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Resumen

En la investigacion desarrollada se ha tenido como objetivo establecer la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de un
establecimiento penal, Lima — 2022, por consiguiente, se bas6 en una metodologia
de tipo basica, disefio no experimental - transversal, con un enfoque cuantitativo de

caracter descriptivo y correlacional.

En cuanto a la poblacidn esta constituido por una poblacion de 80 trabajadores de
un establecimiento penal, Lima — 2022 aplicando la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Obteniendo como resultado significancia fue de p-
valor=0,000. Esta resulta inferior al nivel de 0,05. Se ha rechazado la hipétesis nula.
La gestion del talento se relaciona con el desempefio laboral, con Rho=0,516.
Finalmente se lleg6 a la conclusion que la gestion del talento humano se encuentra

asociada al desempefio laboral en los trabajadores de un establecimiento penal.

Palabras clave: Gestién del talento, desempefio laboral, rendimiento, logro,

metas.
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Abstract

The objective of the research was to establish the relationship between human
talent management and work performance in workers of a penal establishment,
Lima - 2022, therefore, it was based on a basic methodology, non-experimental -
transversal design, with a quantitative approach of descriptive and correlational

character.

As for the population, it is constituted by a population of 80 workers of a penal
establishment, Lima - 2022, applying the survey technique and the questionnaire as
an instrument. The result obtained was a significance of p-value=0.000. This is lower
than the 0.05 level. The null hypothesis has been rejected. Talent management is
related to job performance, with Rho=0.516. Finally, it was concluded that human
talent management is associated with job performance in the workers of a penal

establishment.

Keywords: talent management, job performance, performance, achievement,
goals.
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I. INTRODUCCION

En el contexto internacional la Gestion del talento humano es un factor decisivo
para el logro de objetivos y metas de una organizacion, esta posibilita dinamizar los
esfuerzos de manera concurrente; tal es asi, que se manifiesta a través de
resultados inequivocos y brinda sustento a la gestion de manera 6ptima, es por ello
que al ejecutar los procesos implicados estos desempefian un papel esencial que
se traduce en el desempefio laboral de los colaboradores en las organizaciones
(Montero y Boyero, 2016).

Asimismo, cabe resefar que la Gestion del talento humano es poder analizar
a través de una nueva éptica en potencial y el capital humano de una organizacion;
esto es en cuanto, a identificar en los colaboradores las habilidades, destrezas y
actitudes gue se requiere para desempenfar sus labores de manera responsable y
que constituye el principal activo de una organizacion; en tal sentido, es
fundamental invertir en el desarrollo de capacidades humanas de la plana directiva
mediante proyectos de capacitacion, formacion de cuadros profesionales que
potencien su rendimiento y desempefio laboral (Cruz et al.,, 2016). El talento
humano en la actualidad es un factor que impulsa el desarrollo de las
organizaciones haciendo concretar los planes y proyectos que se ejecutan las
instituciones y requieren de colaboradores preparados y calificados (Vallejo, 2016).

La situacion de contexto en Ecuador refleja que la gestion del talento humano
es un elemento primordial que esta vinculada a las capacidades y habilidades de
los trabajadores que impulsan las actividades de manera creativa y que esta
considerado para la optimizacién en el funcionamiento y mejora de la productividad
facilitando de modo operativo de manera permanente a la organizacion (Ledesma

y Vanegas, 2022).

La realidad en Colombia expresa que la gestion del talento humano es
importante la retencién del capital humano contribuyendo de manera sustancial en
la mejora de resultados productivos y competitivos; asi también, inciden en los
comportamientos y las actitudes de los colaboradores y las buenas préacticas que

se desarrollan en el entorno laboral, se reconoce su rol estratégico debido a que



genera un clima acorde a las exigencias organizacionales y la demanda en cubrir
esfuerzos en una dinamica de cambios constantes manteniendo una capacidad

Optima basada en la eficacia y la eficiencia (Prieto, 2013).

Al respecto en Uruguay la situacion de la gestion del talento humano se
encuentra en un estado basico para ello se deben adoptar politicas publicas que
incidan de manera notoria al empoderamiento del capital humano y la toma de
decisiones en las organizaciones; asimismo, existen grandes desafios que hay que
atender en concordancia de poder gestionar cambios sustanciales en la gestion
humana y por ende establecer lineamientos de desarrollo profesional en las

instituciones (Calvo, 2019).

Asi también en Brasil es determinante contar con una gestion del talento
humano que responda a las grandes exigencias teniendo en consideracion las
caracteristicas culturales, la productividad es de nivel bajo con un 25%, existiendo
organizaciones con determinadas practicas de gerencia y de gestibn humana
sofisticada; en tal sentido, se debe impulsar un conjunto de cambios que impacten
en las organizaciones y que se adapten a los cambios actuales y que es
determinante para la existencia de la misma y en concordancia a los procesos de

transformacion socioecondmica del pais (Thomaz, 2004).

En el contexto nacional, tenemos que en el Perd, que ahora se apuesta por
el talento humano de sus colaboradores para asegurar el éxito de sus negocios; en
un examen de empresas privadas realizado en el 2021, BACKUS AB ocupb el
primer lugar con 10 000 puntos, demostrando que recluta y mantiene a sus
empleados; esto demuestra que las corporaciones estan poniendo actualmente un
mayor énfasis en el talento humano y la retencion, lo que fomenta la identificacion
de los empleados con la empresa y la participacion en la toma de decisiones
(Palacios, 2019).

Asi también una de las instituciones publicas penitenciarias atraviesa una
crisis sin precedentes que ha desbordado su capacidad administrativa y operativa,

impidiéndole brindar un adecuado servicio de seguridad, tratamiento y salud en las



instituciones penitenciarias bajo su jurisdiccion; como consecuencia, no todos los
trabajadores tienen suficiente acceso a los bienes que necesitan para la exposicion
y el funcionamiento adecuado de su trabajo y faltan las condiciones de fundacion
de la céarcel (Cruz et al., 2016).

A nivel institucional, durante el periodo del 2016 se determin6 que habia 33
049 presos en las 68 instituciones penitenciarias del Peru; sin embargo, el 43% de
la poblacion carcelaria se concentraba en solo seis instituciones penitenciarias del
norte del pais, con una capacidad maxima de 41 018 internos (Castafieda, 2016).
De acuerdo con los datos estadisticos, la poblacion carcelaria se ha incrementado
en 46 113 presos en 68 centros penitenciarios, lo que representa el 112% de la
capacidad de alojamiento; es decir, este nUmero de condenados no tendria cabida

en el sistema penitenciario (Cruz et al, 2022).

Esta situacion increment6 la desconfianza en el sistema de justicia, en este
caso en los funcionarios penitenciarios del INPE, quienes por falta de autoridad y
aumento del hacinamiento, se extralimitan en sus funciones, creando una situacion
preocupante no solo en la sociedad, sino también al interior de la institucion; el
funcionario penitenciario es un servidor publico al servicio de la ciudadania, que
requiere no solo de conocimientos técnicos y actitudinales, sino también de

principios en el desempefio de sus funciones (Cruz et al, 2020).

Bautista et al. (2020) sefalaron que el desempefio laboral es sumamente
necesario para el logro de objetivos de una empresa, para ello se debe de
estructurar un sistema de indicadores que permitan evaluar de manera constante
si el nivel de productividad es 6ptimo, en tal medida se requiere de la aplicacion de
estrategias que guardan estrictamente una orientacién con el cumplimiento de las
metas disefiadas; de tal modo, las acciones tienen que ser alineadas al proposito
de la organizacion. Méndez y Raich (2000) sefalaron que, el constructo se
transformd en un instrumento para realizar la medicion del funcionamiento de cada
puesto laboral y brindando soporte a los colaboradores de la organizacion, teniendo

en consideracion los procesos de retroalimentacion y capacitacion de los mismos.



Siendo el problema general: ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, Lima - 20227 A la vez se propone los
siguientes problemas especificos: (i) ¢Cual es la relacion entre la seleccion de
personas y el desempefio, Lima - 2022? (ii) ¢Cuél es la relacion entre la
capacitacion de personas y el desempefio laboral, Lima - 20227 (iii) ¢Cual es la

relacion entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral, Lima - 20227

Ademas, el estudio se justifico en el aspecto tedrico en base a uno de los 17
objetivos de desarrollo sostenible, especialmente en el objetivo enfocado al trabajo
decente econdmico, un crecimiento econdmico inclusivo y sostenido puede
impulsar el progreso, crear empleos decentes para todos y mejorar los estandares
de vida (CEPAL, 2018). En un sentido practico, buscé dar a conocer la realidad que
se viene dando en el centro del INPE determinando el diagnéstico actual siendo
motivo para futuras investigaciones que busquen mejorar la problematica de
estudio (Cruz et al, 2020). Por ultimo, se justificé desde el punto de vista
metodoldgico porgue a través de la aplicacién de las encuestas se evalud la relacion
entre las variables y las dimensiones de estudio, donde se podra determinar el

porcentaje y nivel de relacion entre ambas variables (Pino, 2018).

Siendo el objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral, Lima — 2022. Siendo los objetivos especificos: (i)
Determinar la relaciéon entre la seleccidén de personas y el desempefio laboral, Lima
—2022; (ii) Determinar la relacion entre la capacitacion de personas y el desempefio
laboral, Lima — 2022; (iii) Determinar la relacion entre el desarrollo de personasy el
desempeiio laboral, Lima - 2022.

Siendo la hipétesis general: Hg. Existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano con el desempeiio, Lima — 2022. Siendo las hipotesis
especificas: H1. Existe relacion significativa entre la seleccion de personas y el
desemperio laboral, Lima-2022; H2. Existe relacion significativa entre la relacion
entre la capacitacion de personas y el desempefio laboral, Lima — 2022; H3. Existe
relacion significativa entre la relacion entre desarrollo de personas y el desempefio
laboral, Lima — 2022,



Il. MARCO TEORICO

Los antecedentes internacionales empleados como sustento fueron: Gaspar (2021)
Ecuador, en su estudio analiz6 la gestién del talento humano, estd a toma gran
relevancia en estas épocas actuales dado que las organizaciones buscan elevar su
nivel de eficiencia y ello radica en integrar colaboradores comprometidos con los
objetivos estratégicos de la organizacion impactando de manera decisiva en la
productividad econdmica y ejecutando de modo eficiente las funciones
organizacionales; lo que se busca en estos tiempos que los colaboradores cuenten
con competencias laborales, con el propdsito de dar impulso a la formacion del
talento orientada a lograr el equilibrio entre lo que se requiere y el potencial del
personal, para ello se reclutara a los candidatos que posean un perfil que se ajuste
a las exigencias de la organizacién. Se concluyé que, el talento humano es vital en
las organizaciones y se debe consolidar a través de programas de capacitacion y
el desarrollo de cualidades innatas del personal para un adecuado desempefio

funcional en la organizacion.

Palacios (2021) Ecuador, su investigacion por tuvo por objetivo realizar el
analisis de la gestion administrativa del talento humano y cémo incide en la
productividad de los trabajadores de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo.
Se utilizé tanto la metodologia descriptiva como la investigacién bibliografica y
documental. Se emplearon metodologias deductivas, inductivas y descriptivas.
Luego de encuestas al personal administrativo y empleados de la UTEQ, se
descubrié que la Unidad de Talento Humano habia creado un sistema de gestion
administrativa basado en procesos para satisfacer las metas y funciones de cada
servidor ya que la gran mayoria de ellos se apegaban a las normas internas de la

institucion.

