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Resumen 

 

En la investigación desarrollada se ha tenido como objetivo establecer la relación 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en trabajadores de un 

establecimiento penal, Lima – 2022, por consiguiente, se basó en una metodología 

de tipo básica, diseño no experimental - transversal, con un enfoque cuantitativo de 

carácter descriptivo y correlacional.  

En cuanto a la población está constituido por una población 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 hipótesis nula. 

La gestión del talento se relaciona con el desempeño laboral, con Rho=0,516. 

Finalmente se llegó a la conclusión que la gestión del talento humano se encuentra 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Gestión del talento, desempeño laboral, rendimiento, logro, 
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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. INTRODUCCIÓN  
   
En el contexto internacional la Gestión del talento humano es un factor decisivo 

para el logro de objetivos y metas de una organización, esta posibilita dinamizar los 

esfuerzos de manera concurrente; tal es así, que se manifiesta a través de 

resultados inequívocos y brinda sustento a la gestión de manera óptima, es por ello 

que al ejecutar los procesos implicados  estos desempeñan un papel esencial que 

se traduce en el desempeño laboral de los colaboradores en las organizaciones 

(Montero y Boyero, 2016).  

 

Asimismo, cabe reseñar que la Gestión del talento humano es poder analizar 

a través de una nueva óptica en potencial y el capital humano de una organización; 

esto es en cuanto, a identificar en los colaboradores las habilidades, destrezas y 

actitudes que se requiere para desempeñar sus labores de manera responsable y 

que constituye el principal activo de una organización; en tal sentido, es 

fundamental invertir en el desarrollo de capacidades humanas de la plana directiva 

mediante proyectos de capacitación, formación de cuadros profesionales que 

potencien su rendimiento y desempeño 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 situación de contexto en Ecuador refleja que la gestión del talento humano 

es un elemento primordial que está vinculada a las capacidades y habilidades de 

los trabajadores que impulsan las actividades de manera creativa y que está 

considerado para la optimización en el funcionamiento y mejora de la productividad 

facilitando de modo operativo de manera permanente a la organización (Ledesma 

y Vanegas, 2022). 

 

La realidad en Colombia expresa que la gestión del talento humano es 

importante la retención 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 prácticas que 

se desarrollan en el entorno laboral, se reconoce su rol estratégico debido a que 
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genera un clima acorde a las exigencias organizacionales y la demanda en cubrir 

esfuerzos en una dinámica de cambios constantes manteniendo una capacidad 

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

 

Al respecto en Uruguay la situación de la gestión del talento humano se 

encuentra en un estado básico para ello se deben adoptar políticas públicas que 

incidan de manera notoria al empoderamiento del capital humano y la toma de 

decisiones en las organizaciones; asimismo, existen grandes desafíos que hay que 

atender en concordancia de poder gestionar cambios sustanciales en la gestión 

humana y por ende establecer lineamientos de desarrollo profesional en las 

instituciones (Calvo, 2019). 

 

Asi también en Brasil es determinante contar con una gestión del talento 

humano que responda a las grandes exigencias teniendo en consideración  las 

características culturales, la productividad es de nivel bajo con un 25%, existiendo 

organizaciones con determinadas prácticas de gerencia y de gestión 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 

transformación socioeconómica del país (Thomaz, 2004). 

 

En el contexto nacional, tenemos que en el Perú, 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  ocupó el 

primer lugar con 10 000 puntos, demostrando que recluta y mantiene a sus 

empleados; esto demuestra que las corporaciones están poniendo actualmente un 

mayor énfasis en el talento humano y la retención, lo que fomenta la identificación 

de los empleados con la empresa y la participación en la toma de decisiones 

(Palacios, 2019).  

 

Asi también una de las instituciones públicas 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 
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instituciones penitenciarias bajo su jurisdicción; como consecuencia, no todos los 

trabajadores tienen suficiente acceso a los bienes que necesitan para la exposición 

y el funcionamiento adecuado de su trabajo y faltan las condiciones de fundación 

de la cárcel (Cruz et al., 2016). 

 

A nivel institucional, durante el período del 2016 se determinó que había 33 

049 presos en las 68 instituciones penitenciarias del Perú; sin embargo, el 43% de 

la población carcelaria se concentraba en solo seis instituciones penitenciarias del 

norte del país, con una capacidad máxima de 41 018 internos (Castañeda, 2016). 

De acuerdo con los datos estadísticos, la población 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 número de condenados no tendría cabida 

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

 

Esta situación incrementó 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 situación 

preocupante no solo en la sociedad, sino también al interior de la institución; el 

funcionario penitenciario es un servidor público al servicio de la ciudadanía, que 

requiere no solo de conocimientos técnicos y actitudinales, sino también de 

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

 

Bautista et al. (2020) señalaron que el desempeño 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 óptimo, en tal medida se requiere de la aplicación de 

estrategias que guardan estrictamente una orientación con el cumplimiento de las 

metas diseñadas; de tal modo, las acciones tienen que ser alineadas al propósito 

de la organización. Méndez y Raich (2000) señalaron que, el constructo se 

transformó en un instrumento para realizar la medición del funcionamiento de cada 

puesto laboral y brindando soporte a los colaboradores de la organización, teniendo 

en consideración los procesos de retroalimentación y capacitación de los mismos. 
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Siendo el problema general: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral, Lima - 2022? A la vez se propone los 

siguientes problemas específicos: (i) ¿Cuál es la relación entre la selección de 

personas y el desempeño, Lima - 2022? (ii) ¿Cuál es la relación entre la 

capacitación de personas y el desempeño laboral, Lima - 2022? (iii) ¿Cuál es la 

relación entre el desarrollo de personas y el desempeño laboral, Lima - 2022? 

 

Además, el estudio se justificó en el aspecto teórico en base a uno de los 17 

objetivos de desarrollo sostenible, especialmente en el objetivo enfocado al trabajo 

decente económico, un crecimiento económico inclusivo y sostenido puede 

impulsar el progreso, crear empleos decentes para todos y mejorar los estándares 

de vida (CEPAL, 2018). En un sentido práctico, buscó dar a conocer la realidad que 

se viene dando en el centro del INPE determinando el diagnóstico actual siendo 

motivo para futuras investigaciones que busquen mejorar la problemática de 

estudio (Cruz et al, 2020). Por último, se justificó desde el punto de vista 

metodológico porque a través de la aplicación de las encuestas se evaluó la relación 

entre las variables y las dimensiones de estudio, donde se podrá determinar el 

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

 

Siendo el objetivo general: Determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral, Lima – 2022. Siendo los objetivos específicos: (i) 

Determinar la relación entre la selección de personas y el desempeño laboral, Lima 

– 2022; (ii) Determinar la relación entre la capacitación de personas y el desempeño 

laboral, Lima – 2022; (iii) Determinar la relación entre el desarrollo de personas y el 

desempeño laboral, Lima - 2022. 

 

Siendo la hipótesis general: Hg. Existe relación significativa entre la gestión 

del talento humano con el desempeño, Lima – 2022. Siendo las hipótesis 

específicas: H1. Existe relación significativa entre la selección de personas y el 

desempeño laboral, Lima-2022; H2. Existe relación significativa entre la relación 

entre la capacitación de personas y el desempeño laboral, Lima – 2022; H3. Existe 

relación significativa entre la relación entre desarrollo de personas y el desempeño 

laboral, Lima – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Los antecedentes internacionales empleados como sustento fueron: Gaspar (2021) 

Ecuador, en su estudio analizó la gestión del talento humano, está 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 organización impactando de manera decisiva en la 

productividad económica y ejecutando de modo eficiente las funciones 

organizacionales; lo que se busca en estos tiempos que los colaboradores cuenten 

con competencias laborales, con el propósito de dar impulso a la formación del 

talento orientada a lograr el equilibrio entre lo que se requiere y el potencial del 

personal, para ello se reclutará a los candidatos que posean un perfil que se ajuste 

a las exigencias de la organización. Se concluyó que, el talento humano es vital en 

las organizaciones y se debe consolidar a través de programas de capacitación y 

el desarrollo de cualidades innatas del personal para un adecuado desempeño 

funcional en la organización. 

