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Resumen 

La investigación se llevó a cabo con el objetivo de determinar la relación 

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

la Escuela Nacional de Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022. Siguió los 

lineamientos del enfoque cuantitativo, de tipo aplicada con alcance descriptivo 

correlacional, no experimental con una sola medición. Participaron 153 

trabajadores evaluados con el Cuestionario de Gestión del Talento Humano 

(CGTH) y con el Cuestionario de Desempeño Laboral (CDL-S), ambas 

herramientas de medición diseñadas por Scaccabarrozzi (2020). Los resultados 

evidenciaron que las variables se correlacionaron de manera significativa (p<.05) 

y mostrando una asociación de correlación directa (rho=.813) con un tamaño del 

efecto grande (r2>.25). A modo de conclusión, cuanto mejores son los resultados 

de la gestión del talento humano, mayores serán las evidencias de un mejor 

desempeño laboral. 

Palabras clave: Gestión del Talento Humano, Desempeño Laboral, 

Capital Humano, Competencias laborales. 
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Abstract 

The research was carried out with the objective of determining the 

relationship between human talent management and work performance in 

collaborators of the Escuela Nacional de Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022. 

It followed the guidelines of the quantitative approach, applied type with 

descriptive correlational scope, non-experimental with a single measurement. It 

involved 153 workers evaluated with the Human Talent Management 

Questionnaire (CGTH) and the Work Performance Questionnaire (CDL-S), both 

measurement tools designed by Scaccabarrozzi (2020). The results evidenced 

that the variables were significantly correlated (p<.05) and showing a direct 

correlation association (rho=.813) with a large effect size (r2>.25). In conclusion, 

the better the results of human talent management, the greater the evidence of 

better job performance. 

Keywords: Human Talent Management, Job Performance, Human 

Capital, Job Competencies. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
Está demostrado que una gestión eficaz del talento humano puede 

aumentar significativamente la rentabilidad de una organización al facilitar la 

planificación, atracción, promoción, retención y transición de las personas dentro 

de la empresa (Mejía et al., 2019). Siendo el capital humano una parte importante 

de cualquier entidad, las áreas responsables de su gestión están 

experimentando cambios trascendentales (Sarriés y Casares, 2008). Los 

resultados de una empresa dependen de sus trabajadores, porque éstos no sólo 

forman los equipos de trabajo en las distintas áreas, la dirección, etc., sino 

también porque poseen los conocimientos y las competencias que hay que 

gestionar y desarrollar (Zayas, 2020). 

La realidad laboral internacional demuestra que aún queda mucho por 

mejorar (Tinoco et al., 2020). La pandemia y la crisis económica subsiguiente 

han empeorado la situación económica de millones de civiles. Según Pass y 

Ridgway (2022), La pandemia ha llevado a muchos trabajadores a replantearse 

su carrera y sus objetivos de vida, y a tomar conciencia de su bienestar en el 

trabajo y de cómo los empresarios fomentan o no su bienestar. Así, Lambrechts 

y Gnan (2022) señalan que la concienciación sobre el bienestar en el lugar de 

trabajo se ha desarrollado en muchos países de todo el mundo en los últimos 

años y es probable que la magnitud y gravedad de COVID-19 deje una impresión 

duradera de que las organizaciones empresariales no pueden dar por sentada la 

salud y el bienestar de sus empleados. Por eso es importante una gestión 

adecuada de los recursos humanos. 

El bienestar se ha visto influenciado por factores como la inseguridad 

laboral y la informalidad. Según el Banco Mundial (2021), en los países 

emergentes la informalidad es del 70%. A nivel nacional, la situación también es 

preocupante: las empresas mayoristas y minoristas, que representan el 99,48% 

del total de empresas comerciales formales (Ministerio de la Producción, 2019), 

se han visto afectadas al punto que la informalidad se ha elevado al 85% 

(ComexPerú, 2021). Esto implica inseguridad en el mercado laboral, puesto que 

vulnera el ámbito de los factores de protección de los trabajadores, lo que implica 

directamente los recursos y, en particular, la gestión y organización de la gestión 
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del talento en las pequeñas empresas y microempresas (Moreno Vázquez, 

2022). Además, el desarrollo del personal requiere recursos financieros, 

tecnológicos y de otro tipo que conducen directamente a la formación del 

personal (Armijos et al., 2019). 

Así, se comprende que una adecuada gestión del talento humano permite 

cumplir con los objetivos organizacionales. López et al. (2022) indican que los 

empleados, al realizar sus tareas individuales y grupales, cumplen con 

determinados requisitos y expectativas establecidas por la empresa en su gestión 

del capital humano. Así, un rendimiento individual óptimo conduce al éxito 

empresarial y repercute en la rentabilidad de la organización, mientras que, por el 

contrario, un rendimiento ineficaz suele asociarse a una menor productividad, 

rentabilidad y eficacia organizativa (Anwar y Abdullah, 2021). En ese sentido, el 

desempeño laboral se conceptualiza como los quehaceres o actuaciones 

observados para obtener un resultado (Pedraza et al., 2010). Esto demuestra 

que ambos términos (desempeño y gestión de recursos humanos) pueden estar 

relacionados (Stone et al., 2020; Roscoe et al., 2019; Zaid et al., 2018). 

La Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau" 

(ENAMM), como centro de estudios superiores, posee 50 años antigüedad y está 

adscrito al Ministerio de Defensa. Es uno de los centros de formación marítima 

más importantes de la región. Semejantes características la convierten en un 

elemento de estudio interesante. Con base en lo mencionado, se formula el 

siguiente problema: ¿Cuál es la relación entre gestión de talento humano y el 

desempeño Laboral en colaboradores de ENAMM, Callao, 2022? 

Por otro lado, la argumentación teórica se basa en que la gestión del 

talento humano permite mejorar el desarrollo de un entorno laboral de alto 

rendimiento, porque se considera importante abordar la adquisición de 

capacidades de los trabajadores, la diferenciación de los problemas de 

rendimiento, el diagnóstico y perfeccionamiento de los problemas de 

comportamiento, y esforzarse por generar conocimiento basado en teorías que 

apoyen el marco teórico del estudio. 

En el aspecto práctico, los niveles de calidad obtenidos en la población de 
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los últimos meses presentan altibajos, dado que es importante lograr esa 

conexión del recurso humano con la labor desempeñada, esto permitirá delimitar 

nuevos marcos de acción bajo los cuales se puedan regir nuevos métodos de 

trabajo en los que se tome en cuenta la importancia de la formación del personal. 

Además, en el aspecto metodológico, la elección del personal, el plan de 

trabajo trazado, la delineación del perfil requerido y la capacitación personal son 

factores fundamentales del desempeño laboral cuyas características se 

manifiestan en los niveles de calidad obtenidos en el último año. En este estudio 

de investigación se opta por usar las técnicas cuantitativas desde la perspectiva 

metodológica. Dentro de un aspecto social, lo anterior llevó a resultados y 

recomendaciones, así como a futuras capacitaciones al personal, 

especialmente, a los mandos intermedios, por ende, se recomienda priorizar el 

método de formación presencial, debido a que es más efectivo en cuanto al 

rendimiento del alumno. 

Por lo expuesto, nace el siguiente cuestionamiento: ¿Cómo se relaciona 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral en colaboradores de la 

Escuela Nacional de Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022? 

