño muestra 

que el 43% está de acuerdo y un 9% muy de acuerdo, lo que refleja una 

mayoría con valoración positiva, aunque no contundente; el 30% se mantiene 

neutral, lo que podría indicar falta de claridad sobre el impacto de la 

capacitación, mientras que el 13% está en desacuerdo y un 6% muy en 

desacuerdo, revelando cierta insatisfacción o escepticismo respecto a su 

efectividad. 
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Tabla 6 Programas alineados a necesidades 

Los programas de formación están 
alineados con las necesidades de mi 

puesto 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 22 41% 

De acuerdo 24 44% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9% 

En desacuerdo 3 6% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 5 Programas alineados a necesidades 

 

 

Los resultados reflejan una percepción mayoritariamente positiva respecto a la 

alineación de los programas de formación con las necesidades del puesto, ya 

que el 44% está de acuerdo y el 41% muy de acuerdo, lo que indica una clara 

satisfacción en este aspecto; solo el 9% se mantiene neutral y un 6% está en 

desacuerdo, mientras que no se registran respuestas en la opción muy en 

desacuerdo, lo que refuerza la valoración favorable hacia la pertinencia de la 

capacitación ofrecida. 
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Tabla 7 Aplicación de lo aprendido en capacitaciones 

Las capacitaciones ofrecidas permiten 
aplicar lo aprendido en mis funciones 

diarias 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 28 52% 

De acuerdo 22 41% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 6% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 6 Aplicación de lo aprendido en capacitaciones 

 

 

La mayoría de los participantes considera que las capacitaciones ofrecidas les 

permiten aplicar lo aprendido en sus funciones diarias, con un 52% muy de 

acuerdo y un 41% de acuerdo, lo que sugiere una percepción ampliamente 

favorable sobre la utilidad práctica de los contenidos; solo el 6% se mantiene 

neutral y un mínimo 2% expresa desacuerdo, sin presencia de opiniones en la 

categoría muy en desacuerdo, lo que refuerza la efectividad percibida de la 

formación recibida. 
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Tabla 8 Fortalecimiento de competencias laborales 

Considero que las oportunidades de 
capacitación fortalecen mis 

competencias laborales 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 31 52% 

De acuerdo 20 41% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 7 Fortalecimiento de competencias laborales 

 

 

Los resultados reflejan una percepción ampliamente favorable hacia el 

fortalecimiento de competencias laborales a través de la capacitación, con un 

52% que se posiciona en muy de acuerdo y un 41% en de acuerdo, lo que 

indica que la mayoría de los participantes reconoce un impacto positivo directo 

en su desarrollo profesional. El 6% que se muestra neutral podría representar 

a quienes no han experimentado aún un efecto claro de estas oportunidades 

o cuya participación ha sido limitado. Solo un 2% expresa desacuerdo, lo que 

sugiere una experiencia poco satisfactoria o una falta de relación entre la 

capacitación recibida y sus funciones actuales.  
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Tabla 9 Evaluación de desempeño laboral 

Estoy satisfecho(a) con la manera en 
que se evalúa mi desempeño laboral 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 20 37% 

De acuerdo 26 48% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 13% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

Figura 8 Evaluación de desempeño laboral 

 

 

Los resultados reflejan una valoración mayoritariamente favorable hacia el 

proceso de evaluación del desempeño laboral, con un 48% de los participantes 

que se muestran de acuerdo y un 37% que se posicionan en muy de acuerdo, 

lo que sugiere conformidad general con los métodos aplicados. El 13% adopta 

una postura neutral, posiblemente por falta de claridad sobre los criterios 

utilizados o por no haber tenido una experiencia reciente de evaluación. Solo 

un 2% expresa desacuerdo, mientras que no se registran respuestas en la 

categoría muy en desacuerdo, lo cual indica que, si bien hay espacio para 

mejorar la transparencia o la retroalimentación, no existen niveles altos de 

insatisfacción entre los encuestados. 
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Tabla 10 Evaluación de desempeño justa 

La evaluación del desempeño es justa 
y basada en criterios objetivos 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 19 35% 

De acuerdo 29 54% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 11% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 9 Evaluación de desempeño justa 

 

 

Los datos indican que una mayoría significativa percibe que la evaluación del 

desempeño es justa y está basada en criterios objetivos, con un 54% de 

acuerdo y un 35% muy de acuerdo, lo que refleja confianza en la transparencia 

y equidad del proceso. Un 11% mantiene una postura neutral, posiblemente 

por falta de experiencia directa o información suficiente sobre los criterios 

empleados. No se registran respuestas en desacuerdo o muy en desacuerdo, 

lo que sugiere que no existen cuestionamientos importantes sobre la justicia 

del sistema evaluativo y evidencia un nivel generalizado de aceptación y 

legitimidad hacia las prácticas implementadas. 
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Tabla 11 Retroalimentación útil 

Recibo retroalimentación útil que me 
permite mejorar profesionalmente 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 23 43% 

De acuerdo 27 50% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 10 Retroalimentación útil 

 

 

Los resultados muestran que la gran mayoría considera que recibe 

retroalimentación útil para mejorar profesionalmente, con un 50% de acuerdo 

y un 43% muy de acuerdo, lo que indica un alto nivel de satisfacción respecto 

a la calidad y utilidad de los comentarios recibidos. Solo un 7% se mantiene 

neutral, posiblemente por experiencias limitadas o falta de claridad sobre la 

retroalimentación recibida. No se registran opiniones en desacuerdo ni muy en 

desacuerdo, lo que refuerza la percepción generalizada de que la 

retroalimentación es efectiva y valiosa para el desarrollo laboral. 
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Tabla 12 Identificación de fortalezas y áreas de mejora 

El proceso de evaluación me ayuda a 
identificar mis fortalezas y áreas de 

mejora 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 26 43% 

De acuerdo 23 50% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 7% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 11 Identificación de fortalezas y áreas de mejora 

 

 

Los resultados indican que un 48% está muy de acuerdo y un 43% de acuerdo 

en que el proceso de evaluación les ayuda a identificar sus fortalezas y áreas 

de mejora, lo que refleja una percepción positiva y clara sobre la utilidad del 

sistema para el desarrollo personal y profesional. El 9% que se mantiene 

neutral podría no haber tenido suficiente experiencia con el proceso o carecer 

de información clara sobre su funcionamiento. No se registran opiniones en 

desacuerdo ni muy en desacuerdo, lo que sugiere un amplio consenso sobre 

la efectividad de la evaluación para proporcionar retroalimentación valiosa. 
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Tabla 13 Motivación en responsabilidades laborales 

Me siento motivado(a) a cumplir con 
mis responsabilidades laborales 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 29 54% 

De acuerdo 24 44% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 2% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 12 Motivación en responsabilidades laborales 

 

 

Los datos muestran que un 54% se siente muy motivado y un 44% de acuerdo 

con cumplir sus responsabilidades laborales, lo que evidencia un alto nivel de 

compromiso y actitud positiva hacia el trabajo. Solo un 2% se posiciona de 

forma neutral, lo que podría reflejar una experiencia puntual o falta de estímulo 

específico, mientras que no se registran respuestas en desacuerdo ni muy en 

desacuerdo, lo que refuerza la percepción general de motivación entre los 

colaboradores. 
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Tabla 14 Influencia de las condiciones de trabajo 