Rueda, Silva y Suarez (2020) Colombia, en su estudio analizar la
trascendencia de la gestion del talento humano como un factor decisivo en la buena
marcha de una organizacion de salud, en la que la rotacion del personal juega un
rol imperioso en la adecuada atencién a los usuarios del servicio de salud; en tal
sentido, la fluctuacion y la carencia de estabilidad laboral, la débil comunicacion
entre los trabajadores incide de manera directa en el desempefio laboral de los



mismos; asi también, se ve afectado por una inadecuada politica remunerativa y
gue segun estadisticas un 40% se retira de sus labores correspondiente a auxiliares
de enfermeria y un 20% del personal de salud. En consecuencia, el clima laboral
es un factor sustancial para la 6ptima marcha de la organizacion, siendo el capital
humano un elemento estratégico para el logro de la misién y vision de la
organizacion. Los resultados mostraron que, el 39% es la baja politica
remunerativa, 17% nuevas ofertas laborales, 4% interés profesional y 15 trato
inadecuado, 7% carencia comunicativa, 4% falta de reconocimiento, 20%
inadecuado estilo de mando, 32% carencia de trabajo en equipo, 6% insatisfaccion
en el cargo asignado. Se concluyo que, para la buena marcha de una organizacion
se debe fortalecer la gestion del talento humano que incidird en un notable
desempefio laboral de los colaboradores de la institucion de salud.

Silva, Dugarte y Rueda (2020) Colombia, en su investigacion analizaron el
talento humano en mipymes, el nivel de la calidad en la gestion del talento humano
posibilita que esta sea un factor importante en la competitividad de los negocios
cuyo aporte es sumamente necesario para lograr alcanzar las metas disefiadas; asi
también, permite dar direccién a los esfuerzos de los colaboradores de manera tal
que se constituye en un aspecto vital para la organizacion, siendo esta un elemento
para designar valiosos recursos para el desarrollo de habilidades y destrezas en la
concrecion de objetivos estratégicos comprendiendo de que se trata de un impacto
positivo en el proceso de crecimiento de la empresa; adicionalmente, se enriquece
mediante un ambiente de trabajo adecuado y se fomente elevar el nivel de
productividad a través del compromiso, la motivacion, la participacion y
colaboracion. Los resultados fueron que: el 84% se asocia al reglamento de trabajo,
77% se debe al reconocimiento, 82% son honestos, 83% son responsables, 81%
son leales, 83% poseen habilidades y destrezas, 81% buen clima laboral, 42%
buena politica salarial, 69% de satisfaccion laboral, 74% de bienestar y 56% toma
de decisiones. Se concluyo que, los colaboradores son la parte sustancial de la
organizacién y que, a través de la honestidad, lealtad, trabajo en equipo, el clima

laboral y comunicacién posibilidad dar pasos firmes para una 6ptima gestion.



Zeballos (2019) Bolivia, en su pesquisa analizé la gestion del talento humano
en la mejora del desemperio laboral. Sefialé que, la optimizacion de la productividad
radica esencialmente en el talento humano en esta parte se debe tener muy cuenta
las condiciones que desarrollan sus labores los trabajadores para que su
desempeiio sea adecuado y sobretodo la satisfaccion laboral sea un factor
motivacional que impulse a dar los mejores esfuerzos fortaleciendo la
competitividad de la empresa en un mundo de grandes exigencias en el plano
econdmico; en tal sentido, el rendimiento laboral sera una manera de medir la
productividad y el aporte valioso de los trabajadores al logro de los objetivos de la
empresa. Los resultados mostraron que, el 35,14% es importante el curriculum
personal para el puesto; 48,65% las tareas son claras; 51,53% correcto
desempeiio; 56,76% adecuados incentivos laborales; 45,94% necesidad de
capacitaciéon y actualizacion; 51,35% buen sistema de ascensos; 48,65%
prevencion de riesgos en el trabajo; 72,97% buenas relaciones laborales; 56,76%
sistemas de mejora comunicacional; la gestion del talento humano se relaciona con
el desempefo laboral (rho=0,687 y p=0,000<0,05). Se concluydé que, se debe
potenciar el talento humano con miras a mejorar la productividad de la organizacion

en un ambito de adecuado desempefio laboral.

Siendo los antecedentes a nivel nacional como: Castro y Delgado (2020)
este trabajo consistio en evaluar la capacidad de trabajo de los ejecutivos. Los
resultados mostraron que un cambio, el 35,7% (25) dijo que la entidad solo “A
veces” fomenta compartir conocimientos, y el 32,9% (23) cree que se potencia y
amplia su conocimiento. El 40,0% (28) afirmd que la institucion se preocupa por
promover el aprendizaje continuo y el intercambio de conocimientos. Los gerentes
representan una capacidad humana para mejorar el desempefio de las tareas y la
ejecucion del trabajo. EI método de investigacion empleado fue un disefio cruzado
no exploratorio. Para cada variable de investigacion se utilizaron encuestas y los
datos del resumen. Los socios del PEHCBM afirman que el personal y la forma en

que se realiza el trabajo se estan desempefiando bien.

Crisdstomo (2019) el propésito fue determinar como influye la GTH en el
desemperio de los trabajadores. Sefald que, la GHT es la pieza fundamental para

gue los trabajadores desarrollen de manera estratégica sus labores y esta incidira



en el nivel de productividad; no obstante esta requiere de tener presente los criterios
de seleccion, acompafiamiento y formacion en el ambito laboral, para ello se debe
considerar los niveles de responsabilidad en el desarrollo de actividades propias
asignadas y una evaluacion constante; asi también se observaréa la predisposicion
en el logro de los compromisos de la institucion a la que se presta los servicios.
Asimismo, se alude que se debe contar con los medios para realizar
adecuadamente las tareas encargadas en una perspectiva de mejora continua. Se
aplico el test KMO (KMO= 0,724 y p=0,000<0,05); los resultados obtenidos fueron
que, la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral se relacionan con
(rho=0,935 y p=0,000<0,05); dimension conocimiento (rho=0,516 y p=0,002<0,05);
dimension habilidad (rho=0,605 y p=0,000<0,05); dimension juicio (rho=0,843 y
p=0,000<0,05); dimension actitud (rho=0,979 y p=0,000<0,05). Se concluyé que,
las organizaciones deben potenciar las capacidades de sus trabajadores en la
medida que ello se vera reflejada en un mejor nivel de productividad y

consecuentemente en un buen desempefio laboral.

Gianella (2017) en su estudio analiz6 la conexién entre el potencial humano
y la productividad en el departamento de enfermeria y obstetricia de una
organizacion de bienestar del Sur. La poblacion incluia 275 especialistas y 200
licenciados en enfermeria y maternidad; se utilizé una revisién y una encuesta para
recopilar datos. Sefalé que, es un factor determinante para los planes y acciones
estratégicas que se disefian en las organizaciones con el propdsito de hacer mas
eficiente los procesos de gestion y brindando la coherencia entre las metas y logros
gue se establecen en un horizonte de tiempo. Los resultados muestran que el 36%
(72) piensa que la capacidad humana ejecutiva es regular, el 33% (66) piensa que
la capacidad humana de la junta directiva es pésima. por ultimo, el 31% (62) de la
junta directiva piensa que la capacidad humana es excelente y demostrd que la
capacidad humana ejecutiva afecta directamente la eficiencia laboral en el area de
enfermeria y maternidad de un ente de salud publica. Asi también la GTH y
productividad se relacionan directamente (rho=0,497 y p=0,000<0,05); con
selecciéon de personas (rho=0,448 y p=0,000<0,05); con capacitacion de personas
(rho=0,256 y p=0,000<0,05); con desarrollo de personas (rho=0,594 vy
p=0,000<0,05).



Por otro lado, Godoy (2017) en el estudio: Capacidad humana la junta y
cumplimiento de la ocupacion del personal de enfermeria de la Clinica Cayetano
Heredia, determind que las percepciones sobre la calidad de la atencion varian de
favorable (23%), a muy favorable (35%), a neutral (13%), a desfavorable (7%). La
percepcion de los pacientes sobre la calidad del trato de la enfermera es mala,
segun el 42% de los pacientes. El personal clinico fue de 122 personas. El conjunto
de datos incluia tanto la capacidad humana como la satisfaccién laboral. Se
utilizaron encuestas. De los 93 cuidadores médicos evaluados de la clinica publica
de emergencias, el 71% (66) estaban en un nivel medio, el 18,3% (17) eran
inadecuados y el 10,8% (10) eran aceptables. Segun la junta directiva de la clinica
de emergencias Cayetano Heredia, el primer cuartil de la capacidad humana
representa el nivel insuficiente, el tercer cuartil representa el nivel normal y el primer
cuartil representa el nivel adecuado. El estudio concluyé que el desemperio laboral

y la capacidad humana estan significativamente relacionadas.

Camiloaga (2018) cuyo objetivo fue relacionar (GTH) y la ejecuciéon del
trabajo, siendo de disefio no experimental, con una muestra de 50 participantes; la
investigacion pretendié analizar la relacion entre la capacidad humana de los
directivos y la ejecucion del desempefio. El estudio utiliz6 un disefio no
experimental y una muestra de 54 directivos. Sefalé que, es necesario el
fortalecimiento del desempefio laboral en las organizaciones de tal modo que ello
incide directamente en la mejora de la interaccion personal, el liderazgo efectivo, la
motivacion, la comunicacion y trabajo en equipo; ya que, en las organizaciones
actuales se requiere de esfuerzo, responsabilidad y perseverancia a través de
acciones coordinadas en pos de alcanzar las metas trazadas. Los resultados
evidenciaron que, la GTH y el desempefio se relacionan con (rho=0,869 y
p=0,000<0,05); con la seleccién de personal (rho=0,725 y p=0,000<0,05); con la
capacitacion (rho=0,586 y p=0,000<0,05); con la retenciébn (rho=0,674 vy
p=0,000<0,05). Se establecio que la capacidad humana de los ejecutivos tiene una

relacion positiva y significativa con la ejecucion del trabajo.

Para dar soporte teorico, se especificara la Gestion del Talento Humano como
variable. La base del estudio actual se baso en objetivos de desarrollo que fueran

especificamente sostenibles, con énfasis en oportunidades de empleo respetables,



incluido el crecimiento econémico que puede estimular el progreso, el empleo que

es basico para todos y niveles de vida mas altos.

La gestion del talento humano, segun Chiavenato (2015), es "la estrategia
comercial que prioriza la interaccion uno a uno entre gerentes o directores y
empleados en lugar de un sentido de comunidad". La gestién del talento humano
se enfoca mas en el compromiso de todos los empleados de una empresa y se

apoya menos en jerarquias, directivas y mandatos.

Siendo las dimensiones de la G.T.H. Dimension 1: Seleccion de personas es
elegir y categorizar a los postulantes mas calificados para los roles disponibles con

el fin de aumentar su rendimiento dentro de la organizacion (Chiavenato, 2015).

Al principio de este procedimiento se requieren informes, una descripcién de
la investigacion y una referencia al puesto de trabajo a cubrir; ya que, el objetivo de
la seleccion es identificar al candidato mas cualificado para la empresa; a
continuacion, se evallan los detalles y especificidades de las funciones, junto con
las calificaciones clave que debe poseer el futuro empleado, asi como los
candidatos con distinciones evidentes que compiten por el mismo puesto, por

altimo, se hace una comparaciéon y se elige una opcion (Chiavenato, 2012).

La diversidad entre los individuos da lugar a diversos comportamientos y
actividades, que afectan al rendimiento de la organizacién de forma positiva o
negativa; como resultado, los individuos tienen diversos enfoques para manejar los
problemas, aptitudes para la formacién, estilos de trabajo, relaciones
interpersonales y contribuciones a la empresa; en tal sentido, la importancia de
seleccionar al personal adecuado para una empresa se debe a que su desempefio
laboral dependera en gran medida de sus talentos y habilidades (Chiavenato,
2015).

La dimension 2: Capacitacion de personas, es la preparacion del trabajador
mejora los conocimientos y habilidades de un representante para un trabajo
especifico; esta consta de cuatro etapas: (a) restriccién de necesidades, que carece
de investigacién; (b) preparacion del programa, donde se prepara y coordina el

mejor método de orientacion; (c) preparacion de la ejecucion, que incorpora todo el
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aprendizaje; y (d) preparacion de la evaluacion, que se realiza a nivel institucional,

en recursos humanos o actividades (Chiavenato, 2012).