Por esta razón, el objetivo general consiste en determinar la relación entre 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral en colaboradores de la 

Escuela Nacional de Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022. Del cual derivan 

seis específicos: 1) Determinar la relación entre la gestión del talento humano y 

las dimensiones del desempeño laboral (dominio de producto, potencial del 

desarrollo y evaluación del desempeño) en colaboradores de la Escuela 

Nacional de Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022, 2) Determinar la relación 

entre las dimensiones de la gestión del talento humano (reclutamiento de 

personal, selección de personal, diseño de puestos, capacitación de personal y 

remuneración del personal) y el desempeño laboral en colaboradores de la 

Escuela Nacional de Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022, 3) Describir los 

niveles de gestión del talento humano, en general y por dimensiones en 

colaboradores de la Escuela Nacional de Marina Mercante ENAMM, Callao, 

2022, 4) Describir los niveles de desempeño laboral, en general y por 

dimensiones en colaboradores de la Escuela Nacional de Marina Mercante 
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ENAMM, Callao, 2022, 5) Comparar la gestión del talento humano según sexo y 

edad de los colaboradores en colaboradores de la Escuela Nacional de Marina 

Mercante ENAMM, Callao, 2022, y 6) Comparar el desempeño laboral según 

sexo y edad de los colaboradores en colaboradores de la Escuela Nacional de 

Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022. 

Como respuesta tentativa a la pregunta de investigación, se esperó 

encontrar que la gestión del talento humano y el desempeño laboral se 

correlacionen de manera directa, en colaboradores de la Escuela Nacional de 

Marina Mercante ENAMM, Callao, 2022. De forma específica, también se esperó 

que 1) la gestión del talento humano y las dimensiones del desempeño laboral 

(dominio de producto, potencial del desarrollo y evaluación del desempeño) se 

correlacionen de manera directa, y 2) que las dimensiones de la gestión del 

talento humano (reclutamiento de personal, selección de personal, diseño de 

puestos, capacitación de personal y remuneración del personal) y el desempeño 

laboral, se correlacionen de manera directa. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Sobre los antecedentes nacionales, el estudio que sostiene Velásquez 

(2021) se propuso evaluar el impacto de gestión del talento humano sobre el 

desempeño laboral de los empleados municipales del distrito de Huaura, con 120 

funcionarios y servidores, utilizando muestreo aleatorio, en una investigación 

descriptiva, cuantitativa, histórica, explicativa y analítica, por medio de 

cuestionarios, guías de entrevistas, y análisis de la literatura a través bibliografía. 

Los resultados muestran que, el desempeño de los funcionarios de la 

municipalidad fue afectado por la gestión del talento humano (53.26 %), respecto 

a planificación, evaluación, ejecución y reporte. Se concluye que la variable de 

gestión del talento humano posee un efecto significante sobre el desempeño 

laboral. 

Reyes (2020) con el objetivo de hallar la relación entre la gestión del 

talento humano y gestión del desempeño laboral en trabajadores de una facultad 

y staff de una Institución Educativa en Chorrillos durante el 2020, con 100 

profesores, un método cuantitativo con diseño transversal, no experimental y 

relacional. empleando una encuesta, halló una correlación de 0.563 (Spearman), 

denotándose que la relación entre las variables fue moderada y positiva. La 

conclusión que se extrae es que entre ambas variables hay una relación positiva, 

de tal manera que hay un impacto positivo entre el comportamiento de ambas y 

el personal, indispensable para optimizar la organización y reducir riesgos. 

Scaccabarrozzi (2020) halló los índices de relación en técnicas de gestión 

del talento humano y el desempeño laboral de quienes desarrollan sus labores 

en el Servicio de Parques de Lima en el área de mantenimiento de parques 

durante el año 2020, con 207 empleados de dicha institución, utilizando métodos 

cuantitativos, de tipo aplicados, y a través de la observación directa y encuestas; 

revelando como resultados un .715 (Rho de Spearman) y sig. bilateral = 0.000. 

En conclusión, existe correlación en las variables estudiadas, además, se 

describe la necesidad de una mayor dedicación para generar mayor nivel de 

compromiso del trabajador. 

Ccami e Hinostroza (2020) en una investigación se propusieron 

establecer la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño en el 

trabajo presente en los colaboradores de la Municipalidad de Ate durante el año 

2020. El estudio se realizó sobre 50 empleados de la ciudad sobre los cuales se 
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utilizó una muestra censal. En metodología, la investigación es de diseño 

cuantitativo, aplicado, relevante y transversal. La técnica usada fue la encuesta 

que permitió medir variables. Obtuvo de los resultados un coeficiente de 

Spearman de 0.899, demostrando una fuerte relación. La conclusión es que en 

el ámbito del desarrollo se ha mejorado el tratamiento de la competencia y se ha 

mantenido la atención a la retención de talentos en la organización. 

Flores y Flores (2019) establecieron la correlación entre el desempeño 

laboral y la gestión del talento humano existente empleados de una empresa de 

Inversiones múltiples de Junín, en 37 socios, utilizando toda la población como 

muestra para un censo. La metodología fue cuantitativa, aplicativa y relacional, 

utilizado deducción inductiva de correlación cruzada. Se usó la técnica de 

encuesta en la recolección de datos y el cuestionario como instrumento, el cual 

se verificó por juicio de expertos, se constituye por 24 ítems y utiliza Likert como 

escala de calificación. El resultado es 0.440, con lo cual se concluyó relación una 

moderada. Por lo tanto, se considera muy importante trabajar estas áreas en 

beneficio de la organización. 

En cuanto a los antecedentes internacionales, Palacios (2021) analizó la 

frecuencia y los efectos en la administración de gestión del talento humano en el 

desempeño en el ámbito de trabajo de empleados de una Universidad Técnica 

Estatal de Quevedo, en 177 trabajadores, utilizando métodos descriptivos, 

deductivos e inductivos, a partir de análisis bibliográfico, encuestas y entrevistas. 

Los resultados mostraron, que los trabajadores estaban satisfechos respecto al 

desempeño laboral en su central de trabajo, a razón de que cuentan con un 

modelo de gestión del talento humano, para el reclutamiento, retención, 

capacitación, selección, desarrollo, remuneraciones, seguridad, y salud. Por otro 

lado, se concluye que las estrategias de gestión administrativas brindan ventajas 

competitivas y habilidades a cada uno de los trabajadores. 

Gaibor (2021) estudió la incidencia que puede tener la estrategia de 

gestión sobre el desempeño de los trabajadores del campo administrativo del 

distrito Chimbo en Ecuador. La población consistió en 40 servidores públicos. La 

técnica usada fue la encuesta. La metodología presenta un enfoque mixto que 

combina lo cualitativo y cuantitativo, es descriptiva y la modalidad es aplicativa. 

En cuanto a las conclusiones, reflejan que hay una estrecha relación entre el 

desempeño laboral y las estrategias del talento que tienen los servidores 
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estatales de Distrito 02D03 Chimbo – San Miguel – Educación perteneciente a 

la Zona 5, donde se ofrecen productos, un servicio de calidad y calidez a la 

comunidad educativa. 

Asqui (2020) se propuso mostrar la manera en que la gestión del talento 

humano afecta el desempeño laboral en la sociedad comercial pública “Mercado 

Productor San Pedro de Riobamba", en 70 empleados y trabajadores, utilizando 

métodos descriptivos, explicativos, de dominio, y bibliográficos, así como una 

encuesta de la población. Así, se halló un chi-cuadrado de 36.78, por lo que la 

hipótesis se considera aceptable. Entonces, se determinó que no es óptima la 

gestión del talento porque los procesos de selección o reclutamiento no son 

adecuados, no es alta la eficiencia de formación y no se presta atención a las 

habilidades de cada trabajador en el campo del talento para ejecutar el puesto. 