 

Palacios (2021) Ecuador, su investigación por tuvo por objetivo realizar el 

análisis de la gestión administrativa del talento humano y cómo incide en la 

productividad de los trabajadores de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo. 

Se utilizó tanto la metodología descriptiva como la investigación bibliográfica y 

documental. Se emplearon metodologías deductivas, inductivas y descriptivas. 

Luego de encuestas al personal administrativo y empleados de la UTEQ, se 

descubrió que la Unidad de Talento Humano había creado un sistema de gestión 

administrativa basado en procesos para satisfacer las metas y funciones de cada 

servidor ya que la gran mayoría de ellos se apegaban a las normas internas de la 

institución. 

 

Rueda, Silva y Suarez (2020) Colombia,  en su estudio analizar la 

trascendencia de la gestión del talento humano como un factor decisivo en la buena 

marcha de una organización de salud, en la que la rotación del personal juega un 

rol imperioso en la adecuada atención a los usuarios del servicio de salud; en tal 

sentido, la fluctuación y la carencia de estabilidad laboral, la débil comunicación 

entre los trabajadores incide de manera directa en el desempeño laboral de los 
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mismos; asi también, se ve afectado por una inadecuada política remunerativa y 

que según estadísticas un 40% se retira de sus labores correspondiente a auxiliares 

de enfermería y un 20% del personal de salud. En consecuencia, el clima laboral 

es un factor sustancial para la óptima marcha de la organización, siendo el capital 

humano un elemento estratégico para el logro de la misión y visión de la 

organización. Los resultados mostraron que, el 39% es la baja política 

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% insatisfacción 

en el cargo asignado. Se concluyó que, para la buena marcha de una organización 

se debe fortalecer la gestión del talento humano que incidirá en un notable 

desempeño laboral de los colaboradores de la institución de salud. 

 

Silva, Dugarte y Rueda (2020) Colombia, en su investigación analizaron el 

talento humano en mipymes, el nivel de la calidad en la gestión 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 diseñadas; asi 

también, permite dar dirección a los esfuerzos de los colaboradores de  manera tal  

que se constituye en un aspecto vital para la organización, siendo esta un elemento 

para designar valiosos recursos para el desarrollo de habilidades y destrezas en la 

concreción  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 motivación, la participación y 

colaboración. 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 política salarial, 69% de satisfacción laboral, 74% de bienestar y 56% toma 

de decisiones. Se concluyó que, los colaboradores son la parte sustancial de la 

organización y que, a través de la honestidad, lealtad, trabajo en equipo, el clima 

laboral y comunicación posibilidad dar pasos firmes para una óptima gestión. 
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Zeballos (2019) Bolivia, en su pesquisa analizó la gestión del talento humano 

en la mejora del desempeño laboral. Señaló que, la optimización 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 

desempeño sea adecuado y sobretodo la satisfacción 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 

económico; en tal sentido, el rendimiento laboral será 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 currículum 

personal para el puesto; 48,65% las tareas son claras; 51,53% correcto 

desempeño; 56,76% adecuados incentivos laborales; 45,94% necesidad de 

capacitación y actualización; 51,35% buen sistema de ascensos; 48,65% 

prevención de riesgos en el trabajo; 72,97% buenas relaciones laborales; 56,76% 

sistemas de mejora comunicacional; la gestión del talento humano se relaciona con 

el desempeño laboral (rho=0,687 y p=0,000<0,05). Se concluyó que, se debe 

potenciar el talento humano con miras a mejorar la productividad de la organización 

en un ámbito de adecuado desempeño laboral. 

Siendo los antecedentes a nivel nacional como: Castro y Delgado (2020) 

este trabajo consistió 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 

amplía su conocimiento. El 40,0% (28) afirmó que la institución se preocupa por 

promover el aprendizaje continuo y el intercambio de conocimientos. Los gerentes 

representan una capacidad humana para mejorar el desempeño de las tareas y la 

ejecución del trabajo. El método de investigación empleado fue un diseño cruzado 

no exploratorio. Para cada variable de investigación 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 están desempeñando bien. 

Crisóstomo (2019) el propósito fue determinar cómo influye la GTH en el 

desempeño de los trabajadores. Señaló que, la GHT es la pieza fundamental para 

que los trabajadores desarrollen de manera estratégica sus labores y está incidirá 
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en el nivel de productividad; no obstante esta requiere de tener presente los criterios 

de selección, acompañamiento y formación en el ámbito laboral, para ello se debe 

considerar los niveles de responsabilidad en el desarrollo de actividades propias 

asignadas y una evaluación constante; así también se observará la predisposición 

en el logro de los compromisos de la institución 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 

aplicó el test KMO (KMO= 0,724 y p=0,000<0,05); los resultados obtenidos fueron 

que, la Gestión del Talento Humano y desempeño laboral se relacionan con 

(rho=0,935 y p=0,000<0,05); dimensión conocimiento (rho=0,516 y p=0,002<0,05); 

dimensión habilidad (rho=0,605 y p=0,000<0,05);  dimensión juicio (rho=0,843 y 

p=0,000<0,05); dimensión actitud  (rho=0,979 y p=0,000<0,05). Se concluyó que, 

las organizaciones deben potenciar las capacidades de sus trabajadores en la 

medida que ello se verá reflejada en un mejor nivel de productividad y 

consecuentemente en un buen desempeño laboral. 

Gianella (2017) en su estudio analizó la conexión entre el potencial humano 

y la productividad en el departamento de enfermería y obstetricia de una 

organización de bienestar del Sur. La población incluía 275 especialistas y 200 

licenciados en enfermería y maternidad; se utilizó una revisión y una encuesta para 

recopilar datos. Señaló que, es un factor determinante para los planes y acciones 

estratégicas que se diseñan en las organizaciones con el propósito de hacer más 

eficiente los procesos de gestión 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 último, el 31% (62) de la 

junta directiva piensa que la capacidad humana es excelente y demostró que la 

capacidad humana ejecutiva afecta directamente la eficiencia laboral en el área de 

enfermería y maternidad de un ente de salud pública. Asi también la GTH y 

productividad se relacionan directamente (rho=0,497 y p=0,000<0,05); con 

selección de personas (rho=0,448 y p=0,000<0,05); con capacitación de personas 

(rho=0,256 y p=0,000<0,05); con desarrollo de personas (rho=0,594 y 

p=0,000<0,05). 
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Por otro lado, Godoy (2017) en el estudio: Capacidad humana la junta y 

cumplimiento de la ocupación del personal de enfermería de la Clínica Cayetano 

Heredia, determinó que las percepciones sobre la calidad de la atención varían de 

favorable (23%), a muy favorable (35%), a neutral (13%), a desfavorable (7%). La 

percepción de los pacientes sobre la calidad del trato de la enfermera es mala, 

según el 42% de los pacientes. El personal clínico fue de 122 personas. El conjunto 

de datos incluía tanto la capacidad humana como la satisfacción laboral. Se 

utilizaron encuestas. De los 93 cuidadores médicos evaluados de la clínica pública 

de emergencias, el 71% (66) estaban en un nivel medio, el 18,3% (17) eran 

inadecuados y el 10,8% (10) eran aceptables. Según la junta directiva de la clínica 

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 concluyó que el desempeño laboral 

y la capacidad humana están significativamente relacionadas. 