La dimensién 3: Desarrollo de personas, donde se caracteriza por un
conjunto de ejercicios informativos proporcionados por el establecimiento para la
motivacion del desarrollo individual y el giro jerarquico. En las organizaciones, las
personas son el principal componente crucial, para dominar habilidades,
comprender y captar datos, cambiar mentalidades y formas de comportamiento y

crear pensamientos y decisiones (Chiavenato, 2012).

Prosiguiendo con la investigacion se procedera a definir la segunda variable:
Desempefio laboral. Segun Chiavenato (2012), el desempefio laboral es el grado
de comportamiento representativo examinado en funcién de objetivos definidos,
donde se evallGan las actividades, responsabilidades y ejecucion de cada empleado

en la empresa.

Por lo tanto, el desempefio laboral de cualquier organizacién se compone de
una variedad de procedimientos en los que los trabajadores exhiben su capacidad
mediante el uso de sus habilidades, talentos y competencias para lograr los
objetivos determinados. Por otro lado, el desempefio humano en una organizacion
es susceptible de ciertas contingencias, ya que puede variar de un individuo a otro
o como resultado de alguna condicién, ya que existen variables que pueden
impactar el esfuerzo del individuo (Chiavenato, 2012).

En tal sentido, los recursos humanos es una mezcla de los rasgos y las
obligaciones de las personas que, en funcion de las necesidades, querran cumplir
los objetivos y realizar el trabajo de los trabajadores; todo ello dependera de las

elecciones de la capacidad humana del consejo (Chiavenato, 2012).

Pedraza et al. (2010) caracterizé la ejecucion del trabajo como las formas
discernibles de comportamiento de los colaboradores, los cuales son esenciales
para el funcionamiento y el éxito de una institucion ya que, ademas de valorar los
talentos de cada individuo, se mide el grado de colaboracién con la empresa; en
consecuencia, los modernos gestores del capital humano se interesan por las

caracteristicas que permiten su evaluacion y mejora.
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En la Teoria del Rendimiento en el Trabajo, Chiavenato (2015) pretendi6
dotar a los empleados de un procedimiento estructurado para los aumentos de la
remuneracion; no obstante, también habria rescisiones de contratos; también trata
de trabajar con los recursos esenciales para promover a los colaboradores en
cuanto a su ascenso de manera progresiva en su comportamiento, actitud o

preparacion del puesto.

La Teoria de las Relaciones Humanas examina las asociaciones o los
comportamientos entre personas y grupos; cada sujeto conoce Ssu propia
personalidad y entiende que puede influir en el liderazgo y el comportamiento de
sus compafieros, asi como ser impactado por otros dentro de la institucion; de ahi
que, los vinculos humanos se desarrollen como consecuencia de la interaccion

humana (Chiavenato, 2015).

Siendo las dimensiones del desempefio laboral presentan: Dimension 1:
Calidad de Trabajo, desde el principio de los tiempos, la humanidad ha
evolucionado de forma continua y en espiral a partir de este momento, el trabajo ya
no es simplemente un activo de creacién, sino también una parte del cambio
individual, la ejecucion y un importante apoyo a la satisfaccion personal. Werther y
Chiavenato (2015) describieron la calidad del trabajo como parte de la valoracién
de la funcién del colaborador; se trata de rasgos o caracteristicas del sujeto que
aparecen en la realizacion de las tareas, como la dedicacion, la distribucion del

tiempo, la precision y la frecuencia de los errores.

Chiavenato (2015) valora la puntualidad, la devocion y la organizacion de la
tarea, son los atributos que debe tener un sujeto para realizar una determinada
actividad, y se relacionan con los conocimientos, las aptitudes, los talentos y las
habilidades.

Dimension 2: Iniciativa, Robbins y Judge (2009) sefalaron que, el avance y
el reconocimiento de los riesgos es lo que insta a los trabajadores a fomentar su
lado imaginativo; por lo tanto, el desarrollo provoca ajustes y la renovacién de ideas

novedosas determinadas para incrementar las habilidades.

Dimension 3: Relaciones humanas, el trabajo personal es una actividad que

implica la colaboracion y la planificacion del grupo, ya que se planifica y se lleva a
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cabo en grupos de trabajo; asi también, es factible maximizar el potencial de cada
miembro que expresa conjuntamente sus pensamientos y organiza de manera

coherente los resultados esperados.

Dimension 4: Logro de metas, en cuanto a los objetivos y resultados,
Chiavenato (2015) afirm6 que, existen pautas para juzgar el desempefio, entre las
gue se encuentran la naturaleza de la tarea, la consideracion y satisfaccion del
cliente, las reservas de costes, la rapidez en la propuesta de acuerdos, la
consistencia temporal y el efecto de los resultados. Asimismo, Flores (2018)
sostuvo que, el servidor conserva la calidad del trabajo que realiza dentro de una

organizacién cuando su productividad laboral lo amerita.

Gracias a los esfuerzos de sus miembros, un equipo construye una conexion
positiva, que se traduce en un alto grado de rendimiento; ademas, las asociaciones
personales y organizativas sirven como medio para establecer planes y alcanzar
objetivos colectivos (Robbins y Judge, 2009). En consecuencia, cuando se forman
grupos de trabajo que se adaptan a los continuos cambios y dificultades del entorno
y estan realmente dedicados, son capaces de innovar y reestructurar su propia

gestion para aumentar el rendimiento y la calidad de la empresa.

Segun, Quintana et al. (2015) sefialé que, el Perd se encuentra entre las
naciones con mayor hacinamiento carcelario; cada espacio designado para un
preso es ocupado por tres convictos; dado que, es dificil ejecutar programas
preventivos y de rehabilitacion cuando todos los infractores comparten el mismo
ambiente debido al hacinamiento, es dificil adoptar un plan de gestion adecuado

para la resocializacion de los internos.

El articulo 133 del Cdodigo de Ejecucion Penal dice que el INPE, organismo
descentralizado del Estado designado por la Corte con autonomia normativa y
econdmica para la administracion de los establecimientos penitenciarios en el Perd,
es responsable de la gestion de las instituciones penitenciarias en el pais;
asimismo, el INPE es responsable de la gestién y administracion técnica de toda la

politica penitenciaria del pais.

La administracion penitenciaria es un entramado compuesto por numerosos

servicios que prestan los centros penitenciarios, de acuerdo a la normativa de la

13



nacion y a la realidad penitenciaria de cada centro de reclusion, que debe estar
conectada con los organismos penitenciarios; Sin ella, el poder que se permite a un
namero importante de sus individuos podria indudablemente provocar la infraccion

de las normas o los malos tratos del poder (Quintana et al, 2015).

En tal sentido la capacidad de organizacion, planificacion y liderazgo de los
gestores penitenciarios, asi como su desempefio eficaz y eficiente en las
numerosas funciones y actividades que se les encomiendan, tienen un impacto
significativo en la calidad del trabajo realizado en las prisiones (Quintana et al.,
2015).

La gestién organizativa de las prisiones es esencial porque tiene como
objetivo lograr la reforma institucional, que a menudo se presenta en forma de una
mejora del apoyo logistico, el servicio y la atencion a los empleados de las prisiones
y a los presos; en tal sentido, una organizacion penitenciaria realmente consciente
de los demas y con una mentalidad abierta deberia tratar a los detenidos de forma
respetuosa, equitativa y compasiva, ayudandoles a recuperar su escasa confianza,
a superar las anticuadas ideas preconcebidas sobre la delincuencia y a cambiar la

forma en que perciben y entienden su situaciéon actual (Quintana et al., 2015).

Quintana et al. (2015) indicé que, en la comunidad carcelaria actian
individuos con sus propios roles; segun el articulo 83 del Reglamento del Sistema
Penitenciario, el personal del centro debe pasar por una serie de ciclos de seleccion
minuciosos y ajustarse al perfil y las capacidades de la funcidn como requisito
profesional y especializado para sus colaboradores y en coherencia con las
normas, las reglas de administracion de la institucion; de tal modo que, los
empleados de la céarcel deben estar adecuadamente equipados para realizar su
trabajo, es decir, deben tener las capacidades individuales y de gestion necesarias

para tener éxito.

Coyle (2009) sefal6 que, la gestidon en las prisiones requiere de un personal
altamente calificado, considerando de que se trata de un servicio publico ademas
de las tareas que se realizan en los centros penitenciarios es esencial tener un
conocimiento amplio de la problematica existente y esta como se liga a otros

sistemas como la salud, alimentacion, justicia entre otros; se debe garantizar en
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todo momento la seguridad de sus instalaciones. En ese sentido, el personal de los
establecimientos penitenciarios desarrolla sus labores en un entorno que se

encuentra cerrado y aislado.

Malpartida (2018) indic6 que, la gestion organizacional es esencial e
importante para el buen funcionamiento de una institucion y si esta se circunscribe
a la conduccion de centros penales; se deben de emplear técnicas y estrategias de
gestion y que orienten la adecuada marcha de la entidad acorde con un correcto
desempefio laboral de su personal y condiciones 6ptimas de los reclusos; en tal
sentido, la evaluacion permanente de los desempefios del personal en su conjunto

constituye la base y el motor que impulse su desarrollo institucional.

Walmsley (2015) sostuvo que, la poblacién de los centros penales se ha
incrementado de manera significativa, esto hace que las labores del personal
penitenciario se hagan cada vez mas recargada y sacrificada; asi también, la
situacién es muy compleja careciendo de recursos y medios insuficientes para la
atencién a la poblacion penal. Segun el INPE (2014) sefialé que, la problematica
fundamental del sistema penitenciario esta dada por los niveles de hacinamiento
de la poblacién carcelaria; mas aun no se cuenta con los recursos materiales para

atender las demandas existentes de los reclusos.

Ocafia (2022) sostuvo que la situacion de las personas privadas de la
libertad es un tema altamente complejo y que requiere de acciones concretas por
parte del Estado en atencion a los requerimientos de los centros penitenciarios; asi
también se percibe la problemética del hacinamiento con infraestructuras
inadecuadas y las condiciones son totalmente preocupantes. Asimismo, Vasquez
(2020) senaldé que, es contraproducente el empleo de la accion de prision
preventiva de una manera excesiva generando malestar en la poblacion carcelaria
teniendo en consideracion las falencias que posee el sistema penitenciario que a
su vez se profundiza y se hace critica la prestacion de un servicio adecuado como
la reeducacion y resocializacion de los sujetos privados de la libertad.
Consecuentemente, Caballero (2018) manifestd que, la carencia en la asignacion
presupuestal es muy limitada y ello incide draméticamente en la atencién a los
internos generando niveles de hacinamiento e incremento de la sobrepoblacién

trayendo serios problemas a la administracion penitenciaria.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Naupas (2018) define que una investigacion basica, su propdsito ahondar en
los conocimientos a través de los procesos investigativos y tener una vision amplia
de la complejidad del problema estudiado.
3.1.2 Disefio de investigacion

Agudelo (2008), indicaron que, el disefio no experimental se conceptua en el
marco de que la variable de estudia no se manipula en su estado natural, y se
estudia el fendmeno de manera objetiva. En tal sentido la investigacién adopta una

estructura no experimental.

/ V1T
M \ r
V2
Figura 1. Esquema del disefio
M: Muestra
V1: Gestion del Talento Humano

V2: Desempefio Laboral

r: Relacion entre V1y V2

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Definicion conceptual: Gestion del Talento Humano

Se determina como una serie de pasos y normas necesarios para gestionar los
recursos humanos, el rendimiento y las perspectivas, como la contratacion, la

opcion, la alineacion y la valoracion del rendimiento (Chiavenato, 2015).