Por lo tanto, no hay empleados dedicados. 

Altamirano (2020) estudió el impacto o vínculo entre el desempeño de los 

empleados administrativos y la gestión del talento humano de la localidad de 

Cevallos a Tisaleo-Educación, en 30 colaboradores de las instituciones 

seleccionadas; cabe precisar que, para el estudio, se utilizó una escala Likert. 

En cuanto a metodología, el diseño es transversal, puesto que los datos se 

recopilaron en un momento específico. Está relacionado causalmente porque 

resuelve la prueba de hipótesis y sus causas. La herramienta utilizada es un 

cuestionario. Se encontró una correlación positiva como resultado entre ambas 

variables. Esta investigación concluyó que el desempeño laboral se correlaciona 

significativamente con la gestión del talento. 

Cunalata (2020) evaluó la gestión del talento y su incidencia en el ejercicio 

de las funciones del trabajador (el rendimiento en el campo laboral), de la entidad 

comercial BOHO en Ambato, en 44 trabajadores, con un método descriptivo, 

explicativo y de campo, por medio de encuestas y cuestionarios. Los resultados 

muestran que, el impacto en la empresa BOHO producido por la gestión del 

talento es enorme, pues a partir del proceso de incorporación del personal, su 

desarrollo, evaluación y evolución interna de la empresa, sumergen a los 

empleados en la organización como un todo en lugar de intereses personales, lo 

que lleva a un desempeño laboral efectivo. 

Con respecto a las bases teóricas que se utilizaron en esta tesis, se 

presenta primero a las desarrolladas entorno a la gestión del talento humano. El 
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autor más resaltante en este tema es (Chiavenato, 2020) quien la define como 

las normas que han sido establecidas para manejar aquellos aspectos 

administrativos que están relacionados con los recursos humanos (Tambe et al., 

2019). 

De acuerdo con él, a lo largo del tiempo las organizaciones han constituido 

unidades o agrupaciones de personas para la consecución de objetivos 

determinados. En este proceso se ha hecho necesaria una forma de 

organización de estos componentes. El enfoque de gestión del talento humano 

se corresponde con las nuevas necesidades de la era de la información, pues la 

tecnología de la información generó la transformación de la economía 

internacional (Caicedo y Martínez, 2019), donde las reglas de la competitividad 

fueron cambiadas y las empresas tuvieron que adecuar su estructura 

organizacional a un nuevo contexto empresarial en la que se busca la movilidad, 

agilidad y capacidad innovadora (Chiavenato, 2019). 

Desde otra perspectiva, Pineda (2018) explica que la felicidad de las 

personas y la productividad de las organizaciones es el objetivo, de tal forma que 

el equilibrio entre ambas cosas sea un producto de convergencia cíclica donde 

se consideran características de los procesos administrativos como la 

planificación, dirección, coordinación, organización, control y ejecución. 

 
Figura 1 

Factores del sistema de Gestión del Talento Humano 
 

Fuente: Caicedo y Martínez (2019) 
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Asimismo, la relevancia de gestión del talento humano se aprecia en 

diversos ámbitos, de acuerdo con King y Vaiman (2019), esta puede potenciar o 

perturbar directa o indirectamente la capacidad de las organizaciones para, en 

un primer momento, atraer, luego comprometer y después retener el talento que 

es crucial para el logro de objetivos empresariales competitivos. Además, como 

explican Luna y Lara (2020), las estrategias de la gestión del talento llegan a 

tener éxito siempre que los empleados muestran compromiso en su 

desenvolvimiento en el trabajo. 

En contraste, entre las dimensiones consideradas por Chiavenato (2020) 

para esta variable, se detalla primero al proceso de reclutamiento de personal, 

que es la comunicación que establece la organización con su entorno social 

mediante oportunidades laborales ofrecidas al mercado laboral para los 

candidatos que presenten las características requeridas. Segundo, la selección 

del personal, que consiste en la elección de nuevos miembros que satisfagan las 

exigencias de selección entre los otros postulantes a un puesto. Tercero, el 

diseño de puestos, que un procedimiento experto donde se establecen los 

perfiles y funciones de los puestos a nivel orgánico en la institución. Cuarto, la 

capacitación del personal, que es donde se desarrollan cualidades en el recurso 

humano, de tal forma que se los prepare para que su productividad aumente y 

puedan aportar a cumplir con los objetivos en la entidad. Finalmente, la 

remuneración, que es la paga fijada que es entregada al personal regularmente 

mediante un sueldo más los beneficios laborales y otros que se ofrezcan. 

Por otro lado, el desempeño laboral se ha estudiado desde diversas 

teorías. Una clásica es la teoría de Campbell, para quien el desempeño son las 

cosas que hacen las personas y que son observables (Bautista y Cienfuegos, 

2020). Dicho de otro modo, se refiere a los comportamientos relevantes para los 

objetivos de una empresa o institución. Dichos comportamientos componen el 

rendimiento laboral y son medidos. Además, los comportamientos individuales 

de rendimiento presentan variaciones, por lo que no hay algo que pueda 

señalarse o etiquetarse como desempeño laboral, así que este es 

multidimensional (Malle y Ullman, 2021). 

Checa (2018) desarrolló un sistema de análisis de la gestión del talento 
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humano basado en superar elementos que podrían afectarla. Así, encontró que 

la proyección profesional que tenga el colaborador de la empresa, la cultura 

empresarial bajo la cual se alinean los objetivos de la organización, la calidad de 

la formación a la que haya accedido el trabajador, las competencias obtenidas 

en su formación o desarrollo profesional, el ambiente laboral que se haya 

consolidado en la entidad, y el ambiente social en el que se desarrollen las 

actividades de la empresa y el colaborador (Lasrado y Kassem, 2020). 

Otra definición más práctica del desempeño laboral es presentada por El 

Zaatari et al. (2019), quienes refieren que es el desempeño que una persona 

realiza en un área o puesto, o sea, es la forma de comportarse que tiene una 

persona que ocupa en dicho puesto. Al ser individual cambia, necesariamente, 

de acuerdo con la persona y está condicionado por elementos que actúan sobre 

él. 

Sobre el Desempeño Laboral, se tomó como primera dimensión el 

Dominio de Producto, que hace referencia tanto al conocimiento del puesto y el 

grado de conocimiento de este (Chiavenato, 2019) como también a las 

habilidades, destrezas y competencias que determinan el desempeño individual 

para asegurar que quienes capacitan a los colaboradores tengan un desempeño 

laboral más alto que quienes no lo hacen, en el sentido que se busca generar un 

cambio en la manera en la que estos últimos gestionan sus actividades 

(Rodríguez et al., 2021). En relación con esto, Scaccabarrozzi (2020) menciona 

que resulta primordial que quienes lideran jueguen un papel fundamental en la 

medida que comparten sus conocimientos con los empleados sin experiencia o 

recién contratados conseguirán acceder a diversos recursos y conocerán sobre 

su trabajo, lo que puede conducir a un mejor desempeño laboral. 

La otra dimensión es el Potencial de Desarrollo, entendida por Arana 

(2021) como el desarrollo del potencial individual en la medida que se 

implementa un proceso de comunicación entre los empleados y el personal que 

los supervisa, con el fin resolver una serie de consultas personalizadas dentro 

de la organización y entender por qué es importante para su crecimiento y 

desarrollo en el trabajo. Esto resulta muy importante, debido a que, como 

señalan Lee y Lee (2018), permite el llamado desarrollo de la carrera con el que 
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es posible crear efectos sinérgicos y aumentar la productividad de los empleados 

cuando las experiencias de desarrollo de carrera y sucesión de la organización 

están alineados. 