Camiloaga (2018) cuyo objetivo fue relacionar (GTH) y la ejecución del 

trabajo, siendo de diseño no experimental, con una muestra de 50 participantes; la 

investigación pretendió analizar la relación entre la capacidad humana de los 

directivos y la ejecución del desempeño. El estudio utilizó un diseño no 

experimental y una muestra de 54 directivos. Señaló que, es necesario el 

fortalecimiento del desempeño laboral en las organizaciones de tal modo que ello 

incide directamente en la mejora de la interacción personal, el liderazgo efectivo, la 

motivación, la comunicación 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 desempeño se relacionan con (rho=0,869 y 

p=0,000<0,05); con la selección de personal (rho=0,725 y p=0,000<0,05); con la 

capacitación (rho=0,586 y p=0,000<0,05); con la retención (rho=0,674 y 

p=0,000<0,05). Se estableció que la capacidad humana de los ejecutivos tiene una 

relación positiva y significativa con la ejecución del trabajo. 

         Para dar soporte teórico, se especificará la Gestión del Talento Humano como 

variable. La base del estudio actual se basó en objetivos de desarrollo que fueran 

específicamente sostenibles, con énfasis en oportunidades de empleo respetables, 
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incluido el crecimiento económico que puede estimular el progreso, el empleo que 

es básico para todos y niveles de vida más altos. 

La gestión del talento humano, según Chiavenato (2015), es "la estrategia 

comercial que prioriza la interacción uno a uno entre gerentes o directores y 

empleados en lugar de un sentido de comunidad". La gestión del talento humano 

se enfoca más en el compromiso de todos los empleados de una empresa y se 

apoya menos en jerarquías, directivas y mandatos. 

Siendo las dimensiones de la G.T.H. Dimensión 1: Selección de personas es 

elegir y categorizar a los postulantes más calificados para los roles disponibles con 

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

Al principio de este procedimiento se requieren informes, una descripción de 

la investigación y una referencia al puesto de trabajo a cubrir; ya que, el objetivo de 

la selección es identificar al candidato más cualificado para la empresa; a 

continuación, se evalúan los detalles y especificidades de las funciones, junto con 

las calificaciones clave que debe poseer el futuro empleado, así como los 

candidatos con distinciones evidentes que compiten por el mismo puesto, por 

último, se hace una comparación y se elige una opción (Chiavenato, 2012).  

La diversidad entre los individuos da lugar a diversos comportamientos y 

actividades, que afectan al rendimiento de la organización de forma positiva o 

negativa; como resultado, los individuos tienen diversos enfoques para manejar los 

problemas, aptitudes para la formación, 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 desempeño 

laboral dependerá en gran medida de sus talentos y habilidades (Chiavenato, 

2015). 

La dimensión 2: Capacitación de personas, es la preparación del trabajador 

mejora los conocimientos y habilidades de un representante para un trabajo 

específico; esta consta de cuatro etapas: (a) restricción de necesidades, que carece 

de investigación; (b) preparación del programa, donde se prepara y coordina el 

mejor método de orientación; (c) preparación de la ejecución, que incorpora todo el 
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aprendizaje; y (d) preparación de la evaluación, que se realiza a nivel institucional, 

en recursos humanos o actividades (Chiavenato, 2012). 

La dimensión 3: Desarrollo de personas, donde se caracteriza por un 

conjunto de ejercicios informativos proporcionados por el establecimiento para la 

motivación del desarrollo individual y el giro jerárquico. 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 investigación se procederá a definir la segunda variable: 

Desempeño laboral. Según Chiavenato (2012), el desempeño laboral es el grado 

de comportamiento representativo examinado en función de objetivos definidos, 

donde se evalúan las actividades, responsabilidades y ejecución de cada empleado 

en la empresa.  

Por lo tanto, el desempeño laboral de cualquier organización 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 desempeño humano en una organización 

es susceptible de ciertas contingencias, ya que puede variar de un individuo a otro 

o como resultado de alguna condición, 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 función de las necesidades, querrán cumplir 

los objetivos y realizar el trabajo de los trabajadores; todo ello dependerá de las 

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

Pedraza et al. (2010) caracterizó la ejecución del trabajo como las formas 

discernibles de comportamiento de los colaboradores, los cuales son esenciales 

para el funcionamiento y el éxito de una institución ya que, además de valorar los 

talentos de cada individuo, se mide el grado de colaboración con la empresa; en 

consecuencia, los modernos gestores del capital humano se interesan por las 

características que permiten su evaluación y mejora.  
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En la Teoría del Rendimiento en el Trabajo, Chiavenato (2015) pretendió 

dotar a los empleados de un procedimiento estructurado para los aumentos de la 

remuneración; no obstante, también habría 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 

preparación del puesto. 

La Teoría de las Relaciones Humanas examina las asociaciones o los 

comportamientos entre personas y grupos; cada sujeto conoce su propia 

personalidad y entiende que puede influir en el liderazgo y el comportamiento de 

sus compañeros, así como ser impactado por otros dentro de la institución; de ahí 

que, los vínculos humanos se desarrollen como consecuencia de la interacción 

humana (Chiavenato, 2015). 

Siendo las dimensiones del desempeño laboral presentan: Dimensión 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 creación, sino también una parte del cambio 

individual, la ejecución y un importante apoyo a la satisfacción personal. Werther y 

Chiavenato (2015) describieron la calidad del trabajo como parte de la valoración 

de la función del colaborador; se trata de rasgos o características del sujeto que 

aparecen en la realización de las tareas, como la dedicación, la distribución del 

tiempo, la precisión y la frecuencia de los errores. 

Chiavenato (2015) valora la puntualidad, la devoción y la organización 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. 

Dimensión 2: Iniciativa, Robbins y Judge (2009) señalaron 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 renovación de ideas 

novedosas determinadas para incrementar las habilidades. 

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

implica la colaboración y la planificación del grupo, ya que se planifica y se lleva a 
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cabo en grupos de trabajo; así también, es factible maximizar el potencial de cada 

miembro que expresa conjuntamente sus pensamientos y organiza de manera 

coherente los resultados esperados. 

Dimensión 4: Logro de metas, en cuanto a los objetivos y resultados, 

Chiavenato (2015) afirmó que, existen pautas para juzgar el desempeño, entre las 

que se encuentran la naturaleza de la tarea, la consideración y satisfacción 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 

organización cuando su productividad laboral lo amerita. 

Gracias a los esfuerzos de sus miembros, un equipo construye una conexión 

positiva, que se traduce en un alto grado de rendimiento; además, 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 están realmente dedicados, son capaces de innovar y reestructurar su propia 

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

Según, Quintana et al. (2015) señaló que, el Perú se encuentra entre las 

naciones con mayor hacinamiento carcelario; cada espacio designado para un 

preso es ocupado por tres convictos; dado que, es difícil ejecutar programas 

preventivos y de rehabilitación cuando todos los infractores comparten el mismo 

ambiente debido al hacinamiento, es difícil adoptar un plan de gestión adecuado 

para la resocialización de los internos. 

El artículo 133 del Código de Ejecución Penal dice que el INPE, organismo 

descentralizado del Estado designado por la Corte con autonomía normativa y 

económica para la administración de los establecimientos penitenciarios en el Perú, 

es responsable de la gestión de las instituciones penitenciarias en el país; 

asimismo, el INPE es responsable de la gestión y administración técnica de toda la 

política penitenciaria del país. 

La administración penitenciaria es un entramado compuesto por numerosos 

servicios que prestan los centros penitenciarios, de acuerdo a la normativa de la 
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nación y a la realidad penitenciaria de cada centro de reclusión, que debe estar 

conectada con los organismos penitenciarios; Sin ella, el poder que se permite a un 

número importante de sus individuos podría indudablemente provocar la infracción 

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

En tal sentido la capacidad de organización, planificación y liderazgo de los 

gestores penitenciarios, así como su desempeño 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 gestión 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 logístico, el servicio y la atención a los empleados de las prisiones 

y a los presos; en tal sentido, una organización penitenciaria realmente consciente 

de los demás y con una mentalidad abierta debería tratar a los detenidos de forma 

respetuosa, equitativa y compasiva, ayudándoles 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 situación actual (Quintana et al., 2015). 