Definicion operacional: Gestion del Talento Humano
Fue evaluada mediante el instrumento que se encuentra dimensionado y

estructurado bajo la escala de Likert.
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Definicion conceptual: Desempefio laboral
Segun Chiavenato (2015) son diferentes comportamientos de los trabajadores que
debe ser analizado en relacion con el logro de metas predeterminadas, donde se
evalian las acciones, responsabilidades y rendimiento de cada miembro de la
institucion.
Definicion operacional: Desempefio laboral
El desempefio laboral sera evaluado a través del instrumento que se encuentra
dimensionado y estructurado bajo la escala de Likert.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacion

Son todos los objetos de estudio que relnen ciertas caracteristicas
especificas y que se emplea en el plano investigativo (Hernandez et al., 2018). La
poblacién estuvo conformada por 120 trabajadores administrativos de un centro de
establecimiento penal.
3.3.2 Muestra

Hernandez et al. (2018), sefialaron que la muestra representa una parte de la
poblacién significativa y tiene como objetivo representar numéricamente a los
elementos de estudio y para realizar el analisis de inferencia; siendo la muestra de
estudio de 80 participantes.

3.3.3 Muestreo

Hernandez et al. (2018), sefialaron que el muestreo es la técnica que permite
la seleccion de elementos que constituyen la muestra de estudio, el tipo de
muestreo a aplicarse serd el de tipo probabilistico quiere decir que todos los
elementos de estudio cumplen con la propiedad de equiprobabilidad.

e Criterio de inclusién:
Trabajadores administrativos nombrados de ambos sexos.
Colaboradores que deseen patrticipar.
Colaboradores que tienen mas de un afio.

e Criterio de exclusion:
Colaboradores no administrativos nombrados de ambos sexos.
Colaboradores que no deseen patrticipar.

Trabajadores que no tienen mas de un afio.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Rojas (2011) sefialo que la técnica en el campo de la investigacion esta constituida
por procedimientos, validados por la practica a la obtencion y transformacién de la
informacion de manera util y pertinente. En la investigacion se empleé como técnica
la encuesta e instrumento un cuestionario por ajustarse a las necesidades del

estudio.

Se conceptualiza validez, al grado en que se miden el instrumento con
respecto a los items cabe sefalar, que se establece mediante juicio de experto
(Hernandez et al., 2018).

Tabla 1

Validacion de instrumentos
Juez validador Grado académico Valoracion
Yolanda Huayta Franco Doctora Aplicable
Rommel Lizandro Crispin  Doctor Aplicable
Johnny Farfan Pimentel Doctor Aplicable

Para saber la fiabilidad del instrumento, se administré una prueba piloto a 20
usuarios que no formaban parte de la poblacién de la muestra. Utilizando la escala
alfa de Cronbach, se determind que la fiabilidad del instrumento era de 0,752 para
la gestion del talento humano y de 0,983 para el desempefio laboral,
respectivamente. Dado que los resultados son superiores a 0,70 los instrumentos

son adecuados para los fines previstos. (Hernandez et al., 2018).

3.5. Procedimientos

En el proceso de ejecucion de la investigacion previamente se organizo y planifico
las actividades para la construccion y desarrollo del informe, en ese sentido se
establecieron los objetivos de estudio dandole énfasis a la obtencion de informacién
basica, se realizaron las coordinaciones respectivas para la aplicacion del
instrumento de recojo de datos con el consentimiento de los sujetos involucrados
para lo cual se determin6 el momento para misma accién. Asi también se procedio
a la etapa de transformacion de datos mediante el empleo de la hoja Excel y el

SPSS v.25 para la generacion de tablas y figuras estadisticas que sirvieron de
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sustento para las etapas posteriores. Se consignaron la informacion documental y
referencial en el desarrollo del informe aplicando para ello las normas APA de

redaccion y estilo como parte del documento cientifico.

3.6. Método de anélisis de datos

El sondeo para los dos criterios se utilizé para analizar los datos. Una vez obtenidos
los resultados, se utilizé el conjunto de datos de Microsoft Excel y el software
estadistico SPSS para analizar y evaluar los elementos basados en la
remuneracion, la formacion y el mantenimiento. Cuantificar la variable de ejecucion
del trabajo a partir de la ejecucion de la tarea, pertinente y autorizada. Dado que la
muestra es de 80 personas, se consideré la prueba de normalidad con la prueba
de kolmogorov-Smirnov para los resultados, y se utilizé la prueba no paramétrica
del coeficiente de relacion Rho de Spearman y los componentes de la revision para

determinar los valores de conexién de los factores.

3.7. Aspectos éticos

Dado que se colaborara con educadores cualificados, la moral serd una buena guia
de investigacion. Los instrumentos también necesitaran la autorizacion del INPE.
Asi también, se utilizaron los criterios globales de redaccion en formato APA para
la construccion de este estudio de investigacion, de acuerdo con la estrategia de la
Universidad César Vallejo y referenciando a los autores de las teorias cientificas.
Ojeda de Lépez et al. (2007) sefialé que, hacer investigacion cientifica requiere de
un amplio conocimiento de aspectos de la ciencia y basicamente es primordial
contar con una buena formacion en valores que sean los principios de la ética que
orienten las actividades de la produccién del conocimiento; en tal sentido, los seres
humanos en el proceso de investigacion deben de manejar pautas de conducta

éticas y ser conscientes de su labor cientifica.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo univariado

Tabla 2
Distribucién de la variable Gestién del Talento Humano

Nivel Frecuencia _Porcentaje
Vélido Bajo 66 71,8%
Medio 12 26,6%
Alto 2 1,6%
Total 80 100,0%

Figura 2
Distribucion de la variable Gestién del Talento Humano

80.0% 71.8%
70.0%
60.0%
50.0%

40.0% 6.6
30.0%
20.0%
10.0% & /

0.0%

Bajo Medio Alto

Nota: Segun latablay el gréafico, el 71,8% de los empleados encuestados afirmaron
tener un nivel deficiente de Gestion del Talento Humano. A continuacion, el 26,6%
de los encuestados afirma tener un grado moderado de gestion del talento humano.
Mientras que un porcentaje menor (1,6%) declaré tener un buen grado de gestion
del talento humano. Las organizaciones en base a estos resultados deben de
alinear de manera objetiva sus planes y acciones con miras a elevar el nivel de
capacidades de sus colaboradores en esa medida de mejore de manera esencial

la productividad de los servicios prestados a la comunidad.
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Tabla 3
Distribucion de la dimension de seleccion de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 66 64,5%

Medio 10 32,3%

Alto 4 3,2%

Total 80 100,0%
Figura 3

Distribucién de la dimensién seleccion de personas

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0% 32,39
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

64.5%

3.2%

Bajo Medio Alto

Nota: Segun la tablay el grafico, el 71,8% de los empleados encuestados afirmaron
tener un nivel deficiente de Gestion del Talento Humano. A continuacion, el 26,6%
de los encuestados afirma tener un grado moderado de gestiéon del talento humano.
Mientras que un porcentaje menor (1,6%) declard tener un buen grado de gestion
del talento humano. Si bien es cierto es necesario contar con un equipo de trabajo
gue posibilite alcanzar los logros y metas institucionales, para tal efecto la seleccion
de personas debe asegurar a los mejores elementos que se integren a la

organizacion.
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Tabla 4

Distribucién de la dimension de capacitacion de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje
vélido Bajo 67 74.2%

Medio 9 23,2%

Alto 4 2,4%

Total 80 100,0%
Figura 4

Distribucién de la dimensién capacitacion de personas

80.0% 74.2%
.0%

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 0 4%
0 .
oo = -

Bajo Medio Alto

23.4%

Nota: La tabla y la figura revelan que el 74,2% de los empleados encuestados
declararon tener un nivel bajo debido a la falta de formacion de las personas,
seguidos del 23,4% que declararon tener un nivel medio debido a la formacién de
las personas, y el 2,4% restante que declararon tener un nivel alto debido a la

formacién de las personas.
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Tabla 5

Distribucion de la dimension desarrollo de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 41 68,5%

Medio 33 26,6%

Alto 6 4,8%

Total 80 100,0%
Figura 5

Distribucién de la dimensién desarrollo de personas

80.0% 68.50
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

2 0,
30.0%
20.0%
4 0,
sty

0.0%

Bajo Medio Alto

Nota: Como se observa en la tabla y en el grafico, el 68,5% de los empleados
encuestados declararon tener un escaso grado de desarrollo de las personas. A
continuacion, el 26,6% de los encuestados declar6é tener un grado moderado de
desarrollo de las personas. El 4,8% de los encuestados afirma tener un alto grado

de desarrollo de las personas.
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Tabla 6
Distribucion de la variable Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 5 21.%

Regular 10 38,7%

Bueno 65 40,3%

Total 80 100,0%
Figura 6

Distribucién de la variable Desempefio Laboral

80.0%
70.0%
60.0%
50.0% 38.79 40.39
40.0%

30.0% 21.09
20.0%

10.0% /

0.0%
Malo Regular Bueno

Nota: De acuerdo con lo que se muestra en la tabla y figura, en mayor medida el
40,3% de los trabajadores encuestados expresé que la entidad publica mostro un
buen desempefio laboral. Le continda el 38,7% que indicod que la entidad publica
tuvo un desempefio laboral en forma regular. Mientras que el restante 21,0% de los

trabajadores indicé que la entidad publica tuvo un mal desempefio laboral.
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Tabla 7

Distribucion de la dimension calidad de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 21 19,4%

Regular 32 42, 7%

Bueno 27 37,9%

Total 80 100,0%
Figura 7

Distribucién de la dimension calidad de trabajo

80.0%
70.0%
60.0%
50.0% 42.7%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0% /

Malo Regular Bueno

37.9%

19.4%

Nota: Como se observa en la tabla y en el gréfico, el 42,7% de los empleados
considera que la organizacién publica tiene un nivel constante de calidad del
empleo. Le sigue el 32,9% indic6é que una calidad de trabajo es buena. Mientras
que para el restante 19,4% la entidad publica tuvo una calidad de trabajo mala.
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Tabla 8

Distribucion de la dimension iniciativa

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Vdalido Malo 23 18,5%

Regular 14 42,7%

Bueno 43 42,7%

Total 80 100,0%
Figura 8

Distribucion de la dimensién iniciativa

80.0%
70.0%

60.0%
50.0% 42.7%

38.7%
40.0%

30.0% 18.5%
20.0%

10.0%
/

0.0%
Malo Regular Bueno

Nota: En tabla destaca el 42,7% de los trabajadores que indicé que la entidad

publica contiene una iniciativa buena. Por otro lado, el 38,7% indic6 que la entidad

publica tuvo una iniciativa regular. Mientras que el restante 18,5% indicé que la

entidad publica tiene una iniciativa a la mala.
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Tabla 9
Distribucion de la dimension de relaciones humanas

Nivel Frecuencia _Porcentaje
Vélido Malo 12 20,2%

Regular 20 32,3%

Bueno 48 47,6%

Total 80 100,0%
Figura 9

Distribucion de la dimensién de relaciones humanas

80.0%
70.0%
60.0% 47.6%

50.0%
32.3%

40.0%
30.0% 20.2%

20.0%

10.0% /

0.0%

Malo Regular Bueno

Nota: Se puede ver en la tabla y figura, el 47,6% de los trabajadores expreso que
la entidad publica presenté un buen nivel de Relaciones humanas. Le continta el
32,3% que indicd que la entidad publica mostré una relacion humana baja, A su

vez, el restante 20,2% indicd que no posee una adecuada relacion humana.
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Tabla 10

Distribucion de la dimension de logros de metas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 20 32,3%

Regular 20 32,3%

Bueno 60 35,5%

Total 80 100,0%
Figura 10

Distribucién de la dimension de logros de metas

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%

40.0% 32.3% 32.3% 35.5%
30.0%
20.0%

10.0% —

0.0%

Malo Regular Bueno

Nota: La tabla y el grafico revelan que, por término medio, el 35,5% de los
empleados cree que el grado de rendimiento objetivo de la entidad publica es
satisfactorio. Le sigue el 32,3% que indicé que la entidad publica se viene a cumplir
con, logro de metas regular. Asimismo, el otro 32,3% indic6é que la entidad publica

tuvo un control administrativo malo.
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4.2. Andlisis descriptivo bivariado

Tabla 11

Cruce entre Gestion del talento humano y Desempefio laboral

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total

Gestion Bajo Recuento 2 1 0 3
del Talento % del total 2,5% 1,3% 0,0% 3,8%
Humano Medio Recuento 0 20 11 31
% del total 0,0% 25,0% 13,8% 38,8%

Alto Recuento 0 9 37 46

% del total 0,0% 11,3% 46,3% 57,5%

Total Recuento 1 2 30 48
% del total 1,3% 2,5% 37,5% 60,0%

Nota: La tabla muestra que el 46,3% de los empleados tienen un nivel "Bueno” en
rendimiento laboral, el 11,3% de los empleados con un nivel "Bueno" en Gestion
del Talento Humano y Desempefio Laboral tienen un nivel "Medio", y el 13,8% de

los empleados con un nivel "Alto" en Gestion del Talento Humano y Rendimiento

Laboral tienen un nivel "Medio".