En último lugar, se presenta la Evaluación del Desempeño, que es la 

evolución sistemática de comportamientos y accionar organizacional 

(Chiavenato, 2019). Asimismo, Brown et al. (2020) señalan que esta evaluación 

tiene como objetivo comunicar a los empleados las expectativas de rendimiento 

de la organización y promover la responsabilidad de los empleados, lo que en 

última instancia genera mejoras en el rendimiento de los empleados. 
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III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio fue básico con el objetivo de obtener un conocimiento más 

completo mediante el entendimiento de los aspectos principales de los 

fenómenos, los datos observables o las interacciones entre elementos 

(CONCYTEC, 2018). 

El diseño fue no experimental de corte transversal dado que no se 

presentó la necesidad por manejar intencionalmente las características de 

la variable para ver efectos en otra u otras; además, la aplicación de las 

herramientas de medición se dio una sola vez a cada unidad de análisis 

(Hernández y Mendoza, 2018). Enmarcando un alcance correlacional ya 

que se orientó a conocer cómo se asocian dos fenómenos, en base a una 

función lineal y así determinar si esta relación es directa o inversa mediante 

un análisis de correlación (Ñaupas et al., 2018). 

 
3.2. Variables y operacionalización 

 
 

Variable 1: Gestión del Talento Humano 

Definición conceptual 

Normas que han sido establecidas para manejar aquellos aspectos 

administrativos que están relacionados con los recursos humanos 

(Chiavenato, 2020). 

 
Definición operacional 

La gestión del talento humano se evaluó conforme a las dimensiones 

reclutamiento de personal, selección de personal, diseños de puestos, 

capacitación del personal y remuneración, los cuales se cuantificaron por 

medio de un cuestionario (ver anexo 2). Las puntuaciones directas se dan 

mediante la sumatoria de magnitudes obtenidas en cada reactivo, las 

mismas que pueden ser interpretadas según la siguiente regla: Mala (15 a 

35), Regular (36 a 56) y Buena (57 a 75). 

Dimensiones 

• Reclutamiento de personal 



13  

• Selección de personal 

• puestos 

• capacitación del personal 

• remuneración 

 

Medida 

Intervalo - Ordinal 

 
 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Son aquellas acciones y comportamientos que hacen las personas y que 

son observables y relevantes para los objetivos de una empresa o 

institución (Bautista y Cienfuegos, 2020). 

 
Definición operacional 

El desempeño laboral se evalúa de acuerdo a las dimensiones dominio de 

producto, potencial de desarrollo y evaluación del desempeño, los cuales 

se cuantificaron por medio de un cuestionario (ver anexo 2). La 

puntuaciones directas, tanto para las dimensiones como para la escala total 

se obtienen mediante la suma de valores obtenidos en los ítems; pueden ser 

interpretados según la siguiente regla: Mala (9 a 21), Regular (22 a 34) y 

Buena (35 a más). 

 
Dimensiones 

• Dominio de producto 

• Potencial de desarrollo 

• Evaluación del desempeño 

 

Medida 

Intervalo – Ordinal 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

Hernández y Mendoza (2018) manifiestan que consta de un conjunto 

de casos que cumplen una normativa. La población, para esta 

investigación, la conformaron 153 colaboradores, entre ellos, varones y 

mujeres que trabajan en la Escuela Nacional de Marina Mercante y sus 

años de edad se encuentran entre 20 y 60. Se desempeñan en las 

diferentes áreas administrativas y de otras actividades como seguridad, 

instalaciones, servicio de limpieza y de cocina. 

 
Criterios de inclusión 

• Mujeres y varones que estén dispuestos a participar de la 

investigación. 

• Que tengan más de 1 año laborando 

• Que estén desarrollando labores efectivas en la organización 

Criterios de inclusión 

• Que, por motivos de la pandemia por la COVID-19, se 

encuentren en factor de riesgo para prever su estado de 

salud. 

• Que tengan menos de 1 año laborando. 

• Que se encuentren de vacaciones o con licencia. 

 
Tabla 1 

Características de la población 
 

 

  Sexo  
 

  Edad  
  

  Grado académico  

Categorías f (%) Categorías f (%) Categorías f (%) 

 
Hombre 

 
62 (40.5%) 

 
20 a 30 años 

 
32 (20.9%) 

 
Secundaria 

 
3 (2%) 

Mujer 91 (59.5%) 31 a 39 años 58 (37.9%) Superior 16 (10.5%) 
  40 a 59 años 53 (34.6%) Técnico 67 (43.8%) 
  60 a más 10 (6.5%) Bachiller 22 (14.4%) 
    Licenciado 32 (20.9%) 
    Ingeniero 2 (1.3%) 

    Maestría 11 (7.2%) 

Fuente: Información brindada por la Escuela Nacional de Marina Mercante 
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Muestra 

Puesto que se dan las condiciones y facilidades para acceder a la 

totalidad de la población, no fue necesario la determinación de una 

magnitud mínima necesaria de la muestra (Torres, 2021). 

 

Muestreo 
 

Dado el sentido de la investigación, en el que se utilizó la totalidad 

del grupo poblacional, no se requirió de desarrollar un procedimiento de 

muestreo (Torres, 2021). 

 
Unidad de análisis 

Trabajador de la Escuela Nacional de Marina Mercante 

 
 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se empleo la técnica de la encuesta, la misma que conceptualiza por 

Alan y Cortez (2018) como un proceso de recolección sistemática de 

información sobre la muestra representativa de un colectivo más amplio. 

Por ende, se utilizó como instrumento un cuestionario de recojo de 

información para obtener datos de los colaboradores de ENAMM, la que se 

aplicó a través del formulario Google para lo cual se utilizaron dos 

instrumentos: la encuesta de gestión del talento humano y la encuesta de 

desempeño laboral. 

 
Instrumentos 

 

Variable 1: Gestión Talento Humano (ver anexo 3) 

Descripción del instrumento 

Se empleó el Cuestionario de Gestión Talento Humano de 

Scaccabarrozzi (2020) construido para una población peruana de 18 a más 

años de edad, pudiendo ser aplicada de forma individual y colectiva en un 

tiempo oscilante desde 15 a 20 minutos; tiene 15 reactivos cuyo sistema de 

respuestas tuvo un rango ordinal que fue desde nunca (1) hasta siembre 

(5); la finalidad de esta herramienta está centrada en identificar la 
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percepción que tienen los colaboradores respecto de la gestión del talento 

humano. 

Propiedades psicométricas 
 

Se ejecuto la confiabilidad del instrumento original del año 2020 por 

Oscar Scaccabarrozzi Nuñez, y se elaboró con el objetivo de identificar el 

índice de la Gestión del Talento Humano en el que se encontraban 450 

trabajadores de SERPAR, a través del programa estadístico SPSS V.27 y 

se obtuvo un resultado a través del coeficiente de Alfa de Cronbach de 

0.872, lo cual permitió decir que el test tiene una fuerte confiabilidad. 

Para comprobar la confiabilidad del cuestionario de la primera 

variable a nivel nacional, fue aplicado en una muestra igual a 153 

colaboradores entre 20 a 60 años de la Escuela Nacional de Marina 

Mercante mediante un formulario virtual que fue llenado de manera 

voluntaria, ante esto y mediante la consistencia interna y el alfa de 

Cronbach, se obtuvo como resultado una confiabilidad con la puntuación 

de 0.929. Según Cronbach (1990), la confiabilidad del instrumento se 

evalúa en base a un número decimal positivo desde .00 a 1.00. En este 

sentido, el coeficiente alfa es el más utilizado que mide la consistencia 

interna del cuestionario analizando la covarianza de los ítems, así a mayor 

covarianza del coeficiente, mayor puntaje y menor confiabilidad creado y se 

establece que una confiabilidad mínima aceptable se sitúa en 0.70 como 

mínimo. De este modo, la fiabilidad es aceptable. 