Quintana et al. (2015) indicó que, en la comunidad carcelaria actúan 

individuos con sus propios roles; según el artículo 83 del Reglamento del Sistema 

Penitenciario, el personal del centro debe pasar por una serie de ciclos de selección 

minuciosos y ajustarse al perfil y las capacidades de la función como requisito 

profesional y especializado para sus colaboradores y en coherencia con las 

normas, las reglas de administración de la institución; de tal modo que, los 

empleados de la cárcel deben estar adecuadamente equipados para realizar su 

trabajo, es decir, deben tener las capacidades individuales y de gestión necesarias 

para tener éxito. 

Coyle (2009) señaló que, la gestión en las prisiones requiere de un personal 

altamente calificado, considerando de que se trata de un servicio público además 

de las tareas que se realizan en los centros penitenciarios es esencial tener un 

conocimiento amplio de la problemática existente y esta como se liga a otros 

sistemas como la salud, alimentación, 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) indicó que, la gestión organizacional es esencial e 

importante para el buen funcionamiento de una institución y si esta se circunscribe 

a la conducción de centros penales; se deben de emplear técnicas y estrategias de 

gestión y que orienten  la adecuada marcha de la entidad acorde con un correcto 

desempeño laboral de su personal y condiciones óptimas de los reclusos; en tal 

sentido, la evaluación permanente de los desempeños del personal en su conjunto 

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

Walmsley (2015) sostuvo que, la población de los centros penales se ha 

incrementado de manera significativa, esto hace que las labores del personal 

penitenciario se hagan cada vez más recargada y sacrificada; así también, la 

situación es muy compleja careciendo de recursos y medios insuficientes para la 

atención a la población penal. Según el INPE (2014) señaló que, la problemática 

fundamental del sistema penitenciario esta dada por los niveles de hacinamiento 

de la población carcelaria; más aun no se cuenta con los recursos materiales para 

atender las demandas existentes de los reclusos. 

Ocaña (2022) sostuvo que la situación de las personas privadas de la 

libertad es un tema altamente complejo y que requiere de acciones concretas por 

parte del Estado en atención a los requerimientos de los centros penitenciarios; asi 

también se percibe la problemática del hacinamiento con infraestructuras 

inadecuadas y las condiciones son totalmente preocupantes. Asimismo, Vásquez 

(2020) señaló que, es contraproducente el empleo de la acción de prisión 

preventiva de una manera excesiva generando malestar en la población carcelaria 

teniendo en consideración las falencias que posee el sistema penitenciario que a 

su vez se profundiza y se hace crítica la prestación de un servicio adecuado como 

la reeducación y resocialización de los sujetos privados de la libertad. 

Consecuentemente, Caballero (2018) manifestó que, la carencia en la asignación 

presupuestal es muy limitada y ello incide dramáticamente en la atención a los 

internos generando niveles de hacinamiento e incremento de la sobrepoblación 

trayendo serios problemas a la administración penitenciaria. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación 

Ñaupas (2018) define que una investigación básica, su propósito ahondar en 

los conocimientos a través de los procesos investigativos y tener una visión amplia 

de la complejidad del problema estudiado. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Agudelo (2008), indicaron que, el diseño no experimental se conceptúa en el 

marco de que la variable de estudia no se manipula en su estado natural, y se 

estudia el fenómeno de manera objetiva. En tal sentido la investigación adopta una 

estructura no experimental.  

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Esquema del diseño 

M: Muestra 

V1: Gestión del Talento Humano 

V2: Desempeño Laboral 

r: Relación entre V1 y V2 

3.2. Variables y operacionalización  

Definición conceptual: Gestión 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 contratación, la 

opción, la alineación y la valoración del rendimiento (Chiavenato, 2015). 

Definición operacional: Gestión del Talento Humano 

Fue evaluada mediante el instrumento que se encuentra dimensionado y 

estructurado bajo la escala de Likert. 
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Definición conceptual: Desempeño laboral 

Según Chiavenato (2015) son diferentes comportamientos de los trabajadores que 

debe ser analizado en relación con el logro de metas predeterminadas, donde se 

evalúan las acciones, responsabilidades y rendimiento de cada miembro de la 

institución.  

Definición operacional: Desempeño laboral 

El desempeño laboral será evaluado a través del instrumento que se encuentra 

dimensionado y estructurado bajo la escala de Likert. 

3.3. Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población 

Son todos los objetos de estudio que reúnen ciertas características 

específicas y que se emplea en el plano investigativo (Hernández et al., 2018). La 

población estuvo conformada por 120 trabajadores administrativos de un centro de 

establecimiento penal.  

3.3.2 Muestra 

Hernández et al. (2018), señalaron que la muestra representa una parte de la 

población significativa y tiene como objetivo representar numéricamente a los 

elementos de estudio y para realizar el análisis de inferencia; siendo la muestra de 

estudio de 80 participantes.  

3.3.3 Muestreo 

Hernández et al. (2018), señalaron que el muestreo es la técnica que permite 

la selección de elementos que constituyen la muestra de estudio, el tipo de 

muestreo a aplicarse será el de tipo probabilístico quiere decir que todos los 

elementos de estudio cumplen con la propiedad de equiprobabilidad. 

• Criterio de inclusión: 

Trabajadores administrativos nombrados de ambos sexos. 

Colaboradores que deseen participar. 

Colaboradores que tienen más de un año. 

• Criterio de exclusión: 

Colaboradores no administrativos nombrados de ambos sexos. 

Colaboradores que no deseen participar. 

Trabajadores que no tienen más de un año. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Rojas (2011) señaló que la técnica en el campo de la investigación está constituida 

por procedimientos, validados por la práctica a la obtención y transformación de la 

información de manera útil y pertinente. En la investigación se empleó 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 ítems cabe señalar, que se establece mediante juicio de experto 

(Hernández et al., 2018).  

Tabla 1 

Validación de instrumentos 

Juez validador Grado académico Valoración 

Yolanda Huayta Franco Doctora Aplicable 

Rommel Lizandro Crispín Doctor Aplicable 

Johnny Farfán Pimentel Doctor Aplicable 

 

Para saber la fiabilidad del instrumento, se administró una prueba piloto a 20 

usuarios que no formaban parte de la población de la muestra. Utilizando la escala 

alfa de Cronbach, se determinó que la fiabilidad del instrumento era de 0,752 para 

la gestión del talento humano y de 0,983 para el desempeño laboral, 

respectivamente. Dado que los resultados son superiores a 0,70 los instrumentos 

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

 

3.5. Procedimientos 

En el proceso de ejecución de la investigación previamente se organizó y planificó 

las actividades para la construcción y desarrollo del informe, en ese sentido se 

establecieron los objetivos de estudio dándole énfasis a la obtención de información 

básica, se realizaron las coordinaciones respectivas para la aplicación del 

instrumento de recojo de datos con el consentimiento de los sujetos involucrados 

para lo cual se determinó el momento para misma acción. Asi también se procedió 

a la etapa de transformación de datos mediante el empleo de la hoja Excel y el 

SPSS v.25 para la generación de tablas y figuras estadísticas que sirvieron de 
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sustento para las etapas posteriores. Se consignaron la información documental y 

referencial en el desarrollo del informe aplicando para ello las normas APA de 

redacción y estilo como parte del documento científico. 

  

3.6. Método de análisis de datos 

El sondeo para los dos criterios se utilizó para analizar los datos. Una vez obtenidos 

los resultados, se utilizó el conjunto de datos de Microsoft Excel y el software 

estadístico SPSS para analizar y evaluar los elementos basados en la 

remuneración, la formación y el mantenimiento. Cuantificar la variable de ejecución 

del trabajo a partir de la ejecución de la tarea, pertinente y autorizada. Dado que la 

muestra es de 80 personas, se consideró la prueba de normalidad con la prueba 

de kolmogorov-Smirnov para los resultados, y se utilizó la prueba no paramétrica 

del coeficiente de relación Rho de Spearman y los componentes de la revisión para 

determinar los valores de conexión de los factores. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Dado que se colaborará con educadores cualificados, la moral será una buena guía 

de investigación. Los instrumentos también necesitarán la autorización del INPE. 