Las condiciones de trabajo influyen 
positivamente en mi compromiso con 

la institución 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 26 48% 

De acuerdo 25 46% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 2% 

En desacuerdo 2 4% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 13 Influencia de las condiciones de trabajo 

 

 

Los datos reflejan que la mayoría percibe que las condiciones de trabajo 

influyen positivamente en su compromiso con la institución, con un 48% muy 

de acuerdo y un 46% de acuerdo, lo que indica una valoración ampliamente 

favorable del entorno laboral. Solo un 2% se mantiene neutral, posiblemente 

por no identificar un impacto claro, mientras que un 4% está en desacuerdo, lo 

que sugiere que en algunos casos las condiciones no responden del todo a las 

expectativas. La ausencia de respuestas en muy en desacuerdo refuerza la 

percepción general de que el ambiente laboral contribuye al compromiso 

institucional. 
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Tabla 15 Valoración de esfuerzo 

Siento que mi esfuerzo es valorado por 
la organización 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 24 44% 

De acuerdo 20 37% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 17% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 14 Valoración de esfuerzo 

 

 

Los resultados muestran que un 44% de los participantes está muy de acuerdo 

y un 37% de acuerdo en que su esfuerzo es valorado por la organización, lo 

que refleja una percepción mayoritariamente positiva respecto al 

reconocimiento laboral. Un 17% se mantiene en una posición neutral, lo cual 

podría indicar falta de claridad o experiencias mixtas en cuanto al aprecio 

recibido. Solo un 2% manifiesta desacuerdo y no hay respuestas en muy en 

desacuerdo, lo que sugiere que, aunque hay margen para fortalecer las 

prácticas de reconocimiento, no existe una percepción generalizada de 

desvalorización. 
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Tabla 16 Disponibilidad de contribución adicional 

Estoy dispuesto(a) a contribuir más allá 
de mis funciones asignadas 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 28 52% 

De acuerdo 21 39% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 15 Disponibilidad de contribución adicional 

 

 

Los datos reflejan una alta disposición del personal a contribuir más allá de sus 

funciones asignadas, con un 52% muy de acuerdo y un 39% de acuerdo, lo 

que evidencia un fuerte sentido de compromiso y proactividad dentro de la 

organización. Un 9% se mantiene neutral, posiblemente por no haber 

enfrentado situaciones que requirieran este tipo de involucramiento adicional. 

No se registran respuestas en desacuerdo ni muy en desacuerdo, lo que 

refuerza la percepción de un ambiente laboral en el que los colaboradores 

están motivados a aportar más allá de lo esperado. 

 

 

52%

39%

9%

0% 0%
0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Muy de
acuerdo

De acuerdo Ni de acuerdo
ni en

desacuerdo

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo



45 

Tabla 17 Beneficios laborales adecuados 

Los beneficios laborales que recibo 
son adecuados para mis necesidades 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 13 24% 

De acuerdo 29 54% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 17% 

En desacuerdo 3 6% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 16 Beneficios laborales adecuados 

 

 

Los resultados muestran que el 54% de los participantes está de acuerdo y el 

24% muy de acuerdo en que los beneficios laborales que recibe son 

adecuados para sus necesidades, lo que indica una percepción 

mayoritariamente favorable. Un 17% se mantiene neutral, lo que podría reflejar 

cierta ambivalencia o variabilidad en la experiencia con los beneficios 

ofrecidos. El 6% en desacuerdo señala que existen casos en los que los 

beneficios no satisfacen completamente las expectativas o necesidades del 

personal. La ausencia de respuestas en muy en desacuerdo sugiere que no 

hay un descontento generalizado, aunque hay espacio para mejoras 

puntuales. 
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Tabla 18 Entrega puntual de beneficios 

La organización cumple puntualmente 
con la entrega de los beneficios 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 16 30% 

De acuerdo 23 43% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 20% 

En desacuerdo 4 7% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 17 Entrega puntual de beneficios 

 

 

Los datos indican que el 43% está de acuerdo y el 30% muy de acuerdo en 

que la organización cumple puntualmente con la entrega de los beneficios, lo 

que refleja una percepción mayoritariamente positiva respecto al cumplimiento 

en este aspecto. Un 20% se posiciona de forma neutral, posiblemente por no 

tener claridad o experiencias constantes con la entrega de beneficios. El 7% 

expresa desacuerdo, lo que sugiere que en algunos casos se han presentado 

retrasos o incumplimientos. La ausencia de respuestas en muy en desacuerdo 

indica que, aunque existen áreas de mejora, no hay una percepción 

generalizada de incumplimiento. 
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Tabla 19 Conocimientos claros de beneficios 

Conozco claramente los beneficios que 
me corresponden como trabajador(a) 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 18 33% 

De acuerdo 29 54% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 13% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 18 Conocimientos claros de beneficios 

 

 

Los resultados muestran que el 54% está de acuerdo y el 33% muy de acuerdo 

en conocer claramente los beneficios que le corresponden como trabajador, lo 

que indica un nivel alto de claridad y comunicación en este tema. Un 13% se 

mantiene en una posición neutral, lo que podría reflejar falta de información 

específica o necesidad de mayor difusión. No se registran respuestas en 

desacuerdo ni muy en desacuerdo, lo que sugiere que no existen percepciones 

negativas significativas sobre el conocimiento de los beneficios laborales. 
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4.3 Análisis descriptivo de la variable Convivencia organizacional 

 

Tabla 20 Beneficios no económicos satisfactorios 

Considero que los beneficios no 
económicos (clima laboral, bienestar) 

son satisfactorios 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 16 30% 

De acuerdo 28 52% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 19% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 19 Beneficios no económicos satisfactorios 

 

 

Los resultados indican que el 52% está de acuerdo y el 30% muy de acuerdo 

en que los beneficios no económicos, como el clima laboral y el bienestar, son 

satisfactorios, lo que refleja una valoración positiva del entorno organizacional 

más allá de lo material. El 19% se mantiene neutral, lo que podría deberse a 

experiencias diversas o falta de claridad sobre estos aspectos. No se reportan 

respuestas en desacuerdo ni muy en desacuerdo, lo que sugiere que no 

existen percepciones negativas significativas sobre el ambiente y las 

condiciones no económicas ofrecidas por la organización. 
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Tabla 21 Información clara y suficiente 

La información que recibo sobre mi 
trabajo es clara y suficiente 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 17 31% 

De acuerdo 36 67% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 2% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 20 Información clara y suficiente 

 

 

Los datos muestran que el 67% está de acuerdo y el 31% muy de acuerdo en 

que la información que recibe sobre su trabajo es clara y suficiente, lo que 

evidencia una comunicación efectiva dentro de la organización. Solo un 2% se 

posiciona de forma neutral, posiblemente por experiencias puntuales de falta 

de claridad. No se registran respuestas en desacuerdo ni muy en desacuerdo, 

lo que indica una percepción ampliamente positiva respecto a la calidad y 

cantidad de información recibida para el desempeño laboral. 
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Tabla 22 Buena comunicación entre niveles 

Existe una buena comunicación entre 
los diferentes niveles jerárquicos 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 18 33% 

De acuerdo 31 57% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 21 Buena comunicación entre niveles 

 

 

Los resultados indican que el 57% está de acuerdo y el 33% muy de acuerdo 

en que existe una buena comunicación entre los diferentes niveles jerárquicos, 

lo que refleja una percepción positiva sobre el flujo de información y 

colaboración en la organización. Un 9% se mantiene neutral, posiblemente por 

experiencias variadas o falta de interacción frecuente con otros niveles. No se 

registran respuestas en desacuerdo ni muy en desacuerdo, lo que sugiere un 

ambiente comunicativo favorable y sin conflictos importantes en este aspecto. 