En la prueba piloto, se evidencia el coeficiente de Alfa de Cronbach 

de la variable Gestión de Talento Humano a partir del que se obtiene una 

fiabilidad de 0.929; en cuanto a sus dimensiones, su primera dimensión que 

es el Reclutamiento de personal obtuvo 0.789; la Selección de personal, un 

puntaje de 0.822; el Diseño de puestos, un 0.787, la Capacitación de 

personal; un 0.787; la Remuneración un 0.747. 

Respecto a la validez evaluada en este estudio, en cuanto a los 

ajustes de parsimonia, que comprende al X2/gl, se obtuvo un valor de 1.975. 

Según Nuviala et al. (2016), un modelo considerado adecuado se 
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encuentra entre 1.00 y 5.00, por lo que en este caso sí es aceptable. 

Asimismo, los valores de ajuste absoluto, comprendidos por SRMR y 

RMSEA (Ferrando y Anguiano, 2010), para esta investigación fueron 

SRMR=0.0863, se consideran de buen ajuste, mientras que el de 

RMSEA=0.127 no lo hizo en este caso. Por último, los valores de ajuste 

comparativo, comprendidos por el CFI y el TLI, se califican como 

aceptables a aquellos que tienden al valor 1, por lo que se aceptan solo los 

que se encuentran entre .90 y 1, aunque no se descartan los menores a 

estos números (Dominguez, 2018; Ventura y Caycho, 2017). De manera 

que los valores para este cuestionario fueron adecuados pues CFI=0.835 y 

el valor TLI=0.783. 

Variable 2: Desempeño laboral (ver anexo 3) 

Descripción del instrumento 

Se empleó el Cuestionario de Desempeño laboral de Scaccabarrozzi 

(2020), hecho para una población peruana de 18 a más años de edad, 

pudiendo ser aplicada de forma individual y colectiva en un tiempo oscilante 

desde 10 a 15 minutos; tiene 9 reactivos cuyo sistema de respuestas tuvo 

un rango ordinal que fue desde nunca (1) hasta siembre (5); la finalidad de 

esta herramienta está centrada en valorar el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

Propiedades psicométricas 

Se realizó la confiabilidad del instrumento original de Scaccabarrozzi 

(2020), en 450 trabajadores, mediante el programa estadístico PSPP y se 

obtuvo un resultado a través del coeficiente de Alfa de Cronbach de .926, 

lo cual permitió decir que el test posee propiedades de confiabilidad. 

En la prueba piloto se refleja el coeficiente de Alfa de Cronbach de 

la variable Desempeño Laboral y se obtuvo una fiabilidad de .821. En 

cuanto a sus dimensiones, su primera dimensión que es Dominio y/o 

conocimiento del producto obtuvo un puntaje de .807, en la dimensión 

Potencial de desarrollo alcanzó un puntaje de .806 y en la dimensión de 
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Evaluación de desempeño obtuvo un puntaje de 0.850, demostrando que 

existe una confiabilidad. 

Respecto a la validez para este trabajo, que comprende al X2/gl, se 

obtuvo un valor de 2.379, según (Nuviala et al., 2016), un modelo 

considerado adecuado se encuentra entre 1.00 y 5.00, por lo que en este 

caso sí es aceptable. Asimismo, los valores de ajuste absoluto, 

comprendidos por SRMR y RMSEA, en esta investigación fueron 

SRMR=0.0373, se considera de buen ajuste, mientras que el de 

RMSEA=0.0949 no lo hizo en este caso. Por último, los valores de ajuste 

comparativo, comprendidos por el CFI y el TLI, se califican como aceptables 

a los que tienden al valor 1, por lo que se aceptan aquellos que se 

encuentran entre .90 y 1, aunque no se descartan aquellos menores a estos 

números (Dominguez, 2018; Ventura y Caycho, 2017). De manera que los 

valores para este cuestionario fueron adecuados pues CFI=0.960 y el valor 

TLI=0.939. 

3.5. Procedimientos 

Para esta investigación, fue necesario realizar un primer 

acercamiento a las variables de estudio, lo que implicó una búsqueda de 

información basada en antecedentes, teorías y definiciones para que 

puedan respaldar este estudio. Posteriormente, se solicitó la autorización 

(ver anexo 6 y 7) del uso de los instrumentos correspondiente al autor para 

la medición de las variables del presente estudio, el cual se realizó a través 

de correo electrónico. 

Una vez obtenido el permiso se aplicó los cuestionarios en la muestra 

elegida a través de una encuesta mediante la plataforma Google Forms; 

dicho formulario incluyó el consentimiento informado (ver anexo 8), 

comunicando a las personas que participan, que los datos son anónimos y 

con fines académicos. Finalmente, luego de obtener los resultados se 

procedió a verificar los datos recogidos para realizar el análisis a través de 

programas  estadísticos. 



19  

3.6. Método de análisis de datos 

 
Una vez recogida la información necesaria para la investigación se 

procedió a estructurar la base de datos SPSS versión 25, donde se obtuvo 

los estadígrafos. Luego, se realizó en análisis inferencial mediante la prueba 

de normalidad de Kolmogorov et al. (1947): KS, para confirmar que la 

capacidad de detección que tiene es superior a otras pruebas clásicas 

donde por ser de distribución no normal se empleó el Rho de Spearman 

con el fin de determinar la correlación de las variables de estudio 

(Spearman, 1961) presupuestos en los objetivos general, específico uno y 

específico dos. Asimismo, para los objetivos específicos tres y cuatro se 

procedió a realizar el análisis descriptivo para los cuales se utilizaron tablas 

de frecuencia, y el procesamiento estadístico por medio de los coeficientes 

de diferencias significativas de U (Mann y Whitney, 1947) para el sexo, y H 

(Kruskal y Wallis, 1952) para la edad. 

3.7. Aspectos éticos 

En este estudio se siguió el marco dado por los criterios establecidos 

en el Artículo. 79 del Colegio de Ética Profesional de Psicólogos del Perú 

(2017), para llevar a cabo este estudio de investigación se solicitó, al autor, 

la autorización para la utilización de los instrumentos. Asimismo, se explica 

a la población elegida que la investigación es netamente académica y que 

todos los datos conseguidos se conservaron en la confidencialidad. Por otro 

lado, se les mencionó sobre el consentimiento informado y se les explicó 

que su participación es voluntaria. Finalmente, se siguieron los 

lineamientos de respeto a la integridad, dignidad y beneficencia para la 

salud humana, dándose un procedimiento ético sostenible con la población 
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IV. RESULTADOS 

 
 

Tabla 2 

Prueba de normalidad (n=153) 
 

Variables/ Dimensiones 
  Kolmogorov-Smirnov  

Estadístico p 

 
Gestión del talento humano 

 
.096 

 
.002 

Reclutamiento de Personal .128 <.001 
Selección de personal .100 .001 
Diseño de puestos .136 <.001 
Capacitación del personal .097 .001 

Remuneración .139 <.001 

Desempeño laboral .110 <.001 
Dominio de producto .158 <.001 
Potencial de desarrollo .132 <.001 

Evaluación del desempeño .130 <.001 

Nota. Donde: p>.05, los datos son normales. Además, “n” es la muestra, y “p” es significancia. 