Así también, se utilizaron los criterios globales de redacción en formato APA para 

la construcción de este estudio de investigación, de acuerdo con la estrategia de la 

Universidad César Vallejo y referenciando a los autores de las teorías científicas. 

Ojeda de López et al. (2007) señaló que, hacer investigación científica requiere de 

un amplio conocimiento de aspectos de la ciencia y básicamente es primordial 

contar con una buena formación en valores que sean los principios de la ética que 

orienten las actividades de la producción del conocimiento; en tal sentido, los seres 

humanos en el proceso de investigación deben de manejar pautas de conducta 

éticas y ser conscientes de su labor científica. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo univariado  

Tabla 2  

Distribución de la variable Gestión del Talento Humano 

                  Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 66 71,8% 

Medio 12 26,6% 

Alto 2 1,6% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 2  

Distribución de la variable Gestión del Talento Humano 

 

Nota: Según la tabla y el gráfico, el 71,8% de los empleados encuestados afirmaron 

tener un nivel deficiente de Gestión del Talento Humano. A continuación, el 26,6% 

de los encuestados afirma tener un grado moderado de gestión del talento humano. 

Mientras que un porcentaje menor (1,6%) declaró tener un buen grado de gestión 

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  

Distribución de la dimensión de selección de personas 

                Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo              66 64,5% 

Medio 10 32,3% 

Alto  4 3,2% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 3 

Distribución de la dimensión selección de personas 

 

Nota: Según la tabla y el gráfico, el 71,8% de los empleados encuestados afirmaron 

tener un nivel deficiente de Gestión del Talento Humano. A continuación, el 26,6% 

de los encuestados afirma tener un grado moderado de gestión del talento humano. 

Mientras que un porcentaje menor (1,6%) declaró tener un buen grado de gestión 

del talento humano. Si bien es cierto es necesario contar con un equipo de trabajo 

que posibilite alcanzar los logros y metas institucionales, para tal efecto la selección 

de personas debe asegurar a los mejores elementos que se integren a la 

organización. 
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Tabla 4  

Distribución de la dimensión de capacitación de personas 

                Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 67 74,2% 

Medio 9 23,2% 

Alto  4 2,4% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 4  

Distribución de la dimensión capacitación de personas 

 

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 formación de las personas, 

seguidos del 23,4% que declararon tener un nivel medio debido a la formación de 

las personas, y el 2,4% restante que declararon tener un nivel alto debido a la 

formación de las personas. 
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Tabla 5  

Distribución de la dimensión desarrollo de personas 

                Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 41 68,5% 

Medio 33 26,6% 

Alto  6 4,8% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 5 

Distribución de la dimensión desarrollo de personas 

 

Nota: Como se observa en la tabla y en el gráfico, el 68,5% de los empleados 

encuestados declararon tener un escaso grado de desarrollo de las personas. A 

continuación, el 26,6% de los encuestados declaró 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 

Distribución de la variable Desempeño Laboral 

                Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo                 5 21.% 

Regular 10 38,7% 

Bueno 65 40,3% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 6 

Distribución de la variable Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: De acuerdo con lo que se muestra en la tabla y figura, en mayor medida el 

40,3% de los trabajadores encuestados expresó que la entidad pública mostró un 

buen desempeño laboral. Le continúa el 38,7% que indicó que la entidad pública 

tuvo un desempeño laboral en forma regular. Mientras que el restante 21,0% de los 

trabajadores indicó que la entidad pública tuvo un mal desempeño laboral. 
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Tabla 7 

Distribución de la dimensión calidad de trabajo 

               Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 21 19,4% 

Regular 32 42,7% 

Bueno 27 37,9% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 7 

Distribución de la dimensión calidad de trabajo 

 

Nota: Como se observa en la tabla y en el gráfico, el 42,7% de los empleados 

considera que la organización pública tiene un nivel constante de calidad del 

empleo. Le sigue el 32,9% indicó que una calidad de trabajo es buena. Mientras 

que para el restante 19,4% la entidad pública tuvo una calidad de trabajo mala. 
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Tabla 8 

Distribución de la dimensión iniciativa 

                Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 23 18,5% 

Regular 14 42,7% 

Bueno 43 42,7% 

Total 80 100,0% 

 

 

Figura 8 

Distribución de la dimensión iniciativa 

 

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

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

pública tuvo una iniciativa regular. Mientras que el restante 18,5% indicó que la 

entidad pública tiene una iniciativa a la mala. 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

80.0%

Malo Regular Bueno

18.5%

38.7%
42.7%



 

27 

 

Tabla 9 

Distribución de la dimensión de relaciones humanas 

               Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 12 20,2% 

Regular 20 32,3% 

Bueno 48 47,6% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 9 

Distribución de la dimensión de relaciones humanas 

 

Nota:  Se puede ver en la tabla y figura, el 47,6% de los trabajadores expresó que 

la entidad pública presentó un buen nivel de Relaciones humanas. Le continúa el 

32,3% que indicó que la entidad pública mostró una relación humana baja, A su 

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

Distribución de la dimensión de logros de metas 

               Nivel Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 20 32,3% 

Regular 20 32,3% 

Bueno 60 35,5% 

Total 80 100,0% 

 

Figura 10 

Distribución de la dimensión de logros de metas 

 

Nota: La tabla y el gráfico revelan que, por término medio, el 35,5% de los 

empleados cree que el grado de rendimiento objetivo de la entidad pública es 

satisfactorio. Le sigue el 32,3% que indicó que la entidad pública se viene a cumplir 

con, logro de metas regular. Asimismo, el otro 32,3% indicó que la entidad pública 

tuvo un control administrativo malo. 
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4.2. Análisis descriptivo bivariado 

Tabla 11 

Cruce entre Gestión del talento humano y Desempeño laboral 

 

Desempeño laboral 

Total Malo Regular Bueno 

Gestión 

del Talento 

Humano 

Bajo Recuento 2 1 0 3 

% del total 2,5% 1,3% 0,0% 3,8% 

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 Gestión 

del Talento Humano y Desempeño Laboral tienen un nivel "Medio", y el 13,8% de 

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

Laboral tienen un nivel "Medio". 

 

4.3. Análisis inferencial 

Ho: Existe una distribución normal. 

H1: No existe una distribución normal. 

 

Tabla 12 

Tabla de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del Talento Humano ,195 80 ,000 

Desempeño laboral ,021 78 ,014 

Nota: Tabla que muestra la significación 0,05 Las características de la gestión del 

potencial humano y el rendimiento laboral no son típicas. Se utiliza el enfoque no 

paramétrico de Spearman. Esta prueba evalúa si la gestión del talento influye en 

el rendimiento laboral. 
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Contrastación de hipótesis 

Prueba de hipótesis general: 

Ho: No existe relación significativa entre la Gestión del talento humano y el 

desempeño laboral, Lima – 2022. 

Hg: Existe relación significativa entre la Gestión del talento humano con el 

desempeño laboral, Lima – 2022. 

Tabla 13 

Correlación entre Gestión del talento humano y Desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

RS Gestión del 

Talento 

Humano 

Coeficiente de correlación ,516** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

 

Nota: La tabla indica que la significación fue de 0,000. Este valor está por debajo 

del umbral de 0,05. No se confirma la hipótesis nula. La gestión del talento se 

relaciona con el desempeño laboral (Rho=0,516 y p=0,000<0,05). Según 

Hernández et al. (2017), esto implica una correlación significativa y negativa. Esto 

indica que una mejor gestión del talento humano mejora el rendimiento laboral. 

Prueba de hipótesis específica 1: 

HO: No existe relación significativa entre la Selección del personal y el Desempeño 

laboral, Lima - 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la Selección del personal y el Desempeño 

laboral, Lima - 2022. 
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Tabla 14 

Correlación entre Selección del personal y Desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

RS Selección 

del 

personal 

Coeficiente de correlación ,378** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

 

Nota:  Como se ve en la tabla, la significación fue de 0,000. Esto es menos de 0,05. 