4.3. Anédlisis inferencial
Ho: Existe una distribucion normal.

H1: No existe una distribucién normal.

Tabla 12

Tabla de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano ,195 ,000
Desempefio laboral ,021 ,014

Nota: Tabla que muestra la significacion 0,05 Las caracteristicas de la gestion del
potencial humano y el rendimiento laboral no son tipicas. Se utiliza el enfoque no
paramétrico de Spearman. Esta prueba evalla si la gestion del talento influye en

el rendimiento laboral.



Contrastacion de hipoétesis
Prueba de hipoétesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion del talento humano y el

desemperio laboral, Lima — 2022.

Hg: Existe relacion significativa entre la Gestion del talento humano con el
desempeiio laboral, Lima — 2022.

Tabla 13

Correlaciéon entre Gestion del talento humano y Desempefio laboral

Desempefio laboral

RS Gestién del Coeficiente de correlacion 516"
Talento gy (bilateral) ,000

Humano
80

Nota: La tabla indica que la significacion fue de 0,000. Este valor esta por debajo
del umbral de 0,05. No se confirma la hipétesis nula. La gestion del talento se
relaciona con el desempefio laboral (Rho=0,516 y p=0,000<0,05). Segun
Hernandez et al. (2017), esto implica una correlacién significativa y negativa. Esto

indica que una mejor gestion del talento humano mejora el rendimiento laboral.
Prueba de hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre la Seleccién del personal y el Desempefio
laboral, Lima - 2022.

H1: Existe relacion significativa entre la Seleccion del personal y el Desempefio
laboral, Lima - 2022.
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Tabla 14

Correlacion entre Seleccion del personal y Desemperio laboral

Desempefio laboral

RS Seleccion Coeficiente de correlaciéon ,378**
del  gig. (bilateral) ,000

personal
80

Nota: Como se ve en la tabla, la significacion fue de 0,000. Esto es menos de 0,05.
Esto indica que se rechaza la hipdtesis nula; por consiguiente, existe una
correlacion entre la Seleccion de personal y el Desempefio laboral. Segun
Hernandez et al., un valor (Rho=0,378 y p=0,000<0,05) es una relacion directa y

significativa.
Prueba de hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacién significativa entre la Capacitacion de personas y el

Desempefio laboral, Lima — 2022.

H2: Existe relacién significativa entre la Capacitacion de personas y el Desempefio
laboral, Lima — 2022,

Tabla 15

Correlaciéon entre Capacitacién de personas y Desempefio laboral

Desempefio laboral

RS Capacitacién Coeficiente de correlacion ,526™
de personas  gjq (pilateral) ,000
N 80

Nota: La tabla demuestra que la significacion fue de 0,000. En consecuencia, es
posible declarar que la hipoétesis nula ha sido refutada. Segun el estudio de Lima -
2022, la capacitacion de personas tiene una relacion considerable con el
Desempefio laboral en una institucion penitenciaria (Rho=0,526 y p=0,000<0,05),

siendo una correlacion directa y significativa.
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Prueba de hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre la relacion entre el desarrollo de personas

y el desempefio laboral, Lima — 2022.

H3: Existe relacion significativa entre la relacion entre desarrollo de personas y el

desemperio laboral, Lima — 2022.

Tabla 16
Correlacion entre Desarrollo de personas y Desempefio laboral

Desempefio laboral

RS Desarrollo Coeficiente de correlacion ,415™
de personas  gjg (pjjateral) 000
N 80

Nota: Segun la tabla, la significacion fue de 0,000 que es menor que 0.05. Se

rechaza la hip6tesis nula, lo que indica que existe una asociacion sustancial entre

el Desarrollo de personas y el desempefio laboral. Segun Hernandez et al. un valor

de Rho de 0,415 indica una buena relacion.

32



V. DISCUSION

En esta seccion del estudio, la discusion se basara en los datos adquiridos
mediante la aplicacion de las encuestas administradas a los empleados de un
centro penitenciario en 2022. El resultado fue de 0,000 sobre la base de la premisa
general y la aplicacién de la significacion. Esta cifra esta por debajo del umbral de
0,05. En consecuencia, se puede rechazar la hipotesis nula. Por lo tanto, la gestion
del talento humano tiene una asociacion sustancial con el rendimiento laboral. Por
otra parte, el coeficiente Rho fue de 0,516. Este estudio se alinea con Gianella
(2017), en el cual el autor demuestra que desarrollamos una asociacion directa y
estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral al alcanzar un valor de 0,497, asumiendo que ambos estudios aplican la
misma metodologia. Adicionalmente, existe un parecido con el autor Godoy (2017).
Se obtuvo un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de = 0,271**, lo que se
interpretd como una correlacion positiva baja entre las variables, con = 0,009 (0,05),
rechazando asi la hipotesis nula y aceptando la hipétesis alternativa; por lo tanto,
existe una relacion significativa entre el hombre y el personal de enfermeria del

Hospital Cayetano Heredia de Lima en el afio 2016.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, se evidencia que el nivel de
significacion es sig=0,000. Este valor es inferior a 0,05. Esto sugiere que se rechaza
la hipotesis nula; por lo tanto, existe una asociacion significativa entre la seleccion
de personal y el desempefio laboral. Ademas, el coeficiente Rho es de -0,43. De
acuerdo con los resultados de las hipotesis especificas 1, este resultado se
relaciona con la investigacion realizada por Gianella (2017), en la cual el autor
demuestra que los datos recolectados sugieren un vinculo directo y considerable
entre la gestion del talento humano y la productividad laboral, lo cual verificamos al
alcanzar un valor de 0,44. En cuanto a los resultados obtenidos por Castro (2020),
la Tabla 7 muestra las caracteristicas de la dimension capacidad para el
desempeiio de tareas. Claramente, el 67,1% (47) posee habilidades técnicas,
resolutivas y analiticas, y el 74,3% habilidades comunicativas que le permiten
maximizar sus actividades. Del mismo modo, el 62,9% de los individuos (44) posee

habilidades interpersonales adecuadas para un desempefo exitoso.
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Bautista et al. (2020) sefalaron que el desempefio laboral es sumamente
necesario para el logro de objetivos de una empresa, para ello se debe de
estructurar un sistema de indicadores que permitan evaluar de manera constante
si el nivel de productividad es éptimo, en tal medida se requiere de la aplicacion de
estrategias que guardan estrictamente una orientacién con el cumplimiento de las
metas disefiadas; de tal modo, las acciones tienen que ser alineadas al proposito
de la organizacion. Méndez y Raich (2000) sefialaron que, el constructo se
transformé en un instrumento para realizar la medicion del funcionamiento de cada
puesto laboral y brindando soporte a los colaboradores de la organizacion, teniendo

en consideracion los procesos de retroalimentacion y capacitacion de los mismos.

En el caso de la hipotesis 2, se considerd que se alcanzaba el criterio de
0,05. Por lo tanto, se puede rechazar la hipotesis nula. Por lo tanto, la capacitacion
esta fuertemente relacionada con el desempefio laboral en un establecimiento
penitenciario; este hallazgo se relaciona con Godoy (2017). La evidencia contradice
la hipbtesis 2, como se muestra. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman se
determiné (rho=0,516), lo que indica una conexion bastante positiva entre las
variables. Bilateralmente, la asociacion es significativa en el nivel de 0,01%. Con
p=0,002<0,05, se rechaza la hipétesis nula y hay consenso en que la gestion del
talento humano y los beneficios tienen una relacion considerable.
Concurrentemente, se relaciona con la investigacion de Gianella (2017) y los
resultados de su hipétesis particular 2. El valor de 0,59 indica una relacién directa

y robusta entre la productividad laboral y el desarrollo humano.

Gianella (2017) sefal6é que, es un factor determinante para los planes y
acciones estratégicas que se disefian en las organizaciones con el propoésito de
hacer mas eficiente los procesos de gestion y brindando la coherencia entre las
metas y logros que se establecen en un horizonte de tiempo. Los resultados
muestran que el 36% (72) piensa que la capacidad humana ejecutiva es regular, el
33% (66) piensa que la capacidad humana de la junta directiva es pésima. por
altimo, el 31% (62) de la junta directiva piensa que la capacidad humana es
excelente y demostr6é que la capacidad humana ejecutiva afecta directamente la

eficiencia laboral en el area de enfermeria y maternidad de un ente de salud publica.
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Asi también la GTH y productividad se relacionan directamente (rho=0,497 y
p=0,000<0,05); con seleccién de personas (rho=0,448 y p=0,000<0,05); con
capacitacion de personas (rho=0,256 y p=0,000<0,05); con desarrollo de personas
(rho=0,594 y p=0,000<0,05).

Zeballos (2019) sefialé que, la optimizacién de la productividad radica
esencialmente en el talento humano en esta parte se debe tener muy cuenta las
condiciones que desarrollan sus labores los trabajadores para que su desempefio
sea adecuado y sobretodo la satisfaccion laboral sea un factor motivacional que
impulse a dar los mejores esfuerzos fortaleciendo la competitividad de la empresa
en un mundo de grandes exigencias en el plano econémico; en tal sentido, el
rendimiento laboral sera una manera de medir la productividad y el aporte valioso
de los trabajadores al logro de los objetivos de la empresa. Los resultados
mostraron que, el 35,14% es importante el curriculum personal para el puesto;
48,65% las tareas son claras; 51,53% correcto desempeiio; 56,76% adecuados
incentivos laborales; 45,94% necesidad de capacitacion y actualizacién; 51,35%
buen sistema de ascensos; 48,65% prevencion de riesgos en el trabajo; 72,97%
buenas relaciones laborales; 56,76% sistemas de mejora comunicacional; la
gestiéon del talento humano se relaciona con el desempefio laboral (rho=0,687 y
p=0,000<0,05). Se concluy6 que, se debe potenciar el talento humano con miras a
mejorar la productividad de la organizacion en un @mbito de adecuado desempefio

laboral.

Se establecidé que la significacion de la hip6tesis particular 3 fue de 0,000,
que es inferior a 0,05. Esto sugiere que se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto,
existe una correlacion significativa entre el desarrollo humano y el rendimiento
laboral en un establecimiento penitenciario. Los hallazgos de la tercera hipotesis de
Godoy se proporcionan para contradecir la hipotesis nula en relacion con su tesis
de 2017. Se encontr6 un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de = 0,415**,
lo que indica una fuerte correlacion positiva entre las variables con = 0,000<0,05),
rechazando la hipétesis nula y aceptando que existe una relacién significativa entre
la gestion del talento humano y las condiciones fisicas del personal al nivel bilateral
de 0,01. Por ultimo, el presente resultado se relaciona con el resultado del objetivo

especifico que Gianella (2017) tuvo como respuesta en su tercer objetivo
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especifico, donde se observaron las consecuencias y demostramos que existe una
relacion directa y estadisticamente significativa entre el desarrollo de las personas

y la productividad laboral al obtener un valor de 0,594.