 

 

33%

57%

9%

0% 0%
0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Muy de
acuerdo

De acuerdo Ni de acuerdo
ni en

desacuerdo

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo



51 

Tabla 23 Recepción de sugerencias 

Me siento escuchado(a) cuando tengo 
sugerencias o comentarios 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 18 33% 

De acuerdo 28 52% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 11% 

En desacuerdo 2 4% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 22 Recepción de sugerencias 

 

 

Los datos muestran que un 52% está de acuerdo y un 33% muy de acuerdo 

en sentirse escuchado cuando expresan sugerencias o comentarios, lo que 

indica una percepción mayoritariamente positiva sobre la apertura y 

receptividad de la organización. Un 11% se mantiene neutral, posiblemente 

por experiencias mixtas o limitadas, mientras que un 4% está en desacuerdo, 

señalando que en algunos casos no se siente suficiente atención a sus 

opiniones. No se registran respuestas en muy en desacuerdo, lo que sugiere 

que no hay una percepción fuerte de rechazo o desatención. 
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Tabla 24 Comunicación adecuada entre áreas 

La comunicación fluye adecuadamente 
entre las distintas áreas de trabajo 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 18 33% 

De acuerdo 26 48% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 17% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 23 Comunicación adecuada entre áreas 

 

 

Los resultados muestran que el 48% está de acuerdo y el 33% muy de acuerdo 

en que la comunicación fluye adecuadamente entre las distintas áreas de 

trabajo, lo que refleja una percepción mayoritariamente positiva sobre la 

coordinación interdepartamental. Un 17% se mantiene neutral, lo que podría 

indicar experiencias variadas o falta de interacción frecuente entre áreas. Solo 

un 2% está en desacuerdo y no hay respuestas en muy en desacuerdo, lo que 

sugiere que, aunque la comunicación es generalmente efectiva, existen 

oportunidades para mejorar la conexión entre algunas áreas. 
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Tabla 25 Conflictos resueltos en imparcialidad 

Los conflictos en el entorno laboral se 
resuelven con imparcialidad 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 13 24% 

De acuerdo 25 46% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 28% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 24 Conflictos resueltos en imparcialidad 

 

 

Los datos reflejan que el 46% está de acuerdo y el 24% muy de acuerdo en 

que los conflictos en el entorno laboral se resuelven con imparcialidad, lo que 

indica una percepción mayoritariamente positiva sobre la justicia en la 

resolución de problemas. Sin embargo, un 28% se mantiene neutral, lo que 

puede sugerir incertidumbre o experiencias diversas en este aspecto. Solo un 

2% está en desacuerdo y no se registran respuestas en muy en desacuerdo, 

lo que señala que, aunque la mayoría confía en la imparcialidad, existen áreas 

donde se podría fortalecer la percepción de equidad en la gestión de conflictos. 
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Tabla 26 Mecanismos efectivos para resolver desacuerdos 

Hay mecanismos efectivos para 
resolver desacuerdos entre 

compañeros 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 12 22% 

De acuerdo 33 61% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 15% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 25 Mecanismos efectivos para resolver desacuerdos 

 

 

Los resultados muestran que el 61% está de acuerdo y el 22% muy de acuerdo 

en que existen mecanismos efectivos para resolver desacuerdos entre 

compañeros, lo que refleja una percepción positiva sobre las herramientas y 

procesos disponibles para la gestión de conflictos internos. Un 15% se 

mantiene neutral, lo que podría indicar falta de experiencia directa con dichos 

mecanismos o dudas sobre su efectividad. Solo un 2% está en desacuerdo y 

no se registran respuestas en muy en desacuerdo, lo que sugiere que, en 

general, los empleados confían en la capacidad de la organización para 

manejar los desacuerdos de manera adecuada. 
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Tabla 27 Actuación oportuna ante conflictos 

La institución actúa oportunamente 
ante situaciones de conflicto 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 16 30% 

De acuerdo 28 52% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 17% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 26 Actuación oportuna ante conflictos 

 

 

Los datos muestran que el 52% está de acuerdo y el 30% muy de acuerdo en 

que la institución actúa oportunamente ante situaciones de conflicto, lo que 

indica una percepción mayoritariamente positiva sobre la rapidez y eficacia en 

la gestión de estos casos. Un 17% se mantiene neutral, lo que podría reflejar 

falta de experiencia directa o dudas sobre la consistencia en la respuesta. Solo 

un 2% expresa desacuerdo y no hay respuestas en muy en desacuerdo, lo que 

sugiere que, aunque la mayoría confía en la institución, hay oportunidad para 

mejorar la percepción sobre la oportunidad en la atención de conflictos. 
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Tabla 28 Respaldo en conflictos laborales 

Me siento respaldado(a) cuando 
enfrento conflictos laborales 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 14 26% 

De acuerdo 26 48% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 20% 

En desacuerdo 3 6% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 27 Respaldo en conflictos laborales 

 

 

Los datos muestran que un 48% de los encuestados se siente de acuerdo con 

sentirse respaldado al enfrentar conflictos laborales, mientras que un 26% está 

muy de acuerdo, lo que indica que una mayoría significativa percibe apoyo en 

estas situaciones. Un 20% se mantiene neutral, lo que podría reflejar 

incertidumbre o experiencias variables, y solo un pequeño 6% expresó 

desacuerdo, mientras que ningún encuestado manifestó estar muy en 

desacuerdo. Este panorama sugiere un ambiente laboral mayormente positivo 

en cuanto al respaldo recibido ante conflictos, aunque el grupo neutral señala 

un área potencial de mejora en la percepción general de apoyo. 
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Tabla 29 Tratamiento igualitario 

Siento que soy tratado(a) con igualdad, 
sin importar mis características 

personales 
Frecuencia % 

Muy de acuerdo 21 39% 

De acuerdo 30 56% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 6% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 28 Tratamiento igualitario 

 

 

Los resultados indican que un 56% de los participantes está de acuerdo y un 

39% muy de acuerdo con sentirse tratado con igualdad sin importar sus 

características personales, lo que refleja una percepción ampliamente positiva 

sobre la equidad en el entorno laboral. Solo un 6% se posiciona de manera 

neutral y no se registraron respuestas en desacuerdo ni muy en desacuerdo, 

lo cual refuerza la idea de un ambiente inclusivo y respetuoso, aunque la 

presencia de respuestas neutrales sugiere que aún podría fortalecerse la 

confianza plena en la equidad para todos. 
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Tabla 30 Promoción de ambiente inclusivo 

La organización promueve un ambiente 
inclusivo para todos 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 16 30% 

De acuerdo 32 59% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9% 

En desacuerdo 1 2% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 29 Promoción de ambiente inclusivo 

 

 