Esto indica que se rechaza la hipótesis nula; por consiguiente, existe una 

correlación entre la Selección de personal y el Desempeño laboral. Según 

Hernández et al., un valor (Rho=0,378 y p=0,000<0,05) es una relación directa y 

significativa. 

Prueba de hipótesis específica 2: 

HO: No existe relación significativa entre la Capacitación de personas y el 

Desempeño laboral, Lima – 2022. 

H2: Existe relación significativa entre la Capacitación de personas y el Desempeño 

laboral, Lima – 2022. 

Tabla 15 

Correlación entre Capacitación de personas y Desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

RS Capacitación 

de personas 

Coeficiente de correlación ,526** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

 

Nota:  La tabla demuestra que la significación fue de 0,000. En consecuencia, es 

posible declarar que la hipótesis nula ha sido refutada. Según el estudio de Lima - 

2022, la capacitación de personas tiene una relación considerable con el 

Desempeño laboral en una institución penitenciaria (Rho=0,526 y p=0,000<0,05), 

siendo una correlación directa y significativa. 
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Prueba de hipótesis específica 3: 

HO: No existe relación significativa entre la relación entre el desarrollo de personas 

y el desempeño laboral, Lima – 2022. 

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

desempeño laboral, Lima – 2022.  

Tabla 16 

Correlación entre Desarrollo de personas y Desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

RS Desarrollo 

de personas 

Coeficiente de correlación ,415** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

 

Nota: Según la tabla, la significación fue de 0,000 que es menor que 0.05. Se 

rechaza la hipótesis nula, lo que indica que existe una asociación sustancial entre 

el Desarrollo de personas y el desempeño laboral. Según Hernández et al. un valor 

de Rho de 0,415 indica una buena relación.  
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V. DISCUSIÓN 

 

En esta sección del estudio, la discusión se basará en los datos adquiridos 

mediante la aplicación 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 aplicación de la significación. Esta cifra está por debajo del umbral de 

0,05. En consecuencia, se puede rechazar la hipótesis nula. Por lo tanto, la gestión 

del talento humano tiene una asociación 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 asociación directa y 

estadísticamente significativa entre la gestión del talento humano y la productividad 

laboral al alcanzar un valor de 0,497, asumiendo que ambos estudios aplican la 

misma metodología. Adicionalmente, existe un parecido con el autor Godoy (2017). 

Se obtuvo un coeficiente de correlación Rho de Spearman de = 0,271**, lo que se 

interpretó como una correlación positiva baja entre las variables, con = 0,009 (0,05), 

rechazando así la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alternativa; por lo tanto, 

existe una relación significativa entre el hombre y el personal de enfermería del 

Hospital Cayetano Heredia de Lima en el año 2016. 

 

En cuanto a la hipótesis específica 1, se evidencia que el nivel de 

significación es sig=0,000. Este valor es inferior a 0,05. Esto sugiere que se rechaza 

la hipótesis nula; por lo tanto, existe una asociación significativa entre la selección 

de personal y el desempeño laboral. Además, el coeficiente Rho es de -0,43. De 

acuerdo con los resultados de las hipótesis específicas 1, este resultado se 

relaciona con la investigación realizada por Gianella (2017), en la cual el autor 

demuestra que los datos recolectados sugieren un vínculo directo y   considerable 

entre la gestión 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 características de la dimensión capacidad para el 

desempeño de tareas. Claramente, el 67,1% (47) posee habilidades técnicas, 

resolutivas y analíticas, 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 desempeño exitoso. 
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Bautista et al. (2020) señalaron que el desempeño 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 óptimo, en tal medida se requiere de la aplicación de 

estrategias que guardan estrictamente una orientación con el cumplimiento de las 

metas diseñadas; de tal modo, las acciones tienen que ser alineadas al propósito 

de la organización. Méndez y Raich (2000) señalaron que, el constructo se 

transformó en un instrumento para realizar la medición del funcionamiento de cada 

puesto laboral y brindando soporte a los colaboradores de la organización, teniendo 

en consideración los procesos de retroalimentación y capacitación de los mismos. 

 

En el caso de la hipótesis 2, se consideró que se alcanzaba el criterio de 

0,05. Por lo tanto, se puede rechazar la hipótesis nula. Por lo tanto, la capacitación 

está fuertemente relacionada con el desempeño laboral en un establecimiento 

penitenciario; este hallazgo se relaciona con Godoy (2017). La evidencia contradice 

la hipótesis 2, como se muestra. El coeficiente de correlación Rho de Spearman se 

determinó (rho=0,516), lo que indica una conexión bastante positiva entre las 

variables. Bilateralmente, la asociación es significativa en el nivel de 0,01%. Con 

p=0,002<0,05, se rechaza la hipótesis nula y hay consenso en que la gestión del 

talento humano y los beneficios tienen una relación considerable. 

Concurrentemente, se relaciona con la investigación de Gianella (2017) y los 

resultados de su hipótesis particular 2. El valor de 0,59 indica una relación directa 

y robusta entre la productividad laboral y el desarrollo humano. 

Gianella (2017) señaló que, es un factor determinante para los planes y 

acciones estratégicas que se diseñan en las organizaciones con el propósito de 

hacer más eficiente los procesos de gestión 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 

último, el 31% (62) de la junta directiva piensa que la capacidad humana es 

excelente y demostró que la capacidad humana ejecutiva afecta directamente la 

eficiencia laboral en el área de enfermería y maternidad de un ente de salud pública. 
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Asi también la GTH y productividad se relacionan directamente (rho=0,497 y 

p=0,000<0,05); con selección de personas (rho=0,448 y p=0,000<0,05); con 

capacitación 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) señaló que, la optimización 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 desempeño 

sea adecuado y sobretodo la satisfacción 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 económico; en tal sentido, el 

rendimiento laboral será 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 currículum personal para el puesto; 

48,65% las tareas son claras; 51,53% correcto desempeño; 56,76% adecuados 

incentivos laborales; 45,94% necesidad de capacitación y actualización; 51,35% 

buen sistema de ascensos; 48,65% prevención de riesgos en el trabajo; 72,97% 

buenas relaciones laborales; 56,76% sistemas de mejora comunicacional; la 

gestión del talento humano se relaciona con el desempeño laboral (rho=0,687 y 

p=0,000<0,05). Se concluyó que, se debe potenciar el talento humano con miras a 

mejorar la productividad de la organización en un ámbito de adecuado desempeño 

laboral. 

Se estableció que la significación de la hipótesis particular 3 fue de 0,000, 

que es inferior a 0,05. Esto sugiere que se rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, 

existe una correlación significativa entre el desarrollo humano y el rendimiento 

laboral en un establecimiento penitenciario. Los hallazgos de la tercera hipótesis de 

Godoy se proporcionan para contradecir la hipótesis nula en relación con su tesis 

de 2017. Se encontró un coeficiente de correlación Rho de Spearman de = 0,415**, 

lo que indica una fuerte correlación positiva entre las variables con = 0,000<0,05), 

rechazando la hipótesis nula y aceptando que existe una relación significativa entre 

la gestión del talento humano y las condiciones físicas del personal al nivel bilateral 

de 0,01. Por último, el presente resultado se relaciona con el resultado del objetivo 

específico que Gianella (2017) tuvo como respuesta en su tercer objetivo 
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específico, donde se observaron las consecuencias y demostramos que existe una 

relación directa y estadísticamente significativa entre el desarrollo de las personas 

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

Crisóstomo (2019) señaló que, la GHT es la pieza fundamental para que los 

trabajadores desarrollen de manera estratégica sus labores y está incidirá en el 

nivel de productividad; no obstante esta requiere de tener presente los criterios de 

selección, acompañamiento y formación en el ámbito laboral, para ello se debe 

considerar los niveles de responsabilidad en el desarrollo de actividades propias 

asignadas y una evaluación constante; así también se observará la predisposición 

en el logro de los compromisos de la institución 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 

aplicó el test KMO (KMO= 0,724 y p=0,000<0,05); los resultados obtenidos fueron 

que, la Gestión del Talento Humano y desempeño laboral se relacionan con 

(rho=0,935 y p=0,000<0,05); dimensión conocimiento (rho=0,516 y p=0,002<0,05); 

dimensión habilidad (rho=0,605 y p=0,000<0,05);  dimensión juicio (rho=0,843 y 

p=0,000<0,05); dimensión actitud  (rho=0,979 y p=0,000<0,05). Se concluyó que, 

las organizaciones deben potenciar las capacidades de sus trabajadores en la 

medida que ello se verá reflejada en un mejor nivel de productividad y 

consecuentemente en un buen desempeño laboral. 