 
La prueba de normalidad es aquella que indica que tipo de distribución 

están siguiendo los datos luego de la aplicación de un instrumento y determina 

el tipo de test estadístico (paramétrico o no paramétrico) (Kim y Park, 2019). La 

prueba aplicada en esta oportunidad fue la de Kolmogorov-Smirnov, debido a 

que la muestra estuvo compuesta por una cantidad de participantes superior a 

50 (Droppelmann, 2018). 

 

En la tabla 2, si la significancia de la prueba de normalidad presenta valores 

de <0.05, entonces se asume que la distribución de los datos no se distribuye 

normalmente. En este sentido, la significancia presentó valores < 0.05; por tanto, 

los datos tanto de las variables como con sus respectivas dimensiones no se 

ajustan a la distribución normal, recomendándose trabajar con el coeficiente de 

correlación Rho Spearman. 
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Tabla 3 

Análisis de correlación entre la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral (n=153) 

Desempeño 
  laboral  

Gestión del 
talento humano 

rho .813 
p <.001 

 r2 .46 

Nota. rho: coeficiente de correlación de Spearman. r2: tamaño del efecto; “p” es significancia; n 

es muestra. 

 

Según el valor de probabilidad presentado en la tabla 3, las variables 

estudiadas se correlacionan de manera significativa (p<.05) y directa (rho=.813), 

lo que sugiere que cuanto mayores son las puntuaciones de gestión del talento 

humano, mayores también son las del desempeño laboral. Esta interpretación se 

sustenta en un tamaño del efecto grande (r2>.25). 

 
 

Tabla 4 

Análisis de correlación entre la gestión del talento humano 

y las dimensiones del desempeño laboral. (n=153) 

Dimensiones de 
desempeño laboral 

 Gestión del talento humano  

rho p r2 

Dominio de Producto .527 <.001 .28 

Potencial de desarrollo .529 <.001 .33 

Evaluación del desempeño .487 <.001 .18 
Nota. rho: coeficiente de correlación de Spearman. r2: tamaño del efecto; “p” es significancia; n 

es muestra. 

 

Los resultados presentados en la tabla 4 muestran que la gestión del talento 

humano se correlaciona de manera significativa (p<.05) y directa (rho>0) con las 

dimensiones de la variable Desempeño laboral; lo que sugiere que cuanto mayores son 

las puntuaciones de la gestión del talento humano, mayores también han de ser las 

puntuaciones de las dimensiones: Dominio de producto y Potencial de desarrollo (ambas 

con un tamaño del efecto grande: r2>.25), asimismo, con la dimensión: Evaluación del 

desempeño (con un tamaño del efecto mediano: .10<r2<.25). 
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Tabla 5 

Análisis de correlación entre el desempeño laboral y las dimensiones de la 

gestión del talento humano. (n=153) 

Dimensiones de 
gestión del talento humano 

  Desempeño laboral  

rho p r2 

Reclutamiento de personal .423 <.001 .12 

Selección de personal .481 <.001 .17 

Diseño de puestos .446 <.001 .15 

Capacitación de personal .529 <.001 .24 

Remuneración .484 <.001 .19 
Nota. rho: coeficiente de correlación de Spearman. r2: tamaño del efecto; “p” es significancia; n 

es muestra. 

 

Los resultados presentados en la tabla 5 muestran que las dimensiones de la 

gestión del talento humano se correlacionan de manera significativa (p<.05) y directa 

(rho>0) con la variable Desempeño laboral; lo que sugiere que cuanto mayores son las 

puntuaciones de las dimensiones de gestión del talento humano, mayores también han 

de ser las puntuaciones del desempeño laboral; en todos los casos, interpretación sujeta 

a un tamaño del efecto mediano (.10<r2<.25). 

 

 

Tabla 6 

Niveles de gestión del talento humano. (n=153) 
 

Dimensiones / Variable 
Malo  Regular Bueno 

f % f % f % 

General 7 4.6 71 46.4 75 49 
Reclutamiento de personal 13 8.5 82 53.6 58 37.9 
Selección de personal 9 5.9 95 62.1 49 32 
Diseño de puestos 9 5.9 109 71.1 35 22.9 
Capacitación del personal 8 5.2 91 59.5 54 35.3 
Remuneración 15 9.8 108 70.6 30 19.6 

Nota. f:frecuencia; %:porcentaje. 

 
En la tabla 6, en la evaluación de la gestión del talento humano se 

identificó que el 7 (4,6%) como malo, el 71 (46,4%) como regular y un 75 (49%) 

como bueno en los colaboradores de la ENAMM – Callao 2022. En esta tabla, 

se identificó para cada dimensión el siguiente resultado, para el reclutamiento de 

personal, el 13 (8,5%) obtuvo un nivel malo, el 82 (53,6%) un nivel regular y el 

58 (37,9%) un nivel bueno. En la selección de personal, el 9 (5,9%) obtuvo un 

nivel malo, el 95 (62,1%) un nivel regular y el 49 (32%) un nivel bueno. En el 
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diseño de puesto, el 9 (5,9%) obtuvo un nivel malo, el 109 (71,1%) un nivel 

regular y el 35 (22,9%) un nivel bueno. En capacitación del personal, el 8 (5,2%) 

obtuvo un nivel malo, el 91 (59,5%) un nivel regular y un 54 (35,3%) un nivel 

bueno; y finalmente, en la remuneración, el 15 (9,8%) obtuvo un nivel malo, el 

108 (70,6%) un nivel regular y el 30 (19,6%) un nivel bueno. 

 

 

Tabla 7 

Niveles de desempeño laboral. (n=153) 
 

Dimensiones / Variable 
Malo Regular Bueno 

f % f % f % 

General 6 3.9 53 34.6 94 61.4 
Dominio de producto 13 8.5 106 69.3 34 22.2 
Potencial de desarrollo 11 7.2 110 71.9 32 20.9 
Evaluación del desempeño 10 6.5 96 62.7 47 30.7 

Nota. f:frecuencia; %:porcentaje. 

 
En la tabla 7, en la evaluación del desempeño laboral se identificó que el 

6 (3,9%) como malo, el 53 (34,6%) como regular y un 94 (61,4%) como bueno 

en los colaboradores de la ENAMM – Callao 2022. En esta tabla, se identificó 

para cada dimensión el siguiente resultado, para el dominio de producto, el 13 

(8,5%) obtuvo un nivel malo, el 106 (69,3%) un nivel regular y el 34 (22,2%) un 

nivel bueno. En el potencial de desarrollo, el 11 (7,2%) obtuvo un nivel malo, el 

110 (71,9%) un nivel regular y el 32 (20,9%) un nivel bueno; y finalmente, en la 

evaluación del desempeño, el 10 (6,5%) obtuvo un nivel malo, el 96 (62,7%) un 

nivel regular y el 47 (30,7%) un nivel bueno. 
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Tabla 8 

Análisis comparativo de la gestión del talento humano según sexo y edad. 

(n=153) 
 

Variable / 
dimensión 

Var. Comp. Cat. n Ran. Prom. Prueba 
Tam.

 
Efect. 