Los datos muestran que un 59% de los encuestados está de acuerdo y un 30% 

muy de acuerdo con que la organización promueve un ambiente inclusivo para 

todos, lo que evidencia una percepción mayoritariamente favorable respecto a 

la inclusión. Un 9% se mantiene neutral y solo un 2% está en desacuerdo, sin 

reportarse respuestas en el nivel más negativo. Estos resultados apuntan a un 

entorno organizacional que en general es percibido como inclusivo, aunque la 

presencia de respuestas neutrales y una negativa sugieren que aún existen 

oportunidades para fortalecer esta percepción en todos los niveles. 
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Tabla 31 Valoración de diferencias 

Se valoran las diferencias de género, 
edad, cultura u origen 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 21 39% 

De acuerdo 31 57% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 4% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 30 Valoración de diferencias 

 

 

La mayoría de los encuestados considera que se valoran las diferencias de 

género, edad, cultura u origen, con un 57% de acuerdo y un 39% muy de 

acuerdo, lo que refleja un fuerte reconocimiento de la diversidad en la 

organización. Solo un 4% se mantiene en una posición neutral y no se 

registraron respuestas en desacuerdo, lo cual refuerza la percepción positiva 

del entorno laboral en términos de respeto y aprecio por la diversidad 

individual. 
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Tabla 32 Se respetan opiniones diversas 

Se respetan las opiniones diversas en 
los espacios de trabajo 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 16 30% 

De acuerdo 34 63% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 31 Se respetan opiniones diversas 

 

 

Un 63% de los participantes está de acuerdo y un 30% muy de acuerdo con 

que se respetan las opiniones diversas en los espacios de trabajo, lo que indica 

una fuerte percepción de apertura y respeto hacia la pluralidad de ideas. Solo 

un 7% se posiciona de forma neutral y no se reportan respuestas negativas, lo 

que sugiere un ambiente laboral en el que predomina la escucha activa y la 

valoración de distintas perspectivas, aunque el pequeño grupo neutral podría 

señalar experiencias puntuales menos claras en este aspecto. 
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Tabla 33 Relaciones basadas en respeto 

Las relaciones con mis compañeros de 
trabajo se basan en el respeto mutuo 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 20 37% 

De acuerdo 32 59% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 4% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 32 Relaciones basadas en respeto 

 

 

Los resultados reflejan que un 59% de los encuestados está de acuerdo y un 

37% muy de acuerdo con que las relaciones con sus compañeros de trabajo 

se basan en el respeto mutuo, lo que indica un clima laboral altamente positivo 

en términos de convivencia y trato interpersonal. Solo un 4% se mantiene en 

una posición neutral y no se reportan desacuerdos, lo que refuerza la 

percepción general de un entorno respetuoso, aunque ese pequeño margen 

neutral podría señalar experiencias individuales menos definidas. 
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Tabla 34 Ambiente de compañerismo 

Existe un ambiente de compañerismo 
en mi unidad de trabajo 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 18 33% 

De acuerdo 31 57% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 9% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 33 Ambiente de compañerismo 

 

 

Un 57% de los encuestados está de acuerdo y un 33% muy de acuerdo con 

que existe un ambiente de compañerismo en su unidad de trabajo, lo que 

sugiere una percepción ampliamente favorable respecto a la colaboración y la 

cercanía entre colegas. Un 9% se mantiene en una posición neutral y no se 

registran respuestas negativas, lo que refuerza la idea de un entorno laboral 

caracterizado por relaciones solidarias, aunque el grupo neutral podría indicar 

áreas puntuales donde el compañerismo podría fortalecerse. 
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Tabla 35 Apoyo entre colegas 

Puedo contar con el apoyo de mis 
colegas cuando lo necesito 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 20 37% 

De acuerdo 33 61% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 2% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

Figura 34 Apoyo entre colegas 

 

 

Un 61% de los encuestados está de acuerdo y un 37% muy de acuerdo con 

que puede contar con el apoyo de sus colegas cuando lo necesita, lo que 

evidencia una percepción casi unánime de respaldo y colaboración dentro del 

equipo de trabajo. Solo un 2% se muestra neutral y no se registran opiniones 

negativas, lo que refuerza la imagen de un entorno laboral solidario y confiable, 

donde el apoyo mutuo es una práctica habitual. 
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Tabla 36 Trabajo con personas colaborativas 

Trabajo con personas que colaboran y 
aportan al equipo 

Frecuencia % 

Muy de acuerdo 22 41% 

De acuerdo 30 56% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 4% 

En desacuerdo 0 0% 

Muy en desacuerdo  0 0% 

Total 54 100% 

Fuente: Encuesta propia  

 

 

Figura 35 Trabajo con personas colaborativas 

 

 

Un 56% de los encuestados está de acuerdo y un 41% muy de acuerdo con 

que trabaja con personas que colaboran y aportan al equipo, lo que refleja una 

percepción altamente positiva sobre la actitud y el compromiso de los 

compañeros. Solo un 4% se posiciona de forma neutral y no se registran 

respuestas en desacuerdo, lo que indica un entorno de trabajo marcado por la 

cooperación y la participación activa, aunque ese pequeño porcentaje neutral 

podría señalar experiencias menos consistentes en algunos casos. 
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4.4 Identificar como la gestión de talento humano se relaciona con la 

convivencia organizacional en la gerencia regional del ambiente 

Iquitos año 2025. 

 

Tabla 37 Normalidad Gestión del talento y convivencia organizacional 

  Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión de talento humano 0.100 54 0.200 

Convivencia organizacional 0.166 54 0.001 

Fuente: Análisis SPSS V27. 

 

 

Tabla 38 Relación del talento y convivencia organizacional 

Correlaciones 

  
Gestión de 

talento humano 
Convivencia 

organizacional 

Gestión de talento 
humano 

Correlación de 
Spearman 

1,000 ,793 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 54 54 

 Correlación de 
Spearman 

,793 1,000 

Convivencia 
organizacional 

Sig. (bilateral) ,000  

  N 54 54 

Fuente: Análisis SPSS V27.  
 

Los resultados muestran que la variable gestión de talento humano presenta 

una distribución normal mientras que la variable convivencia organizacional no 

presenta distribución normal (sig. = 0.001), por lo cual se aplicó el coeficiente 

de Spearman, este análisis permite hallar una correlación positiva alta (ρ = 

0.793; p = 0.000), lo que indica que una adecuada gestión del talento humano 

se relaciona significativamente con una mejor convivencia organizacional entre 

los colaboradores de la Gerencia Regional del Ambiente. 
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4.5 Determinar cómo la gestión de talento humano se relaciona con la 

comunicación interpersonal en la gerencia regional del ambiente 

Iquitos año 2025. 

 

Tabla 39 Normalidad gestión del talento y comunicación interpersonal 

 
Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión de talento humano 0.100 54 0.200 

Comunicación interpersonal 0.250 54 0.000 

Fuente: Análisis SPSS V27. 

 

 

Tabla 40 Relación gestión del talento y comunicación interpersonal 

Correlaciones 

  
Gestión de 

talento humano 
Comunicación 
interpersonal 

Gestión de talento 
humano 

Correlación de 
Spearman 

1,000 ,797 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 54 54 

 Correlación de 
Spearman 

,797 1,000 

Comunicación 
interpersonal 

Sig. (bilateral) ,000  

  N 54 54 

Fuente: Análisis SPSS V27.  
 