Godoy (2017) determinó que las percepciones sobre la calidad de la atención 

varían de favorable (23%), a muy favorable (35%), a neutral (13%), a desfavorable 

(7%). La percepción de los pacientes sobre la calidad del trato de la enfermera es 

mala, según el 42% de los pacientes. El personal clínico fue de 122 personas. El 

conjunto de datos incluía tanto la capacidad humana como la satisfacción laboral. 

Se utilizaron encuestas. De los 93 cuidadores médicos evaluados de la clínica 

pública de emergencias, el 71% (66) estaban en un nivel medio, el 18,3% (17) eran 

inadecuados y el 10,8% (10) eran aceptables. Según la junta directiva de la clínica 

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 concluyó que el desempeño laboral 

y la capacidad humana están significativamente relacionadas. 
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Camiloaga (2018) señaló que, es necesario el fortalecimiento del 

desempeño laboral en las organizaciones de tal modo que ello incide directamente 

en la mejora de la interacción personal, el liderazgo efectivo, la motivación, la 

comunicación 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 desempeño se relacionan con (rho=0,869 y p=0,000<0,05); con la 

selección de personal (rho=0,725 y p=0,000<0,05); con la capacitación (rho=0,586 

y p=0,000<0,05); con la retención (rho=0,674 y p=0,000<0,05). Se estableció que 

la capacidad humana de los ejecutivos tiene una relación positiva y significativa con 

la ejecución del trabajo. 

Ocaña (2022) sostuvo que la situación de las personas privadas de la 

libertad es un tema altamente complejo y que requiere de acciones concretas por 

parte del Estado en atención a los requerimientos de los centros penitenciarios; asi 

también se percibe la problemática del hacinamiento con infraestructuras 

inadecuadas y las condiciones son totalmente preocupantes. Asimismo, Vásquez 

(2020) señaló que, es contraproducente el empleo de la acción de prisión 

preventiva de una manera excesiva generando malestar en la población carcelaria 

teniendo en consideración las falencias que posee el sistema penitenciario que a 

su vez se profundiza y se hace crítica la prestación de un servicio adecuado como 

la reeducación y resocialización de los sujetos privados de la libertad. 

Consecuentemente, Caballero (2018) manifestó que, la carencia en la asignación 

presupuestal es muy limitada y ello incide dramáticamente en la atención a los 

internos generando niveles de hacinamiento e incremento de la sobrepoblación 

trayendo serios problemas a la administración penitenciaria. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

Primera.  

Se descubrió que existe una asociación sustancial entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral en los empleados de una institución penitenciaria 

(Lima, 2022), donde el coeficiente de análisis Rho fue de 0,518 y la significancia 

fue de 0,000. Esto está por debajo del umbral de 0,05. Se rechaza la hipótesis nula, 

pero se acepta la hipótesis alternativa. 

Segunda. 

Se estableció que existe una correlación considerable entre la selección de 

personal y el rendimiento laboral de los empleados de instituciones penitenciarias 

(Lima, 2022). Se observó una significación de 0,000, que es inferior a 0,05. Por lo 

tanto, existe una relación sustancial y negativa entre la selección de personal y el 

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

Tercera. 

Se ha descubierto que existe una correlación considerable entre la formación 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 hipótesis nula. 

En consecuencia, existe una fuerte correlación entre la formación y el rendimiento 

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

Cuarta. 

Se ha descubierto que existe una correlación considerable entre la formación y el 

rendimiento laboral en una institución penitenciaria (Lima, 2022). Se observó un 

nivel de significación de 0,000. Este valor es inferior a 0,05. Esto indica que se 

rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, existe una relación significativa entre el 

desarrollo y el desempeño laboral en un centro penitenciario (Lima, 2022). Según 

Hernández et al. (2017), un valor de Rho de 0,415 sugiere una asociación 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 sentirá motivado y su desempeño laboral será óptimo para el puesto 

que desempeña. 

Segunda. 

Se recomienda establecer criterios de selección 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 desempeño laboral en el centro penitenciario para poder 

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

Cuarta. 

Se recomienda establecer metas de línea de carrera para lograr despertar la 

motivación de los colaboradores y este les permita desarrollarse plenamente en el 

puesto designado.  
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

Título: “Gestión del talento humano y el desempeño laboral en trabajadores de un establecimiento penal, Lima – 2022” 
Autora: Jarandilla Ninan, Janett Casimira 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema general. 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la gestión del 
talento humano y el 
desempeño laboral en 
trabajadores de un 
establecimiento penal, Lima 
- 2022? 
  
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la selección de 
personas y el desempeño 
laboral de los   
trabajadores de un 
establecimiento penal, Lima 
- 2022? 
 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la capacitación 
de personas y el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de un establecimiento penal, 
Lima - 2022? 
  
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación que 

Objetivo general. 
Establecer la relación entre 
la gestión del talento 
humano y el desempeño 
laboral en trabajadores de 
un establecimiento penal, 
Lima – 2022. 
 
 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación entre 
la selección del personal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de un 
establecimiento penal, Lima 
– 2022. 
 
 
Objetivo específico 2. 
Determinar la relación entre 
la capacitación de personas y 
el desempeño laboral de un 
establecimiento penal, Lima 
– 2022.  
  
 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación entre 

Hipótesis general. 
Existe relación significativa 
entre la gestión del talento 
humano con el desempeño 
laboral en trabajadores de un   
establecimiento penal, Lima 
– 2022. 
 
 
Hipótesis específica 1. 
Existe relación significativa 
entre la selección del 
personal y el desempeño 
laboral de los trabajadores de 
un establecimiento penal, 
Lima - 2022. 
 
 
Hipótesis específica 2. 
Existe relación significativa 
entre la relación entre la 
capacitación de personas y el 
desempeño laboral de un 
establecimiento penal, Lima 
– 2022. 
 
Hipótesis específica 3. 
Existe relación significativa 

 
Variable 1:  

 
Gestión del 

Talento Humano 
 
 
 
 
 

 
 

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Selección de 
personas 

Facilidad de 
comunicación. 
Selección de personal. 
Realización de labores. 

 
Tipo: Básica 

 
Nivel: Correlacional 

 
 

Diseño: No 
experimental 

 
 

Método: Hipotético, 
deductivo 

 
 

Población: 
 

120 participantes 
 

Muestra: 
80 participantes 

Capacitación de 
personas 

Capacitación de personal. 
Uso de recursos. 
Evaluación de personal. 

Desarrollo de 
personas 

Oportunidad de 
superación. 
Uso de tecnologías. 
Atención personalizada. 

Calidad de 
trabajo 

Oportunidad 
Productividad 
Responsabilidad 

Iniciativa Innovación. 

Asequibilidad al cambio. 

Resolución de conflictos. 

Relaciones 
humanas 

Empatía. 

Buen trabajo al usuario. 

Orientación al usuario. 

Logro de metas Planificación. 

Cumplimiento de normas. 

Metas alcanzadas. 

 

smantilla
Texto tecleado
ANEXOS
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existe entre el desarrollo de 
personas y el desempeño 
laboral de los trabajadores 
del establecimiento penal, 
Lima - 2022? 
 