Criséstomo (2019) sefial6 que, la GHT es la pieza fundamental para que los
trabajadores desarrollen de manera estratégica sus labores y esté incidira en el
nivel de productividad; no obstante esta requiere de tener presente los criterios de
seleccién, acompafiamiento y formacion en el ambito laboral, para ello se debe
considerar los niveles de responsabilidad en el desarrollo de actividades propias
asignadas y una evaluacion constante; asi también se observara la predisposicion
en el logro de los compromisos de la institucion a la que se presta los servicios.
Asimismo, se alude que se debe contar con los medios para realizar
adecuadamente las tareas encargadas en una perspectiva de mejora continua. Se
aplico el test KMO (KMO= 0,724 y p=0,000<0,05); los resultados obtenidos fueron
que, la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral se relacionan con
(rho=0,935 y p=0,000<0,05); dimensién conocimiento (rho=0,516 y p=0,002<0,05);
dimension habilidad (rho=0,605 y p=0,000<0,05); dimension juicio (rho=0,843 y
p=0,000<0,05); dimension actitud (rho=0,979 y p=0,000<0,05). Se concluy6 que,
las organizaciones deben potenciar las capacidades de sus trabajadores en la
medida que ello se vera reflejada en un mejor nivel de productividad y

consecuentemente en un buen desempefio laboral.

Godoy (2017) determiné que las percepciones sobre la calidad de la atencion
varian de favorable (23%), a muy favorable (35%), a neutral (13%), a desfavorable
(7%). La percepcion de los pacientes sobre la calidad del trato de la enfermera es
mala, segun el 42% de los pacientes. El personal clinico fue de 122 personas. El
conjunto de datos incluia tanto la capacidad humana como la satisfaccion laboral.
Se utilizaron encuestas. De los 93 cuidadores meédicos evaluados de la clinica
publica de emergencias, el 71% (66) estaban en un nivel medio, el 18,3% (17) eran
inadecuados y el 10,8% (10) eran aceptables. Segun la junta directiva de la clinica
de emergencias Cayetano Heredia, el primer cuartil de la capacidad humana
representa el nivel insuficiente, el tercer cuartil representa el nivel normal y el primer
cuartil representa el nivel adecuado. El estudio concluyé que el desempefiio laboral

y la capacidad humana estan significativamente relacionadas.
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Camiloaga (2018) sefal6 que, es necesario el fortalecimiento del
desemperio laboral en las organizaciones de tal modo que ello incide directamente
en la mejora de la interaccion personal, el liderazgo efectivo, la motivacion, la
comunicacién y trabajo en equipo; ya que, en las organizaciones actuales se
requiere de esfuerzo, responsabilidad y perseverancia a través de acciones
coordinadas en pos de alcanzar las metas trazadas. Los resultados evidenciaron
que, la GTH y el desempefio se relacionan con (rho=0,869 y p=0,000<0,05); con la
seleccion de personal (rho=0,725 y p=0,000<0,05); con la capacitacion (rho=0,586
y p=0,000<0,05); con la retencion (rho=0,674 y p=0,000<0,05). Se establecié que
la capacidad humana de los ejecutivos tiene una relacion positiva y significativa con

la ejecucion del trabajo.

Ocafia (2022) sostuvo que la situacion de las personas privadas de la
libertad es un tema altamente complejo y que requiere de acciones concretas por
parte del Estado en atencién a los requerimientos de los centros penitenciarios; asi
también se percibe la problemética del hacinamiento con infraestructuras
inadecuadas y las condiciones son totalmente preocupantes. Asimismo, Vasquez
(2020) sefal6 que, es contraproducente el empleo de la accién de prision
preventiva de una manera excesiva generando malestar en la poblacién carcelaria
teniendo en consideracion las falencias que posee el sistema penitenciario que a
su vez se profundiza y se hace critica la prestacion de un servicio adecuado como
la reeducacion y resocializacion de los sujetos privados de la libertad.
Consecuentemente, Caballero (2018) manifestd que, la carencia en la asignacion
presupuestal es muy limitada y ello incide draméaticamente en la atencién a los
internos generando niveles de hacinamiento e incremento de la sobrepoblacion

trayendo serios problemas a la administracion penitenciaria.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Se descubrié que existe una asociacion sustancial entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en los empleados de una institucién penitenciaria
(Lima, 2022), donde el coeficiente de analisis Rho fue de 0,518 y la significancia
fue de 0,000. Esto esta por debajo del umbral de 0,05. Se rechaza la hip6tesis nula,

pero se acepta la hipotesis alternativa.
Segunda.

Se establecid que existe una correlacion considerable entre la seleccion de
personal y el rendimiento laboral de los empleados de instituciones penitenciarias
(Lima, 2022). Se observo una significacion de 0,000, que es inferior a 0,05. Por lo
tanto, existe una relacion sustancial y negativa entre la seleccion de personal y el

rendimiento laboral, como demuestra el valor rho de 0,435.
Tercera.

Se ha descubierto que existe una correlacion considerable entre la formacion del
personal y el rendimiento laboral en los establecimientos penitenciarios (Lima,
2022). La importancia fue de 0,0. Por lo tanto, se puede rechazar la hipotesis nula.
En consecuencia, existe una fuerte correlacion entre la formacion y el rendimiento

laboral en una institucion penitenciaria (Lima, 2022). El valor de Rho fue de 0,523.
Cuarta.

Se ha descubierto que existe una correlacion considerable entre la formacion vy el
rendimiento laboral en una institucion penitenciaria (Lima, 2022). Se observo un
nivel de significacién de 0,000. Este valor es inferior a 0,05. Esto indica que se
rechaza la hipétesis nula; por lo tanto, existe una relacién significativa entre el
desarrollo y el desempefio laboral en un centro penitenciario (Lima, 2022). Segun
Hernandez et al. (2017), un valor de Rho de 0,415 sugiere una asociacion negativa

y media.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera.

Al director del centro penitenciario se recomienda realizar evaluaciones constantes
del personal en base al talento humano y brindar un incentivo de tal manera el
colaborador se sentird motivado y su desempefio laboral sera 6ptimo para el puesto

que desempefia.
Segunda.

Se recomienda establecer criterios de seleccién al personal de tal manera los
nuevos colaboradores ingresen por orden de mérito y cumplan con el perfil del
puesto que se le designe esta estrategia ayudara a todo el personal poder

desenvolverse adecuadamente.
Tercera.

Se recomienda establecer capacitaciones constantes al personal para poder
desarrollar un buen desempefio laboral en el centro penitenciario para poder

afrontar cualesquiera situaciones que se le presente al personal de turno.
Cuarta.

Se recomienda establecer metas de linea de carrera para lograr despertar la
motivacion de los colaboradores y este les permita desarrollarse plenamente en el

puesto designado.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de un establecimiento penal, Lima — 2022”
Autora: Jarandilla Ninan, Janett Casimira
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ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable 1: Gestion del Talento humano

Variable de
estudio

Definicién
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Gestion del
Talento Humano

Define a la gestion
del talento humano
como un conjunto
de préacticas vy
politicas
imprescindibles
para poder orientar
y dirigir los cargos
de gerencia que
estan directamente
vinculados con los
recursos humano,
desempefio y
potencial, e incluso
el reclutacion, la
seleccién,

capacitacion, y
valoracion de su
rendimiento
(Chiavenato,

20009).

Gestién académica, fue
dimensionada en tres
componentes para su
mejor estudio en: (i)
Seleccién de personas;
(i) Capacitacion de
personas; (iii)
Desarrollo de personas,
las cuales se mediran a
través de un
cuestionario para los
estudiantes.

Seleccion de
personas

Capacitacion
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Desarrollo de
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Seleccidn de personal.
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Capacitacién de personal.
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Evaluacion de personal.
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Atencion personalizada.

12,3
45,6
7,8, 9,10

11,12,13
14,15,16
17,18,19,20

21,22,23
24,25,26
27,28,29,30

Escala Likert
5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)
1. Nunca (N)

50



Variable 2: Desempefio laboral

Matriz de operacionalizacion de variable
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actividades las tra\{és de la escala
NS ordinal; (1) Nunca, (2)
obligaciones y el casi nunca, (3) A Empatia. 15,16
producto de cada veces, (4)  Casi  Relaciones Buen trabajo al usuario. 17,18
!nte_grah’te de la siempre, (5) Siempre humanas Orientacién al usuario. 19,20
institucion
(Chiavenato 2000) Logro de Planificacion. 212222523
metas Cumplimiento de normas. 26.27

Metas alcanzadas.
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ANEXO 03: CERTIFICADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

B CERTIFICADD DE WALIDEZ DE CONTENDC DEL INSTRUMENTO @UE MIDE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMAMNO

M= DIMEN SIONES | items Pertinenicia \Relevancia®| Claridad] Sugerancias
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAS Si Na Si Mo | 5i| No
1 Realza sus labares con atencian en ks daetalles aplicando un soamrbdedoctivo = 4 A oA
Inducinag
FPoses wision de conjunio, faclidad de coordinacidn y espiribu de nbagracidn. o A w0
Tiaere inkcatva propia y resistencia para resolver situssiones de frustrsciin o 4 A oA
fracaso.
4 Tiere facilidad de comunicackdn, oolaboracion ¥ cooparacdn can oiras 4 A oA
trabajadonss.
3 Reslra sus labores con cardalidad y oon deses de agradar & las personas 4 A
Se e realiza entrevistas para evaluar sy comporamiento ¥ mesociones, A 4 =
S e realiza prusbhas de capacidasd pars medir su grado de conacimienbas 4 A oA
profesicnales o 1Ecnioos
S e realiza pruehss de aptitudes gue miden el desempefio. 4 A oA
See b realiza pruehas de personalidsd que moestran el cardcter y el temperamento 4 o b
de los rabajsdares,
10 Faalea ol papel que desempafacd an la nstfoecidn, anbes de selacockanano. b4 hd
DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAS 5i Mo 5i Mo | 5if No
11 Las capacitacanss son hechas par instiluciones de prestigio. b4 hd b
12 Se realiza capacitaciornss por sspeciabdasd an su inslibician o 4 =
132 Recibe ayuda para mejorar su desempens labaral por pare de & direccion de b4 hd b
U insSiucidn.
14 | Los rabajadares son avaluados después de la capactaddn. 4 A oA
15 | Los trabajadares de la nstiockdn reaccianan positivaments ante las evalisciones. 4 A oA




P

18 Mejora su produceitn Bboral cada wer que recibe una capacitacian b e A
i7 Se e capacita &n nuevos bEmas relbcionades 5 sus fJuncionas A A e
18 La inslilucion irvisrs mecursos eoom Omsoos B S0 capaeslaes k. b :;{ b
i8 El| directar capacia personalmeant= =n su irstiucidn b o A
20 S la proparcions conscimienios an normabsas de bE irstilbucicn b e A
DIMEMN SION 3: DESARROLLC DE PERSONAS 5i No | Si Ho | 5i| No
21 S b brinda oportunidades de superascidn en su institucicn b ™ o
e Es estimulado a participar en las reladanse=s con persanal exlermos yWio usuaros, b 4 bl
23 S e arientia hacia el fuluna para =u desarolls perscnal. b e A
24 Asume cargos mas elevados y complejas b ™ b
25 | Recibe ayuda para prepararss an fuluras responsabilidades b ™ o
26 Coanoos y aplica nuevos lemas reladanados & sus funcionss b :;{ b
27 S realiza mofacidn de carngos en Ssu nssilockon. b o e
28 | La direccion de =u nstifucidn & presta atencitn a sus ecssidades de desarncllo o A e
28 | El directar atiends las dificultades gue se e presanie en sudesempefio en forma A A A
apartuna
2D | Se siente satisfechs con la labar gque desarrolia en sw instituciin A A A
HAY SUFICIENCIA
Observaciones (pPrecisar Si hay Sui o e C i ) .. et e o et e e et e e e nnaann
Cpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
LIZANDRO CRISPIN. ROMMEL S534022
Apellidos y nombres del juez validador: ... s LT R,

METODOLOGO

Especialidad del wvalidador: ... i e e

Pertinensia: El item cormespende &l conceplo = formuleda.
iRelevancia: B = == apropisdo pars peoressrdee sl
compons=nie o dimermicn e=pecfica dal monsfrecio.

Hlandad: 2o anfiende sin dficubad slguns el ssundsdc del d=m,
es concizo, exacio y dirsclo.

Mota: Suficiencia, 3= dice suficiencis ceendo los iters plemiesdos
z0m suiicienies para medir la imenaicn.