 

 

General U=2190.0 
p=.019 

 
H=9.987 
p=.019 

.611 

 
 

.336 

 

 

Reclutamiento 
de Personal 

U=2039.5 
p=.003 

 
H=14.709 

p=.002 

.741 

 
 

.721 

 

 

Selección de 
personal 

U=2253.0 
p=.033 

 
H=13.047 

p=.005 

.350 

 
 

.675 

 

 

Diseño de Sexo Hombre 62 71.94 U=2507.0 .002 

puestos Mujer 91 80.45 p=.060 

Edad 20 a 30 32 70.72 H=4.788 .083 
31 a 39 58 73.84 
40 a 59 53 79.25 

60 a más 10 103.50 

p=.188 

Capacitación del Sexo Hombre 62 68.91 U= 2319.5 .104 

personal Mujer 91 82.51 p=.060 

H=14.527 
p=.002 

.591 

Remuneración Sexo Hombre 62 69.23 U=2339.5 .016 
Mujer 91 82.29 p=.070 

Edad 20 a 30 32 87.05 H=2.932 .002 
31 a 39 58 71.99 
40 a 59 53 74.84 

60 a más 10 85.35 

p=.402 

Edad 20 a 30 
31 a 39 
40 a 59 

60 a más 

32 
58 
53 

10 

75.33 
68.54 
79.99 

115.55 

Edad 20 a 30 
31 a 39 
40 a 59 

60 a más 

32 
58 
53 
10 

81.30 
66.42 
77.26 
123.20 

Edad 20 a 30 
31 a 39 
40 a 59 

60 a más 

32 
58 
53 
10 

70.23 
67.67 
83.68 
117.35 

Edad 20 a 30 
31 a 39 
40 a 59 

60 a más 

32 
58 
53 
10 

65.59 
69.29 
84.44 
118.75 

Sexo Hombre 62 66.82 
Mujer 91 83.93 

 

Sexo Hombre 62 64.40 
Mujer 91 85.59 

 

Sexo Hombre 62 67.84 
Mujer 91 83.24 

 



25  

Nota. Var. Comp: Variable de comparación; Ran. Prom.: Rango promedio; KS: prueba de 
normalidad; p: probabilidad; Tam. Efect.: Tamaño del efecto; U: prueba u de Mann y Whitney 
(1947); H: H de Kruskal y Wallis (1952) 

Los valores de probabilidad mostrados en la tabla 8, indican que la gestión 

del talento humano general y las dimensiones: Reclutamiento de Personal y 

Selección de personal, se diferencian de manera significativa según el sexo y la 

edad de los trabajadores (p<.05); además, la dimensión capacitación del 

personal se diferenció significativamente (p<.05) sólo según la edad. En todos 

los otros casos no existe diferencias significativas (p>.05). Así, son las mujeres 

quienes perciben mejor la gestión del talento humano, así como el reclutamiento 

y selección del personal, comparadas con los hombres. Y, son los trabajadores 

que tienen de 60 años a más edad quienes perciben mejor la gestión del talento 

humano general, y de forma específica, lo hacen también sobre el reclutamiento, 

selección y capacitación del personal, respecto de los que tienen menos edad. 
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Tabla 9 

Análisis comparativo del desempeño laboral según sexo y edad. (n=153) 

Variabe / 
dimención 

Variable Categorías n 
Rango

 Prueba 
Tamaño del 

 

 
 

 

General 

 
 
 
 
 
 

Dominio de 
producto 

 
 
 
 

 
Potencial de 

desarrollo 

 
 
 
 

 
Evaluación del 

desempeño 

 
 
 

Nota. Var. Comp: Variable de comparación; Ran. Prom.: Rango promedio; KS: prueba de 
normalidad; p: probabilidad; Tam. Efect.: Tamaño del efecto; U: prueba u de Mann y Whitney 
(1947); H: H de Kruskal y Wallis (1952) 

 

Los valores de probabilidad presentados en la tabla 9 nos señalan que las 

dimensiones del desempeño laboral: Potencial de desarrollo se diferencia de 

manera significativa según el sexo (p<.05), siendo las mujeres quienes 

videncian mayores puntuaciones respecto de los hombres y, la dimensión 

Evaluación del desempeño se diferenció de manera significativa según la edad 

(p<.05) siendo los de 60 años a más quienes valoran mejor esta dimensión, 

respecto de los que tienen menos edad. 

 promedio  efecto 

 
Sexo 

 
Hombre 

 
62 

 
69.69 

 
U=2368 

 
.074 

 Mujer 91 81.98 p=.092  

Edad 20 a 30 32 75.33 H=7.596 .151 
 31 a 39 58 68.54 p=.055  

 40 a 59 53 79.99   

 60 a más 10 115.55   

Sexo Hombre 62 74.72 U=2679.5 .001 

 Mujer 91 78.55 p=.594  

Edad 20 a 30 32 81.30 H=5.300 .063 
 31 a 39 58 66.42 p=.101  

 40 a 59 53 77.26   

 60 a más 10 123.20   

Sexo Hombre 62 66.71 U=2183 .301 
 Mujer 91 84.01 p=.016  

 
Edad 

 
20 a 30 

 
32 

 
70.23 

 
H=6.235 

 
.050 

 31 a 39 58 67.67 p=.101  

 40 a 59 53 83.68   

 60 a más 10 117.35   

Sexo Hombre 62 69.42 U=2351 .011 

 Mujer 91 82.16 p=.078  

Edad 20 a 30 32 70.72 H=9.125 .479 
 31 a 39 58 73.84 p=.028  

 40 a 59 53 79.25   

 60 a más 10 103.50   
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V. DISCUSIÓN 

En esta investigación se estudió la dinámica de la gestión del talento 

humano y cómo esta se relaciona con el desempeño laboral de colaboradores 

de la ENAMM, Callao 2022. En tal sentido, se propuso un conjunto de objetivos, 

los cuales fueron cumplidos. En relación con estos, se ha determinado lo 

siguiente: 

Respecto al objetivo general, la tabla 13 muestra que se encontró una 

relación significativa, positiva y alta (r= .813) entre la Gestión del Talento Humano 

y el desempeño laboral. Esto significa que cuando una empresa desarrolla una 

adecuada gestión del talento humano, genera resultados positivos para los 

empleados, mejorando su rendimiento. 

Estos resultados son similares a los presentados por Velásquez (2021), 

quien, en su estudio realizado en trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Huaura en el 2020, planteó que, entre la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral, existió una relación de 0.025<0.05. En contraste, 

también refuerzan la propuesta de Reyes (2020), quien determinó que entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral existió una correlación 

significativa, positiva y moderada, representadas en un nivel de significancia 

bilateral de .<.001 y un coeficiente de correlación de Spearman .563. También 

son semejantes a los propuestos por Flores y Flores (2019), quienes en su 

estudio llevado a cabo en trabajadores de la empresa Inversiones Múltiples 

Flores EIRL, ubicada en Lima, descubrieron que entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral existió una relación significativa de Spearman 

de 0.690. 

Además, los resultados se reafirman con los hallazgos de Ccami e 

Hinostroza (2020), quienes permitieron obtener una relación positiva y alta (R de 

Spearman = .899) entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Ate durante el 2020. Asimismo, se 

coligen con lo presentado por Altamirano (2020), quien encontró una relación 

significativa, expresada en un p=.004 y un r=.439, entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de colaboradores administrativos de la Dirección 

distrital 18D06, Ecuador. 

En relación al primer objetivo específico, donde se buscó determinar la 

relación entre gestión del talento humano y las dimensiones de desempeño 
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laboral en los colaboradores de la ENAMM, Callao 2022, la tabla 14 evidenció 

en esta investigación que, entre la gestión del talento humano y las dimensiones 

del desempeño laboral, expresados en dominio de producto, potencial del 

desarrollo y evaluación del desempeño, existieron relaciones significativas 

donde r = .527, .529 y .487, respectivamente. 