 
 
 
 
 
 

el desarrollo de personas y el 
desempeño laboral de un 
establecimiento penal, Lima - 
2022. 
 
 
 
 
 
 

entre la relación entre 
desarrollo de personas y el 
desempeño laboral de un 
establecimiento penal, Lima 
– 2022. 
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ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

Variable 1: Gestión del Talento humano 

 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

 
 
 
 
 
 

Gestión del 
Talento Humano 

Define a la gestión 
del talento humano 
como un conjunto 
de prácticas y 
políticas 
imprescindibles 
para poder orientar 
y dirigir los cargos 
de gerencia que 
están directamente 
vinculados con los 
recursos humano, 
desempeño y 
potencial, e incluso 
el reclutación, la 
selección, 
capacitación, y 
valoración de su 
rendimiento 
(Chiavenato, 
2009). 

Gestión académica, fue 
dimensionada en tres 
componentes para su 
mejor estudio en: (i) 
Selección de personas; 
(ii) Capacitación de 
personas; (iii) 
Desarrollo de personas, 
las cuales se medirán a 
través de un 
cuestionario para los 
estudiantes. 
 
 

 

Selección de 
personas 

▪ Facilidad de comunicación. 

▪ Selección de personal. 

▪ Realización de labores. 

1,2,3 
4,5,6 

7,8, 9,10 

 

 

 

Escala Likert 

5. Siempre (S) 

4. Casi Siempre (CS) 

3. Algunas veces (AV) 

2. Casi nunca (CN) 

1. Nunca (N) 

 

 

Capacitación 
de personas 

▪ Capacitación de personal. 

▪ Uso de recursos. 

▪ Evaluación de personal. 

11,12,13 
14,15,16 

17,18,19,20 

Desarrollo de 
personas 

▪ Oportunidad de superación. 

▪ Uso de tecnologías. 

▪ Atención personalizada. 

21,22,23 
24,25,26 

27,28,29,30 
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Matriz de operacionalización de variable 

Variable 2: Desempeño laboral 

 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

 
 
 
 

Desempeño 
laboral 

refirió que el 

desempeño laboral 

es el grado de 

comportamiento 

del trabajador para 

ser estudiado con 

el resultado de los 

objetivos 

planteados, donde 

se mide las 

actividades, las 

obligaciones y el 

producto de cada 

integrante de la 

institución 

(Chiavenato 2000) 

Asignación de un 
proceso educativa que 
desarrollan los 
docentes de una unidad 
educativa y se 
conforma de las 
dimensiones; (i) 
Calidad de trabajo; (ii) 
Iniciativa; (iii) 
Relaciones humanas; 
(iv) Logro de metas. A 
través de la escala 
ordinal; (1) Nunca, (2) 
Casi nunca, (3) A 
veces, (4) Casi 
siempre, (5) Siempre 

Calidad de 
trabajo 

▪ Oportunidad 

▪ Productividad 

▪ Responsabilidad 

1,2,3 
4,5,6 
7,8, 

     
 

Escala Likert 
5. Siempre (S) 

4. Casi Siempre (CS) 

3. Algunas veces (AV) 

2. Casi nunca (CN) 

1. Nunca (N) 

 
Iniciativa 

 
 

▪ Innovación. 

▪ Asequibilidad al cambio. 

▪ Resolución de conflictos. 

 
9,10 

11,12 
13,14 

 
Relaciones 
humanas 

 
 

Logro de 
metas 

▪ Empatía. 

▪ Buen trabajo al usuario. 

▪ Orientación al usuario. 

 

▪ Planificación. 

▪ Cumplimiento de normas. 

▪ Metas alcanzadas. 

15,16 
17,18 
19,20 

 
21,22,23 

24,25 
26,27 
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ANEXO 03: CERTIFICADO DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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ANEXO 04: INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS 

CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene el propósito de recopilar información sobre la 

Gestión del Talento Humano. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X) la opción 

correspondiente a la información solicitada, la presente es totalmente anónima y su procesamiento 

es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta. Agradecemos de antemano su 

colaboración. 

Escala de Likert:   

5. Siempre (S) 

4. Casi Siempre (CS) 

3. Algunas veces (AV) 

2. Casi nunca (CN) 

1. Nunca (N) 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Escala de Valoración 

1 2 3 4 5 

 DIMENSION 1: Selección de personas      

1 Realiza sus labores con atención en los detalles aplicando un  

razonamiento deductivo e inductivo. 

     

2 Posee visión de conjunto, facilidad de coordinación y espíritu 

de  integración. 

     

3 Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones 

de frustración o fracaso. 

     

4 Tiene facilidad de comunicación, colaboración y cooperación 

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 desempeño.      

9 Se le realiza pruebas de personalidad que muestran el carácter 

y el  temperamento de los trabajadores. 

     

10 Realiza el papel que desempeñará en la institución, antes de  

seleccionarlo. 

     

 DIMENSIÓN 2: Capacitación de personas      

11 Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio.      

12 Se realiza capacitaciones por especialidad en su institución.      

13 Recibe ayuda para mejorar su desempeño laboral por parte de 

la  dirección de su institución. 

     

14 Los trabajadores son evaluados después de la capacitación.      
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15 Los trabajadores de la institución reaccionan positivamente 

ante las evaluaciones. 

     

16 Mejora su producción laboral cada vez que recibe una 

capacitación. 

     

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

18 La institución invierte recursos económicos en su capacitación.      

19 El director capacita personalmente en su institución.      

20 Se le proporciona conocimientos en normativas de la 

institución. 

     

 DIMENSIÓN 3: Desarrollo de personas      

21 Se le brinda oportunidades de superación en su institución.      

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 más elevados y complejos      

25 Recibe ayuda para prepararse en futuras responsabilidades.      

26 Conoce y aplica nuevos temas relacionados a sus funciones.      

27 Se realiza rotación de cargos en su institución.      

28 La dirección de su institución le presta atención a sus 

necesidades de desarrollo 

     

29 El director atiende las dificultades que se le presente en su 

desempeño en forma oportuna. 

     

30 Se siente satisfecho con la labor que desarrolla en su 

institución. 

     

 

                                                                                          Muchas gracias por su participación. 
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene el propósito de recopilar información sobre el 

Desempeño laboral en la institución. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X) la 

opción correspondiente a la información solicitada, la presente es totalmente anónima y su 

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

antemano su colaboración. 

Escala de Likert:   

5. Siempre (S) 

4. Casi Siempre (CS) 

3. Algunas veces (AV) 

2. Casi nunca (CN) 

1. Nunca (N) 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Escala de Valoración 

1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 1: Calidad de trabajo      

1 Muestra una adecuada organización en un área de trabajo, 

acorde con las expectativas según su puesto. 

     

2 Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido 

e incluso antes. 

     

3 Maneja adecuadamente los imprevistos de su área o unidad 

que pueden afectar su desempeño. 

     

4 Se muestra proactivo ante las dificultades dentro del área de 

trabajo. 

     

5 Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para mejorar las 

deficiencias institucionales para el logro del desempeño. 

     

6 Evita errores en el trabajo.      

7 No requiere supervisión frecuente.      

8 Realiza con   facilidad   las   funciones   encomendadas y 

muestra compromiso. 

     

 DIMENSIÓN 2: Iniciativa      

9 Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.      

10 Sus propuestas originan acciones innovadoras en el 

desempeño laboral. 

     

11 Se muestra asequible al cambio.      

12 Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones 

según 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 resolución de problemas.      

 DIMENSIÓN 3: Relaciones humanas      

15 Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con 

sus compañeros de trabajo. 

     

16 Explica sus decisiones y líneas de pensamiento con las 

personas que trabaja de manera clara y exhaustiva. 
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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 demás personas 

sin hacer diferencias. 

     

20 Brinda información necesaria y oportuna a los usuarios.      

 DIMENSIÓN 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 específicas de la 

institución, (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 participación. 
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