Lima, 27 de octubre del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

[} DIMEN SIONES ! items Fertinencia JRelevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJID 5i Mo 5i Mo [ 51 Mo

1 MMuestra una adecusda organizacidn en un drea de rabajo, scords ocon s = e e
mupecialivas segin su puoesin

z Cumple faress, procesos 3 prodoctos en el liempo establecido @ induso X b oy
Arles,

3 MMarnsjs adecuadamente ks imgrevistos de su drea o anidad gue pueden afectar Y 4 Y
=u desermipe o

4 Se muesirs prosclivo ante las dificulasdes dentro del dres de rabajo. e 4 h

L Da a conoocer al jefe inmediato sus propuesias paramejorar bBs deficencias A b4 bl
instfuchanales para e lbagro del desermpefao

[+ Evita ermares en el trabaja. b b A

T Ma reguisne supersEdn frecwanbe, b4 o W

] Fealiza oon facilidad las funciones ercomendadas ¢ muesira compromisa }-'; = x
DIMEMNSION 2: INICIATIVA 5i Mo Si Mo | Sif Mo

[+] Muesira ideas inmovadaras para mejarar las procesaos b b A

10 Sus propuesias originan acciones innovadoras  en el desempeibo laboral. = e e

i1 S msestira aseguible al cambis o }:: o

12 | Asume las causss ¢ consscuencias de su toma dedecisiones seqgon el gradao A ™ “;{
de responsabiidad de su puesio

i2 Establecs nuevas astrategias para resolver de manera aseriva & las areas de su Y 4 Y
AN =

14 Tiene capacidad de rmsalucidn de problemas. b b A
DIMEMSION 3: RELACIONES HUMANA S 5i Mo Si Mo | Sif Mo

iE Establece relacionss de frabajo cardiales y respefuasas con sus compafierms de Y
trabaja.

18 | Explica sus decisiones y lineas de pensamienss con las persanas gue rabajs de 2
marers clars y exhaustivae.
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i

17 || Muestrs actisud pasiiva para integrarse al egquips de rabajse o " b
18 | Muestra disponibildasd ¥ aperira para atender a l9s usuanias x " -
18 Manaja valores y principice al escuchar a las demds parsocnas sin hacer x b b
diferencias.
20 | Brinda infermacion nece=zaria y opartura a los usuanios, x W W
DIMEMSION 4: LOGRO DE METAS 5i Mo §i | Mo | 5i| Mo
21 Planifica =us actividades con mucha capacidad X W W
22 | Mansja racionalmante los recursas asipnados X W w
23 | Cumple con un products adecuado de trabajo. X W W
24 Cumple can las narmas gensrakes § especilicas de & instibucian, (ROF) x " =
procedimianbas, instrucinegs v olros,
25 | Hace w=o de los indicadares establecidos par 2l sectar del cual depende su rabajo. x " -
25 Se mueshta praactivo para el caomplimients de metss en el Bemps programado. o " b
2T S prepcupa por alcanzar las mebas .4 W W
HAY SUFICIENCIA
Observaciones [precisar si hay suficiemcia): .. e
Cpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
LIZANDRO CRISPFIN, ROMMEL 085354022
Apellidos y nombres del juez validador: .. ... s ] | U,
METODOLOGO

Especialidad del walidador: ... e et et e e et

Lima, 27 de octubre del 2022

1Pertinensia: El item cormesponds &l conceplo feonce formulads.
Relevancia: B == es apropisdo pars eeoreserisr =
componenie o dimermicn expecfica dad consfrecio.

*Clanidad: Se =ndende sin dficukad siquns &) ssuncisds del
tem, =3 concizo, =xecio v dieecin.

Mota: Suficencia, 3= dice suficiencia coando los heme
planteados =on =uficienktes pam medir ks dimenszian
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B CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTS GUE MIDE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMAMNO

[ DIMENSIONES | items Pertinencia [Relevancia®| Claridad? Sugerencias
DIMENSIOMN 1: SELECCION DE PERSOMNAS Gi No Si No | 5i| No
1 Feaslras sus labares con atencidn en s detalles apglicando un smamrodeductivo = o A o
inducsive
Posees wisidn de conjunito, facilidad de coordinacidn y espiritu de integracion. o e
Tiens iniciabiva propia y resisbancia para resolver situaciones de  frusirascion o b4 e e
fracaso.
4 Tiene facilidad de comunicacidn, oolabaorsciin y cooparacion can oiras b4 e e
trabajadanes.
£ Fealra sus labores con cordialidad gy oon deseos de agradar & las personas b4 e e
Se e realiza entrevistas para evaluar su comporzamiento ¥ resociones. ™ A i
T S b= realiza prusbas de capacidasd para medir su grasdo de conacimientas o A o
profesionales o Scnicas
S le realiza prushas de aptitudes gue miden «l desempefio. o A e
See b realiza prushas de personalidisd que moesiran el cardcler y el lemperamenio b4 e e
de los rabajsdares.
10 Realra el papel que desempafacs an b nstfocdn, antes de selscoonaia. 4 e
DIMEMNSION 2: CAPACITACION DE PERSOMAS Si Mo Bi Mo | Si| Mo
i Las capacitacdanss son hechas gar institucionss de prastigio. b4 e e
i1z Se realiza capacitacionas por aspeciabdasd an su instibucidn A 4 A
i3 Reacibe ayuds para mejorar su desempeafns labaral por pare de a3 direccidn de o A W
=u insSiluckin.
14 | Los rabajadares son avaluados despuis de la capactacadn. o A o
15 Los trabajadares de la nstieckdn reacconsn posilivaments ante las evaliaciones, 4 o L




. F

Bespera su preduccicn Bboral cada sez que recibe una capacitacion

I3 X X 3
iT Se e capacita en nuevos bEmas relaconades & sus funcioneas 4 0 e
ig La instilucitn inviserss necursos eoon Onmiscos B9 S0 Pl k. 4 e L
12 El directer capacta personalmante en su irstitucicn 4 4 e
20 Se e proparciona corocimisnios en nonmabvas de b irslilucidn 4 e L
DIMEN SION 3: DESARROLLD DE PERSOMNAS 5i No | S5i Ho 5i | No
21 S b brircla opartundacdes de supersciin en s instiiucion 4 0 e
22 | Es estimubido & participar en las reladanss con persanal eaxlermos yWo ususarios, b4 4 4
23 Se b= anenia hacia el Tutura para su desarolls persconal. 4 0 e
24 | Asume cangos mas elevados ¢ complejas 4 4 e
25 Recibe ayuds pars prepararss an fuluras resporsabilidaces 4 0 e
26 Conaoe g aplica nueavos temas relaconados & sus funcionas 4 e L
27 Se realiza rotacidn de cangos en s nssiockin. 4 0 A
25 La direccion de su nstfocdn b presta alencion a sus necasidades de desarrallo 4 0 e
2B El directar atiende |as dificuzades gue se ke presanle an sudsssmpefio en fonma 4 4 e
aparbuns
an Se siente satishechs con la labar que desarrclla en su instilucihn 4 e L
HAY SUFICIENCIA
CObservaciones [(precisar si hay suficiencia): ... oo e ———— e e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable X ] Aplicable despuds de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
HUAYTA FRRANCO, YOLANDA SO SEFIMNA 09333287
Apellidos y nombres del juez validador: . e DMl . e o .

METODOLOGA

Especialidad del walidador: e e

1Pertinensiaz El item corresponde &l concepls fedrice formulads.
Relevancia: E e =s apgropisdo pars recres=niar ol
componenie o dimenaicn especifica dal consfracis.

Nlandad: 2 =rf=nde =n dhcubad siquns e =nuncisdoe del d=m,
e concizn, exacio y dirscio.

Mota: Suficiencia, == dice suficiencia coendo los iteme plani=sdcs
nom sudici=ries pers medr |8 dmesaicn.

Lima, 27 de oc

tubre del 2022

.-':_ r y P
e e s, e

Ferma el Ex paeto invforemas e
T mpacialicdacd
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE 2: DESEMPENO LABORAL

HE DIMENSIONES [ items. Pertinencia JRelevancia“| Claridad] Sugersncias
DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJO i Mo i Na | 5i| No

1 Fuestra wna adecusda organizacion en un area de rabajo, soocrde con las x e 3
axpecialivas sapin su puesio

2 Cumple taress, procesos y productos en @l liempo establecido & induso x A 4
Aries,

3 Maneja adecsadameante o= imprevistos de su drea o unidad que pueden afectar x A 4
o b s g e

4 Se muestra proaclivo ante as dificulades denbtro del drea de rabajo. = b =

£l Da a conocoer al jefe inmediato sus propuesias paramejorar Bs deficencias b4 4 b
insitucanales gara el logro del desempeia

[+] Evita errares «n el trabaja. o A 0

T Mo requisns superdEan freceente. b o w0

[: Reaslra con facilidad  las funciones  encomendadas y muoestras comipromisas Y = ®
DIMEMSION 2: INICIATIVA S Mo i Mo | Sif Mo

[+ fuestra ideas innovadaras para mejarar os procesos _:.: ® oA

10 Sus propuestas originan  accionas  innovadoras  en el desempe o labaral. = Y 3

11 S mesira aseguible al cambes b b b

12 | Asume las causss y consecusncias de su loma dedecisiones segan el grada A 4 =
de responsabiidad de su puesio

12 Establecs nuevas astrabegias para resolver de manera aserliva & las tareas de s x e 3
pussio.

14 Tieree capacidad de resolucsiadn de problemas. b » b
DIMEMSION 3: RELACIONES HUMANAS 50 No Si Mo | Sif MNo

15 | Establecs relaciorss de frabajo cardiales vy respelucsas con sus compafiermos de X =
frabaja.

16 Euplica =us decisiones ¢ lineas de pensamiento ocon las persanas que rabajs de x 4
rmareers clara ¥ exhaustiva.
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-

17 || Musstra actisud pasitiva para integrarse al equipo de irabajgo x o B
18 | muesira disponibilidiad ¥ aperiura para alerder a las ususnas x K >
18 Mans=ja valores ¥ principios al escuchar a les demds personas sin haosn x * A
dif=rencias.
20 | Brinda informacitn necesaria y opartuns 3 oS usuanios, b e b
DIMEMNSION 4: LOGRO DE METAS i Ho 5i Mo | §if Mo
21 Planifica sus actividadss con muchs capacicdad x w b
22 | Man=ja racionalnente los recursas asignados x w W
23 | Cumple con un products adecusado de trabajo. b w b
24 Cumple can las narmas gererales 3 espacifices de la instibucian, (ROF] o e o
procedimienbas, insfruciineags v olnas.
25 Hace usae de los indicadares astablecidos par @l sectar del cuasl depende su trabajo. X b oy
25 Se muesira praoactivo para el cumplimiento de metas en el iempo programado. x * A
7 Se precoupa por alcanzar las metas x w W
HAY SUFICIENCIA
Observaciones [precisar si hay suficiencial: o e
Opinien de aplicabilidad: Aplicable X ] Aplicable después de corragir [ ] Mo aplicable [ ]
HUAYTA FRAMNCO, YOLANDA JOSEFINA 09333287
Apellidos y nombres del juez validador: ... I |

METODOLOGA
Especialidad del walidad or: ... et e e e e e e

1Pertnencia: El il=m corre=gond= al conceplo f=onice formulada.
Relevancia: B il=m es apropiado pars repeesenisr ol
componesie o dimereicn expecfice del consfraclo.