En este caso, la variable comunicación interpersonal no cumple con la 

normalidad (sig. = 0.000), lo que llevó al uso de Spearman, el análisis permitió 

obtener una correlación positiva alta (ρ = 0.797; p = 0.000), evidenciando que, 

a mejores prácticas de gestión del talento humano, se fortalece la 

comunicación interpersonal dentro de la institución. 
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4.6 Determinar cómo la gestión de talento humano se relaciona con la 

resolución de conflictos en la gerencia regional del ambiente Iquitos 

año 2025. 

 

Tabla 41 Normalidad gestión de talento humano y resolución de conflictos 

 
Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión de talento humano 0.100 54 0.200 

Resolución de conflictos 0.167 54 0.001 

Fuente: Análisis SPSS V27. 

 

 

Tabla 42 Relación gestión de talento humano y resolución de conflictos 

Correlaciones 

  
Gestión de talento 

humano 
Resolución de 

conflictos 

Resolución de 
conflictos 

Correlación de 
Spearman 

1,000 ,574 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 54 54 

 Correlación de 
Spearman 

,574 1,000 

Comunicación 
interpersonal 

Sig. (bilateral) ,000  

  N 54 54 

Fuente: Análisis SPSS V27.  
 

La prueba de normalidad mostró que la variable resolución de conflictos no 

tiene una distribución normal (sig. = 0.001), por lo que se sugiere el uso del 

coeficiente de Spearman el cual arroja un resultado de ρ = 0.574; p = 0.000, lo 

cual representa una correlación positiva moderada y significativa, indicando 

que la gestión del talento humano influye favorablemente en la capacidad de 

resolución de conflictos dentro del entorno laboral. 
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4.7 Determinar cómo la gestión de talento humano se relaciona con la 

inclusión y diversidad en la gerencia regional del ambiente Iquitos 

año 2025. 

 

Tabla 43 Normalidad gestión de talento humano e inclusión y diversidad 

 
Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión de talento humano 0.100 54 0.200 

Inclusión y diversidad 0.285 54 0.000 

Fuente: Análisis SPSS V27. 

 

 

Tabla 44 Relación gestión de talento humano e inclusión y diversidad 

Correlaciones 

  
Gestión de talento 

humano 
Inclusión y 
diversidad 

Resolución de 
conflictos 

Correlación de 
Spearman 

1,000 ,751 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 54 54 

 Correlación de 
Spearman 

,751 1,000 

Inclusión y 
diversidad 

Sig. (bilateral) ,000  

  N 54 54 

Fuente: Análisis SPSS V27.  
 

La variable inclusión y diversidad no presenta una distribución normal (sig. = 

0.000), por ello se aplicó el análisis de Spearman, el resultado muestra una 

correlación positiva alta (ρ = 0.751; p = 0.000), lo que demuestra que una 

buena gestión del talento humano está asociada a una percepción más 

favorable de inclusión y respeto a la diversidad en el entorno organizacional. 
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4.8 Determinar como la gestión de talento humano se relaciona con las 

relaciones interpersonales en la gerencia regional del ambiente 

Iquitos año 2025. 

 

Tabla 45 Normalidad gestión de talento humano y relaciones interpersonales 

 
Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Gestión de talento humano 0.100 54 0.200 

Relaciones interpersonales 0.297 54 0.000 

Fuente: Análisis SPSS V27. 

 

 

Tabla 46 Relación gestión de talento humano y relaciones interpersonales 

Correlaciones 

  
Gestión de 

talento humano 
Relaciones 

interpersonales 

Resolución de 
conflictos 

Correlación de 
Spearman 

1,000 ,575 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 54 54 

 Correlación de 
Spearman 

,575 1,000 

Relaciones 
interpersonales 

Sig. (bilateral) ,000  

  N 54 54 

Fuente: Análisis SPSS V27.  
 

 

La variable relaciones interpersonales presentó distribución anormal (sig. = 

0.000), por lo cual el análisis con el Rho de Spearman arrojó una correlación 

positiva moderada (ρ = 0.575; p = 0.000), lo que indica que una gestión eficaz 

del talento humano contribuye al fortalecimiento de relaciones interpersonales 

basadas en el respeto, la colaboración y el compañerismo. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

Los resultados evidencian una correlación positiva alta y estadísticamente 

significativa con un valor de p=0.793, lo cual muestra que una gestión eficiente 

del talento humano se asocia directamente con un mejor clima de convivencia 

en la Gerencia Regional del Ambiente, promoviendo relaciones laborales más 

armónicas y colaborativas, en consecuencia, se acepta la hipótesis general, 

confirmando que existe una relación significativa entre ambas variables. 

 

El coeficiente de ρ = 0.797, refleja una correlación positiva alta y significativa, 

lo cual demuestra que una adecuada gestión del talento humano contribuye a 

fortalecer la comunicación interpersonal entre los trabajadores, favoreciendo 

la cooperación y la transmisión efectiva de información, en consecuencia, se 

acepta la hipótesis específica a), confirmando que la gestión del talento 

humano se relaciona de manera significativa en la calidad de la comunicación 

interna. 

 

Los resultados de ρ = 0.574 con p = 0.000, muestran una correlación positiva 

moderada y significativa, esto sugiere que las acciones relacionadas con la 

gestión del talento humano como la capacitación, la evaluación y la motivación 

inciden favorablemente en la manera en que los conflictos son gestionados 

dentro del entorno laboral, por ello acepta la hipótesis especificas b), 

demostrando que existe una relación significativa entre ambas variables. 

 

Los resultados con el análisis de Spearman, muestran un coeficiente de ρ = 

0.751 y un valor de p = 0.000. Estos valores reflejan una correlación positiva 

alta y estadísticamente significativa, lo que evidencia que una gestión del 

talento humano promueve un ambiente laboral más inclusivo y diverso. Por 

tanto, se acepta hipótesis alterna c), confirmando que la gestión del talento 

humano tiene una relacion directa y significativa sobre la inclusión y la 

diversidad dentro de la institución. 

 

El resultado ρ = 0.575 con p = 0.000.  indica una correlación positiva moderada 

y significativa, lo cual sugiere que una gestión del talento humano eficiente, , 
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favorece el fortalecimiento de relaciones interpersonales positivas dentro de la 

organización, en este sentido, se acepta la hipótesis especifica d), confirmando 

que una adecuada gestión del talento humano repercute de manera favorable 

en la interacción y el compañerismo entre los colaboradores. 

 

Los resultados descriptivos muestran una valoración predominantemente 

positiva hacia los diferentes componentes de la gestión del talento humano. La 

mayoría de los colaboradores percibe que la capacitación contribuye al 

fortalecimiento de sus competencias y mejora su desempeño, destacando una 

aplicación práctica de los conocimientos adquiridos en la cual más del 90% se 

mostró de acuerdo o muy de acuerdo.  

 

En cuanto a la evaluación del desempeño, los resultados evidencian 

satisfacción y confianza en la objetividad del proceso, con niveles de acuerdo 

que superan el 85%, lo que sugiere que los trabajadores perciben 

transparencia y criterios claros en las evaluaciones, de igual forma, la 

retroalimentación recibida es considerada útil para la mejora profesional, 

mostrando un sistema evaluativo que fomenta autorreflexión y el crecimiento. 

 

En relación con la motivación laboral, los resultados revelan un alto 

compromiso institucional, donde más del 90% de los encuestados manifestó 

sentirse motivado, valorado y dispuesto a contribuir más allá de sus funciones, 

este nivel de compromiso evidencia un clima laboral favorable y una gestión 

que reconoce el esfuerzo del personal, asimismo, en cuanto a los beneficios 

laborales, la mayoría percibe que estos son adecuados y entregados de 

manera oportuna, aunque existe un pequeño grupo que mantiene posturas 

neutrales, lo que sugiere oportunidades de mejora en la comunicación y 

equidad de los beneficios. 

 

Los resultados de esta variable reflejan un entorno organizacional positivo, 

caracterizado por una comunicación efectiva, respeto interpersonal y apertura 

al diálogo, en el ámbito de la comunicación interna, más del 90% de los 

trabajadores afirmó recibir información clara y suficiente, percibir buena 

comunicación entre los niveles jerárquicos y sentirse escuchado cuando 
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presenta sugerencias. Esto denota una cultura organizacional basada en la 

transparencia y la escucha activa. 

 

Sobre la resolución de conflictos, los datos muestran una percepción favorable 

sobre la imparcialidad y la existencia de mecanismos efectivos para resolver 

desacuerdos, sin embargo, un grupo minoritario mantiene posiciones neutras, 

lo que indica que, aunque el sistema de resolución es funcional, aún puede 

fortalecerse la percepción de equidad y rapidez en la gestión de conflictos. 

 

En cuanto a la inclusión y diversidad, los resultados son altamente positivos, 

considerando que la gran mayoría percibe que se promueve un ambiente 

inclusivo, se valoran las diferencias individuales y se respetan las opiniones 

diversas, lo cual sugiere una institución comprometida con la equidad, la 

diversidad y el respeto por la pluralidad de pensamiento. 

 

Para el caso de las relaciones interpersonales se describen como sólidas, con 

altos niveles de respeto, compañerismo y apoyo mutuo, en el cual más del 90% 

de acuerdo o muy de acuerdo, por lo tanto, se evidencia que los trabajadores 

valoran el trabajo en equipo y la colaboración, elementos fundamentales para 

el fortalecimiento de la convivencia organizacional. 

 

Al comparar con los antecedentes el estudio de Irigoin (2023) encontró una 

relación significativa entre la gestión del talento humano y el clima 

organizacional, lo cual coincide con nuestros hallazgos. Sin embargo, su 

análisis fue principalmente descriptivo, con correlaciones implícitas, mientras 

que en nuestro caso se evidenció una relación fuerte y cuantificada (ρ = 0.793), 

lo que marca una diferencia en el nivel de precisión estadística. 

 

Por su parte Charca (2023) identificó una relación positiva pero débil (ρ entre 

0.192 y 0.354), lo cual contrasta con nuestras correlaciones fuertes (ρ > 0.75). 

Aunque ambos estudios coinciden en que una buena gestión del talento mejora 

el clima organizacional, la magnitud de la relación es claramente mayor en 

nuestro estudio. 
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En el caso de Huamaní (2024) este halló una relación significativa y fuerte (r = 

0.800), muy similar a nuestro resultado (ρ = 0.793). Ambos estudios coinciden 

en que dimensiones como incorporación y evaluación del desempeño inciden 

directamente en el clima organizacional, reafirmando la influencia del talento 

humano. 

 

Con relación al estudio de Alarcón (2024) el autor presentó correlaciones muy 

altas (hasta r = 0.938), similares a las nuestras. La diferencia está en que, pese 

a esa fuerte relación, la percepción del talento humano fue en gran parte 

deficiente, mientras que en nuestro estudio las percepciones son más 

positivas. Ambos confirman una vinculación sólida entre talento humano y 

clima organizacional. 
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CAPÍTULO VI: PROPUESTA 

 

Se hace necesaria la implementación de acciones estratégicas que refuercen 

el capital humano, fomenten un entorno inclusivo y potencien la convivencia 

laboral.  

 

1. Programa integral de fortalecimiento interpersonal 

Se recomienda diseñar e implementar un programa de capacitación 

permanente orientado al desarrollo de habilidades blandas clave como la 

comunicación efectiva, el trabajo colaborativo y la resolución de conflictos, este 

programa debe contemplar talleres mensuales, dinámicas grupales y espacios 

de reflexión que involucren activamente a todos los niveles jerárquicos, 

asimismo el enfoque debe ser vivencial y participativo, promoviendo la 

autoconciencia, la empatía y el respeto como pilares de la convivencia 

organizacional. 

 

2. Reestructuración del sistema de evaluación del desempeño 

Se sugiere revisar y mejorar los mecanismos actuales de evaluación del 

desempeño, asegurando que sean justos, objetivos y formativos, lo que implica 

actualizar los instrumentos de evaluación incorporando criterios por 

competencias, establecer procesos semestrales de retroalimentación 

personalizada, y vincular los resultados a planes de mejora individual y 

reconocimiento institucional, se estima que este cambio permitirá no solo una 

medición más precisa del rendimiento, sino también una mayor motivación y 

sentido de pertenencia entre los trabajadores. 

 

3. Estrategia para el fomento de una cultura inclusiva y colaborativa 

Se propone consolidar una cultura organizacional basada en la inclusión, la 

diversidad y el respeto mutuo, por lo que, se recomienda la creación de un 

comité de bienestar y convivencia, la implementación de canales internos para 

atención de conflictos y sugerencias, y la institucionalización de prácticas de 

reconocimiento a la colaboración y la buena convivencia. 
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CAPÍTULO VII: CONCLUSIONES 

 

1. Se presenta una relación positiva y significativa entre la gestión del talento 

humano y la convivencia organizacional en la Gerencia Regional del 

Ambiente, lo cual evidencia que una adecuada gestión del personal 

contribuye favorablemente en las relaciones laborales y el ambiente 

institucional. 

2. La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la 

comunicación interpersonal, indicando que procesos adecuados de 

incorporación, capacitación y evaluación contribuyen a una comunicación 

más efectiva y respetuosa entre los trabajadores. 

3. La gestión del talento humano mantiene una relación positiva moderada con 

la resolución de conflictos, lo que demuestra que prácticas estratégicas en 

la gestión del personal pueden reducir tensiones y facilitar la gestión 

constructiva de discrepancias en el entorno laboral. 

4. Se halló una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

inclusión y diversidad, lo que sugiere que una administración del personal 

con enfoque humanizado fortalece el respeto, la equidad y la integración de 

todos los trabajadores. 

5. Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y las 

relaciones interpersonales, evidenciando que una buena práctica en la 

gestión tiene relación positiva en el fortalecimiento del compañerismo, 

respeto y cooperación entre los colaboradores. 

6. Los resultados descriptivos revelan que la mayoría de trabajadores perciben 

tanto la gestión del talento humano como el clima organizacional en niveles 

medios, lo que indica oportunidades claras de mejora mediante estrategias 

que profesionalicen la gestión del personal y promuevan un entorno 

organizacional más armónico. 
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CAPÍTULO VIII: RECOMENDACIONES 

 

1. Implementar un plan de fortalecimiento de la convivencia organizacional 

mediante sesiones de integración, retroalimentación colaborativa y 

reconocimiento interno, promoviendo un entorno de respeto y 

corresponsabilidad. 