Llaridad: Se =nfi=nde mn dhcubed siquns =l asuncisde del
tem, == concizg, =xecho v direcin. £ L ;
- R L e o
Mota: Suficiencia, 3= dice seficdencia peendo lo= iteme

Firma del Expartas informasibe.
planb=adoa =on suficientes pare medir s dissensidn i &

Fepeacialidad



B CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO @UE MIDE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

[ DIMEHN SIONES | items Pertinencia {Relevancia® Claridad] Sugersncias
DIMENSIOMN 1: SELECCION DE PERSOMNAS Gi No Si No | 5i| No
1 Faslras sus labares con atencidn en las detalles aplicando un esoamrodeductivo = e A e
inducsive
Posees wisidn de conjunio, facilidad de coordinacidn y espirity de integracion. o A A
Tiens iniciabiva propia v resisbencia para resoblver situaciones de  frusiracidn o b4 o b4
fracaso.
4 Tiene facilidad de comunicacidn, oolaborssian 3 cooparacian can oras b4 o b4
trabajadanes.
£ Fealra sus labores con caordialidad gy oon deseos de agradar & las personas b4 o b4
Se e realiza entrevistas para evaluar su comporzamiento § resosiones. A 4 e
T S b= realiza prosbas de capacidasd para medir su grado de conacimienbas e A e
profesionales o Scnicas
Se | realiza prushas de aptitudes gue miden «l desempefio. o A A
See b realiza prucshas de personalidsd que moesiran el cardcler ¥ el lEemperamento b4 o b4
de los rabajasdares.
10 Reaalra &l papel que desempafacd an b nstfoecdn, anbes de selacoonana. 4 o
DIMEMNSION 2: CAPACITACION DE PERSOMAS Si Mo Si Mo | Si] Mo
i Las capacitacdanss son hechas par instituciones de prastigio. b4 o b4
i1z S realiza capacitacionss por aspeciabdsd @an su instibician }'; o A
i3 Reacibe ayuds para mejorar su desempeafoe labaral por pare de @ direccidn de = A e
U insSiluckin.
14 | Los rabajadares son avaluados despudés de la capactacadn. e A e
15 Los trabajadares de la nstieckan reacconasn posilivaments ante las evaliaciones. 4 e M




Py,

18 Blesjinra ;|u produccitn Bbaral cada ver quie recibe una capacitacian A ™ 0
i7 Se e capacila en nuevos bamas relacionades & sus funcioneaes hd b4 w0
18 | La inslilucidn inviers recursos econ amicas BN =u capacilacidan. hd b4 w0
18 El director capacia personalmanbe= en su irslibucicn o o4 b
0 S s proparciona coracimisnios en normabeas de BE irstiiucicn A ™ 0
DIMENSION 3: DESARROLLO DE PERSONAS Si No | 51 | No | Si | No
21 S b brindda oporiunidades de suparscion en sw instilucion A A w0
22 | Es estimulado & participar en las relacaones con persanal exiemos Vo uswaros, b 4 b
3 Se e arienta hacia el futlurn para = desarollo personal. A ™ 0
24 | Asume cargos mas elevados ¥ complejas hd b4 w0
25 | Recibe ayuda para preparanss an fuluras resporsabilidacdes e A oA
26 | Canoos y aplica nuavos temas reladanados a sus funcionas hd b4 w0
7 Se realiza rofacdn de camnos en su nstHecisn. A ™ ™
8 La direccidn de su nstfucian e presta atencién a sus necesidades de desarrollo A ™ 0
28 El directar atienoe |las dificutades gue se e presanie ean sudesempefio en forma A A oA
aparbura
a0 S siente satishecha con la labar que desarrola en su instilocikn o A b

HAY SUFICIENCIA

Observaciones [precisar si hay suficiencia): ... ... . e e e e e e

Aplicable X ] Aplicable despuss de corregir [ ]
FARFAN FIMENTEL JOHNNY FELIX

Apellidos y nombres del juez validador: ......___ e e e

Opinion de aplicabilidad:

METCODOLOGO
Especialidad del walidador: e

Pertinencia- El item corresponde al concepio tedrico formulada.
iRelevancia: B ffem es apropizdo para repre=enisr =
compon=nie o dmemicn especifica del monsirecio.

Claridad: S =rf=nde =0 dficubsd siquns =] =ssuncisds del d=m,
s concizn, exacin y dirscio.

Miota: Suficiencia, 3= dice ssficencis cesndo Ins ieme plantesdos
som suficieni=s pars medir la Amesaicn.

DM

Mo aplicable [ ]
6269132

" Lima, 27 de octubre del 2022

e

w ESCUL LA DL PUSTORADC

. Sobanevy s Farfin Fhiemeaserbad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE 2: DESEMPENO LABORAL

HE DIMENSIONES [ items. PertinenciaJielevancia’| Claridad] Sugersncias
DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJO i Mo i Na | 5i| No

1 Fuestra wna adecusda organizacion en un areas de rabajo, soorde con las x e 3
axpecialivas sepin su puesio

2 Cumple taress, procesos y productos en @l liempo establecido & induso x A 4
Aries,

3 Maneja adecsadameante o= imprevistos de su drea o unidad que poeden afectar x A 4
o b s g e

4 S muestra proaclivo ante fEas dificulades denbtro del drea de rabajo. = b =

£l Da a conocoer al jefe inmediato sus propuesias paramejorar Bs deficencias b4 4 b
insitucanales gara el logro del desempeia

[+] Evita errares «n el trabaja. o A 0

T Mo regquisne supersEan freceente. b o w0

[: Reaslra con facilidad  las  funciones  encomendadas y muoestrs comipromiss Y = ®
DIMEMSION 2: INICIATIVA S Mo i Mo | Sif Mo

[+ fuestra ideas innovadaras para mejarar los procesos _:.: ® oA

10 Sus propuestas originan accionas  innovadoras  en el desempe R labaral. = Y 3

11 S mestira aseguible al cambes b b b

12 | Asume las causss y consecusncias de su loma dedecisiones segan el grada A 4 =
de responsabiidad de su puesio

12 Establecs nuevas astrabegias para resolver de manera aserliva & las tareas e s x e 3
pussio.

14 Tieree capacidad de resolucsiadn de problemas. b » b
DIMEMSION 3: RELACIONES HUMANAS 50 No Si Mo | Sif MNo

15 | Establecs relaciorss de frabajo cardiales y respelucsas con sus compafiermos de X =
frabaja.

16 Euplica =us decisiones ¢ lineas de pensamiento oon las persanas que rabajs de x 4
rmarers clara ¥ exhaustiva.
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PN
N,

1T ([ Muestra actitud pasitiva para integrarse al equips de frabajs X * o
18 | mpuestrs disponibiidad ¥ aperfira para atender a las ususnos b :H: b
18 Maneja valores y principios al escochar a s demds personas sin hacer b :H: b
diferencias.
20 | Brinda informacion necesaria y opariuna a los usuanos, b4 W W
DIMEHN SION 4: LOGRO DE METAS 5i Wo| 5i| MNo| 5i| No
21 Planihca =us actividades con mucha capacidad " ¥ W
22 | Mansja racionalmentes los recursos asignadaos e w0 i
23 | Cumple con un products adecuado de trabajo. b4 w0 b
24 Cumple can las narmas gersrales y espacificas de & instiucidn, (ROF) b :H: b
procedimianbtas, insfrucineas v olros,
25 | Hace wso de los indicadares astablecidos par ol sectar del cual depende su trabajo. b . -
I8 | e musstra proacstivo para el complimisnio ds metss en el Gempo programado. x }{ by
2T | Se preccupa por alcanzar kas metas " ¥ W

HAY SUFICIEMCIA

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ... ..

Opinion de aplicabilidad: Aplicable X ]
FARFAN PIMENTEL JOHNMY FELIX
Apellidos y nombres del juez validador: ...

METODOLOGO

Especialidad del validador: ___..... ... e ot ettt mmm e e e nnn

1Pertinencia: El itm=m corresconds &l conceplo feonce fomulads.
Relevancia: B == es spropisdo para repr=seniar =l
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ANEXO 04: INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene el propésito de recopilar informacion sobre la
Gestion del Talento Humano. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X) la opcion
correspondiente a la informacién solicitada, la presente es totalmente andénima y su procesamiento
es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta. Agradecemos de antemano su
colaboracion.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

Ne DIMENSIONES / items Escala de Valoracion

1 2 3 4

DIMENSION 1: Seleccién de personas

1 | Realiza sus labores con atencién en los detalles aplicando un
razonamiento deductivo e inductivo.

2 | Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y espiritu
de integracion.

3 | Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones
de frustracion o fracaso.

4 | Tiene facilidad de comunicacion, colaboracién y cooperacion
con otros trabajadores.

5 | Realiza sus labores con cordialidad y con deseo de agradar a
las personas.

6 | Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y
reacciones.

7 | Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de
conocimientos profesionales o técnicos.

8 | Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el desempefio.

9 | Se lerealiza pruebas de personalidad que muestran el caracter
y el temperamento de los trabajadores.

10 | Realiza el papel que desempefiara en la institucion, antes de
seleccionarlo.

DIMENSION 2: Capacitacion de personas

11 | Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio.

12 | Se realiza capacitaciones por especialidad en su institucion.

13 | Recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por parte de
la direccion de su institucion.

14 | Los trabajadores son evaluados después de la capacitacion.




15 | Los trabajadores de la instituciéon reaccionan positivamente
ante las evaluaciones.

16 | Mejora su produccion laboral cada vez que recibe una
capacitacion.

17 | Se le capacita en nuevos temas relacionados a sus funciones.

18 | Lainstitucion invierte recursos econémicos en su capacitacion.

19 | El director capacita personalmente en su institucion.

20 | Se le proporciona conocimientos en normativas de la
institucion.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas

21 | Se le brinda oportunidades de superacién en su institucion.

22 | Es estimulado a participar en las relaciones con personal
externos y//o usuarios.

23 | Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

24 | Asume cargos mas elevados y complejos

25 | Recibe ayuda para prepararse en futuras responsabilidades.

26 | Conoce y aplica nuevos temas relacionados a sus funciones.

27 | Se realiza rotacion de cargos en su institucién.

28 | La direccion de su institucion le presta atencidn a sus
necesidades de desarrollo

29 | El director atiende las dificultades que se le presente en su
desempefio en forma oportuna.

30 | Se siente satisfecho con la labor que desarrolla en su

institucion.

Muchas gracias por su participacion.




Estimado colaborador, la presente encuesta tiene el propésito de recopilar informacion sobre -

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPERNO LABORAL

Desempefio laboral en la institucion. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X
opcion correspondiente a la informacién solicitada, la presente es totalmente andénima y

procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta. Agradecemos . _

antemano su colaboracion.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
Ne DIMENSIONES / items Escala de Valoracion
2 3 4

DIMENSION 1: Calidad de trabajo

1 | Muestra una adecuada organizacion en un area de trabajo,
acorde con las expectativas segun su puesto.

2 | Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido
e incluso antes.

3 | Maneja adecuadamente los imprevistos de su area o unidad
gue pueden afectar su desempefio.

4 | Se muestra proactivo ante las dificultades dentro del area de
trabajo.

5 | Daaconocer al jefe inmediato sus propuestas para mejorar las
deficiencias institucionales para el logro del desempefio.

6 | Evita errores en el trabajo.

7 | No requiere supervision frecuente.

8 | Realiza con facilidad las funciones encomendadas y
muestra compromiso.
DIMENSION 2: Iniciativa

9 | Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.

10 | Sus propuestas originan acciones innovadoras en el
desempefio laboral.

11 | Se muestra asequible al cambio.

12 | Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones
segun el grado de responsabilidad de su puesto.

13 | Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva
a las tareas de su puesto.

14 | Tiene capacidad de resolucion de problemas.
DIMENSION 3: Relaciones humanas

15 | Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con
sus comparieros de trabajo.

16 | Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las
personas que trabaja de manera clara y exhaustiva.




17 | Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo.

18 | Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios.

19 | Maneja valores y principios al escuchar a las demas personas
sin hacer diferencias.

20 | Brinda informacién necesaria y oportuna a los usuarios.
DIMENSION 4: Logro de metas

21 | Planifica sus actividades con mucha capacidad.

22 | Maneja racionalmente los recursos asignados.

23 | Cumple con un producto adecuado de trabajo.

24 | Cumple con las normas generales y especificas de la
institucion, (ROF), procedimientos, instructivos y otros.

25 | Hace uso de los indicadores establecidos por el sector del cual
depende su trabajo.

26 | Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en el
tiempo programado.

27 | Se preocupa por alcanzar las metas.

Muchas gracias por su participacion.
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