2. Desarrollar talleres de habilidades comunicacionales y escucha activa de 

forma trimestral, dirigidos a todo el personal, especialmente a mandos 

medios, para fortalecer los canales de comunicación institucional. 

3. Diseñar e institucionalizar un protocolo de resolución de conflictos, que 

contemple un comité mediador, etapas de conciliación y formación básica 

en gestión emocional. 

4. Adoptar una política institucional de inclusión y equidad, con 

capacitaciones anuales obligatorias sobre diversidad cultural, étnica y de 

género para todo el personal. 

5. Establecer programas de bienestar laboral y mentoría entre pares, 

promoviendo el compañerismo, trabajo en equipo y vínculos de confianza 

entre niveles jerárquicos. 

6. Realizar evaluaciones internas semestrales sobre la percepción de la 

gestión del talento humano y el clima organizacional, mediante 

instrumentos anónimos que permitan ajustar las políticas internas. 
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ANEXOS 



1. Matriz de Consistencia

TÍTULO DE LA 
INVESTIGACIÓN 

PREGUNTA DE 
INVESTIGACIÓN 

OBJETIVO DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS 
TIPO Y 

DISEÑO DE 
ESTUDIO 

POBLACIÓN Y 
PROCESAMIENTO 

DE DATOS 

INSTRUMENTO 
RECOLECCIÓN 

DE DATOS 

Gestión de 
talento humano y 
su relación con la 

convivencia 
organizacional en 

la gerencia  
Regional del 

ambiente Iquitos 
año 2025 

General 
¿De qué manera la gestión 
de talento humano se 
relaciona con la 
convivencia organizacional 
en la gerencia regional del 
ambiente Iquitos año 2025? 

Especifico 
a) ¿De qué manera la 

gestión de talento 
humano se relaciona 
con la comunicación 
interpersonal en la 
gerencia regional del
ambiente Iquitos año 
2025?

b) ¿De qué manera la 
gestión de talento 
humano se relaciona 
con la resolución de 
conflictos en la gerencia 
regional del ambiente 
Iquitos año 2025?

c) ¿De qué manera la 
gestión de talento 
humano se relaciona la 
inclusión y diversidad en 
la gerencia regional del
ambiente Iquitos año 
2025?

d) ¿De qué manera la 
gestión de talento 
humano se relaciona 
con las relaciones
interpersonales en la 
gerencia regional del
ambiente Iquitos año 
2025?

General 
Identificar como la gestión de 
talento humano se relaciona 
con la convivencia 
organizacional en la gerencia 
regional del ambiente Iquitos 
año 2025. 

Especifico 
a) Determinar cómo la

gestión de talento 
humano se relaciona con 
la comunicación 
interpersonal en la 
gerencia regional del 
ambiente Iquitos año 
2025. 

b) Determinar cómo la
gestión de talento 
humano se relaciona con 
la resolución de conflictos 
en la gerencia regional 
del ambiente Iquitos año 
2025. 

c) Determinar cómo la
gestión de talento 
humano se relaciona con 
la inclusión y diversidad 
en la gerencia regional 
del ambiente Iquitos año 
2025. 

d) Determinar como la
gestión de talento 
humano se relaciona con 
las relaciones 
interpersonales en la 
gerencia regional del 
ambiente Iquitos año 
2025.  

General 
Se presentan una relación 
significativa y positiva entre la 
gestión de talento humano y la 
convivencia organizacional en la 
gerencia regional del ambiente 
Iquitos año 2025. 

Especifico 
a) Se presentan una relación

significativa y positiva entre
la gestión de talento
humano y la comunicación
interpersonal en la gerencia
regional del ambiente
Iquitos año 2025.

b) Se presentan una relación
significativa y positiva entre
la gestión de talento
humano y la resolución de
conflictos en la gerencia
regional del ambiente
Iquitos año 2025.

c) Se presentan una relación
significativa y positiva entre
la gestión de talento
humano y la inclusión y
diversidad en la gerencia
regional del ambiente
Iquitos año 2025.

d) Se presentan una relación
significativa y positiva entre
la gestión de talento
humano y las relaciones
interpersonales en la 
gerencia regional del 
ambiente Iquitos año 2025. 

Tipo: 
Cuantitativo 

Observacional 

Diseño: 
Diseño no 

experimental 
correlacional 

Población: 
Colaboradores de 

la gerencia regional 

Procesamiento de 
Datos: 

Estadística 
descriptiva 

Programa Excel  
Programa SPSS 

v.27

Cuestionario 



 
 

2. Matriz de operacionalización de Variables 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional  
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento  

X1. Gestión 

del Talento 

Humano  

 

Según Ramírez 
et al. (2019), la 
gestión del 
talento humano 
es un proceso 
estratégico que 
busca alinear las 
capacidades del 
personal con los 
objetivos 
organizacionales, 
mediante 
acciones 
integradas de 
reclutamiento, 
desarrollo, 
retención y 
evaluación, 
promoviendo 
entornos 
laborales 
productivos y 
sostenibles. 

La variable será 
medida 
mediante un 
instrumento de 
recolección de 
datos 
considerando 
las dimensiones 
capacitación y 
desarrollo, 
Evaluación y 
desempeño, 
motivación y 
beneficios 
laborales. 

Capacitación y 

desarrollo 

 

Porcentaje de 
trabajadores 
que consideran 
que la 
capacitación 
recibida mejora 
su desempeño 
laboral. 

La capacitación mejora directamente el desempeño 
laboral. 

Cuestionario 

La formación está alineada con las funciones del puesto. 

Lo aprendido en las capacitaciones es aplicable al 
trabajo. 

Las oportunidades de capacitación fortalecen las 
competencias. 

Evaluación y 

desempeño 

 

Nivel de 
satisfacción de 
los 
colaboradores 
con el proceso 
de evaluación 
de desempeño. 

Existe satisfacción con la evaluación del desempeño. 

La evaluación es objetiva y basada en criterios justos. 

La retroalimentación recibida contribuye a la mejora 
profesional. 

La evaluación permite identificar fortalezas y debilidades. 

Motivación 

 

Grado de 
motivación 
laboral 
reportado por 
los 
trabajadores 
respecto a sus 
funciones y 
entorno. 

El trabajador se siente motivado a cumplir sus funciones. 

Las condiciones laborales fortalecen el compromiso 
institucional. 

El esfuerzo del trabajador es reconocido por la 
organización. 

Existe disposición para aportar más allá de las funciones 
asignadas. 

Beneficios 

laborales 

 

Porcentaje de 
colaboradores 
que perciben 
adecuados y 
oportunos los 
beneficios 
laborales 
otorgados. 

Los beneficios laborales cubren adecuadamente las 
necesidades. 

La entrega de beneficios es puntual. 

El trabajador conoce claramente los beneficios que le 
corresponden. 

Los beneficios no económicos también son valorados 
positivamente. 
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Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional  
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento  

X2. 
Convivencia 

organizacional 

García (2009) 
menciona que es 
el conjunto de 
interacciones 
sociales en el 
entorno laboral, 
influenciadas por 
la cultura, 
normas y 
liderazgo, que 
determinan la 
calidad de las 
relaciones, la 
comunicación y 
el clima de 
armonía dentro 
de la 
organización. 

La variable será 
medida 
mediante un 
instrumento de 
recolección de 
datos 
considerando 
las dimensiones 
comunicación, 
resolución de 
conflictos, 
Inclusión y 
diversidad y 
relaciones 
interpersonales. 

Comunicación 
Resolución de 

conflictos 
Inclusión y 
diversidad 

Nivel de 
percepción 

sobre la 
claridad y 

efectividad de 
la 

comunicación 
interna. 

La información recibida es clara y suficiente. 

Cuestionario 

Hay buena comunicación entre los distintos niveles 
jerárquicos. 

Se escucha y considera la opinión de los trabajadores. 

La comunicación fluye entre las distintas áreas de 
trabajo. 

Comunicación 
Resolución de 

conflictos 
Inclusión y 
diversidad 

Frecuencia con 
la que los 
conflictos 

laborales son 
resueltos de 

forma oportuna 
y justa. 

Los conflictos laborales se resuelven con imparcialidad. 

Existen mecanismos efectivos para resolver 
desacuerdos. 

La institución actúa con prontitud ante los conflictos. 

El trabajador se siente respaldado en situaciones 
conflictivas. 

Comunicación 
Resolución de 

conflictos 
Inclusión y 
diversidad 

Porcentaje de 
trabajadores 

que consideran 
que se respeta 
la diversidad e 

inclusión 
dentro de la 

organización. 

Se respeta la igualdad sin importar diferencias 
personales. 

La organización promueve un entorno inclusivo. 

Se valoran las diferencias de género, edad y cultura. 

Se respetan las opiniones diversas en el entorno laboral. 

Comunicación Nivel de 
percepción 

sobre el 
respeto, 

cooperación y 
compañerismo 

entre los 
miembros del 

equipo. 

Las relaciones laborales se basan en el respeto mutuo. 

Hay un ambiente de compañerismo en el área de 
trabajo. 

Los colegas brindan apoyo cuando es necesario. 

Se trabaja en un entorno colaborativo y participativo. 

 

 



 
 

3. Instrumento de Recolección de Datos  

 

CUESTIONARIO 
 
 
INSTRUCCIONES: Lee detenidamente cada pregunta. Luego seleccione el 
casillero que usted crea correspondiente. 
 
Identificación  
Genero  

a) Masculino 
b) Femenino 

 
Grupo etario 

a) De 18 a 25 años 
b) De 26 a 35 años 
c) De 36 a 45 años 
d) De 46 a 55 años 
e) Más de 55 años 

 
Años en la entidad 

a) De 0 a 5 años 
b) De 5 a 10 años 
c) De 15 a 20 años 
d) Más de 20 años 

 
A continuación, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberá Ud. 

Responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 4 3 2 1 

Muy de 
acuerdo 

De 
acuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

En desacuerdo  Muy en 
desacuerdo  



 
 

Variable Gestión del talento humano   

N°  Ítems 5 4 3 2 1 

  Capacitación y desarrollo           

1 

La capacitación que recibo contribuye 
directamente a mejorar mi desempeño en el 
trabajo.           

2 

Los programas de formación están 
alineados con las necesidades de mi 
puesto.           

3 

Las capacitaciones ofrecidas permiten 
aplicar lo aprendido en mis funciones 
diarias.      

4 

Considero que las oportunidades de 
capacitación fortalecen mis competencias 
laborales.           

  Evaluación y desempeño           

5 
Estoy satisfecho(a) con la manera en que 
se evalúa mi desempeño laboral.           

6 
La evaluación del desempeño es justa y 
basada en criterios objetivos.           

7 
Recibo retroalimentación útil que me 
permite mejorar profesionalmente.      

8 
El proceso de evaluación me ayuda a 
identificar mis fortalezas y áreas de mejora.           

  Motivación            

9 
Me siento motivado(a) a cumplir con mis 
responsabilidades laborales.           

10 

Las condiciones de trabajo influyen 
positivamente en mi compromiso con la 
institución.           

11 
Siento que mi esfuerzo es valorado por la 
organización.      

12 
Estoy dispuesto(a) a contribuir más allá de 
mis funciones asignadas.           

  Beneficios laborales            

13 
Los beneficios laborales que recibo son 
adecuados para mis necesidades.           

14 
La organización cumple puntualmente con 
la entrega de los beneficios.      

15 
Conozco claramente los beneficios que me 
corresponden como trabajador(a).           

16 

Considero que los beneficios no 
económicos (clima laboral, bienestar) son 
satisfactorios.           

 

 

 

 



 
 

 

Variable Convivencia organizacional   

N°  Ítems 5 4 3 2 1 

  Comunicación            

1 
La información que recibo sobre mi trabajo 
es clara y suficiente.           

2 
Existe una buena comunicación entre los 
diferentes niveles jerárquicos.           

3 
Me siento escuchado(a) cuando tengo 
sugerencias o comentarios.      

4 
La comunicación fluye adecuadamente 
entre las distintas áreas de trabajo           

  Resolución de conflictos            

5 
Los conflictos en el entorno laboral se 
resuelven con imparcialidad.           

6 
Hay mecanismos efectivos para resolver 
desacuerdos entre compañeros.           

7 
La institución actúa oportunamente ante 
situaciones de conflicto.      

8 
Me siento respaldado(a) cuando enfrento 
conflictos laborales.           

  Inclusión y diversidad            

9 
Siento que soy tratado(a) con igualdad, sin 
importar mis características personales.           

10 
La organización promueve un ambiente 
inclusivo para todos.           

11 
Se valoran las diferencias de género, edad, 
cultura u origen.      

12 
Se respetan las opiniones diversas en los 
espacios de trabajo.           

  Relaciones interpersonales            

13 
Las relaciones con mis compañeros de 
trabajo se basan en el respeto mutuo.           

14 
Existe un ambiente de compañerismo en mi 
unidad de trabajo.      

15 
Puedo contar con el apoyo de mis colegas 
cuando lo necesito.           

16 
Trabajo con personas que colaboran y 
aportan al equipo.           

 

 

 

 

 

 



 
 

4. Consentimiento Informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACIÓN EN 
INVESTIGACIÓN 

 

He sido informado (a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de ese 
estudio y de las características de mi participación. 

 

• Acepto participar  
   

• No acepto participar  
 

Reconozco que la información que otorgo en el curso de esta investigación es 
estrictamente confidencial y anónima. Además, ésta no será usada para 
ningún otro propósito fuera de los de este estudio y autorizo el ingreso para la 
aplicación del instrumento de recolección de datos dirigido a los usuarios de 
la entidad.  

He sido informado (a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en 
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así lo decida, sin 
tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia alguna por tal decisión. 

Entiendo que una copia de este documento de consentimiento me será 
entregada, y que puedo pedir información sobre los resultados de este estudio 
cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar a las investigadoras 
responsables de la tesis, al correo electrónico 
raquelsilvanoalvarado@gmail.com y bustosary@gmail.com o al número 
902255182 y al número 927418412. 

 

Atentamente 

 

mailto:raquelsilvanoalvarado@gmail.com