Los resultados anteriores se asemejan a los presentados por 

Scaccabarrozzi (2020) y Chiavenato (2019), quienes coinciden que el dominio 

de producto depende del conocimiento del puesto y las habilidades individuales 

que tenga cada trabajador. Sobre la siguiente dimensión: Potencial de desarrollo, 

Arana (2021) afirma que es importante que las organizaciones se comuniquen 

adecuadamente con los trabajadores para fomentar su crecimiento y desarrollo 

en el trabajo. Por último, la Evaluación del Desempeño, entendida como la 

evolución sistemática de comportamientos y accionar organizacional 

(Chiavenato, 2019). Estas dimensiones están en relación con la gestión del 

talento en la ENAMM pues así lo demuestra la estadística inferencial. 

Referente al segundo objetivo específico, se buscó determinar la relación 

entre desempeño laboral y las dimensiones de gestión del talento humano en los 

colaboradores de la ENAMM, Callao 2022, la tabla 15 evidenció que entre el 

desempeño laboral y las dimensiones de la gestión del talento humano 

expresadas reclutamiento de personal, selección de personal, diseño de 

puestos, capacitación de personal y remuneración existieron relaciones 

significativas, positivas y moderadas, donde r = .423, .481 .446, .529 y .484, 

respectivamente. 

Estos resultados se asemejan a los presentados por Scaccabarrozzi 

(2020), quien, en su tesis llevada a cabo en trabajadores de mantenimiento de 

Parques en el Servicio de Parques de Lima durante el 2020, propuso que entre 

las dimensiones de la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

existieron correlaciones significativas y positivas. Así, el reclutamiento, la 

selección de personal, el diseño de puestos, la capacitación y la remuneración 

tuvieron una correlación de Spearman de .332, .607, .439, .621 y .838 con el 

desempeño laboral, respectivamente. 

Además, son parecidos a los presentados por Palacios (2021), quien, en 

su estudio aplicado en trabajadores de la Universidad Técnica Estatal de 

Quevedo de Ecuador, señalaron que estaban de acuerdo en su mayoría (32.4% 
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del total) con que la capacitación permite mejorar su desempeño laboral. 

También se corresponden con los resultados propuestos por Asqui 

(2020), quien en su estudio llevado a cabo en trabajadores del Mercado de 

Productores de San Pedro, ubicado en Riobamba, Ecuador, determinó que el 

44.3% de los encuestados consideró que el modelo de gestión de talento 

humano contribuía a mejorar el desempeño laboral de los trabajadores. Y es que, 

como mencionan King y Vaiman (2019), la gestión del talento de RR.HH. y sus 

componentes influyen en el rendimiento en la medida en que pueden mejorar u 

obstaculizar, directa o indirectamente, la capacidad de las organizaciones para, 

en primer lugar, atraer, luego comprometer y, por último, retener el talento que 

es fundamental para alcanzar objetivos empresariales competitivos. 

Sobre el objetivo específico tres, se buscó comparar la gestión del talento 

humano y sus dimensiones según sexo y edad en los colaboradores de la 

ENAMM, Callao 2022, estableciéndose que fueron principalmente regulares. En 

este sentido, tienen similitudes con lo encontrado por Palacios (2021), quien, en 

su investigación realizada en trabajadores de la Universidad Técnica Estatal de 

Quevedo de Ecuador, planteó que la Gestión del Talento Humano en dicha 

entidad fue adecuada debido a que presentó estrategias de capacitación, 

seguimiento y evaluación del personal. Además, el género y la edad, sobre la 

variable gestión del talento y las dimensiones Reclutamiento de Personal y 

Selección de personal, sí poseen adecuados coeficientes U y H 

respectivamente, con alta significancia y amplio tamaño de efecto, es decir, que 

existen diferencias significativas entre los grupos separados por género y grupo 

etario para las dimensiones mencionadas. 

Por último, con respecto al objetivo específico cuatro, se propuso 

comparar el desempeño laboral y sus dimensiones según sexo y edad en los 

colaboradores de la ENAMM, Callao 2022, estableciéndose que los niveles 

fueron principalmente adecuados. Dichos resultados son similares a los 

presentados por Palacios (2021), quien, en su estudio aplicado en trabajadores 

de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo de Ecuador, determinó que el 

nivel de desempeño de esos colaboradores fue, principalmente adecuados en 

un 81%. Además, el sexo y la edad, sobre la variable desempeño laboral y la 

dimensión diseño de puestos, sí poseen adecuados coeficientes U y H 

respectivamente, con alta significancia y amplio tamaño de efecto, es decir, que 
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existen diferencias significativas entre los grupos separados por género y grupo 

etario para las dimensiones mencionadas. 

Asimismo, son parecidos a los propuestos por Gaibor (2021), quien, en su 

tesis aplicada en personal administrativo del distrito de Chimbo, Ecuador, 

evidenció que siempre (47% de las veces) reciben evaluaciones del rendimiento 

laboral, y que el plan de seguimiento y evaluación para el personal se lleva a 

cabo siempre (67% de las veces). 

Las limitaciones del estudio fueron la escasa participación de los 

trabajadores en actividades de promoción y exploración del bienestar en el 

trabajo, y fue necesario diseñar una estrategia óptima de obtención de 

información; de este modo, la validez del estudio se garantizó mediante 

búsquedas limitadas en fuentes indexadas y el efecto orientador de 

procedimientos de recopilación de datos y resultados actualizados y utilizables. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primero Cuanto mejores son los resultados de la gestión del talento humano, 

mayores serán las evidencias de un mejor desempeño laboral en 

trabajadores de la ENAMM, Callao, durante el 2022. 

Segundo Cuanto mejores son las evidencias de la gestión del talento humano, 

mayor es su desempeño en cuanto al dominio de producto, así como 

en el potencial de desarrollo y en la evaluación de desempeño de los 

trabajadores en los colaboradores de la ENAMM, Callao 2022. 

Tercero Cuanto mejores son los resultados de la capacitación a los trabajadores, 

así como la percepción que tiene sobre su remuneración, mayores 

también son las evidencias de su desempeño laboral. Lo mismo 

sucede con el reclutamiento y selección del personal, y sobre el 

diseño de puestos. 

Cuarto   En general, la mitad de los trabajadores muestran percibir la gestión del 

talento humano con una tendencia de regular y bueno; esta misma 

tendencia de aprecia en cuanto al reclutamiento, selección y 

capacitación del personal, asimismo, con el diseño de puestos y las 

remuneraciones. 

Quinto En general, tres de cada cinco trabajadores tienden desempeñar sus 

labores en un nivel bueno, mientras la tercera parte lo hace en nivel 

regular. Se puede apreciar que las mayores tendencias concentra un 

diseño laboral con tendencia regular y buena, apreciándose lo mismo 

en cuando al dominio de producto, el potencial de desarrollo y la 

evaluación de desempeño. 

Sexto Las mujeres y los que tienen más de sesenta años perciben mejor la 

gestión del talento humano comparadas con los hombres, en especial 

el reclutamiento y la selección de personal. Cabe señalar que sólo los 

mayores de sesenta años valoran más la capacitación del personal, 

respecto de los que tienen menos edad. 

Séptimo En cuanto al desempeño laboral, son las mujeres quienes tienden a 

evidenciar mayor potencial de desarrollo respecto de los hombres y, 

son los que tienen de 60 años de edad, quienes mejores resultados 

tienen en la evaluación de desempeño, respecto de los que tienen 

menos edad. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero   Dado que todavía hay empleados que consideran que la gestión de 

los recursos humanos no contribuye a mejorar el rendimiento, 

sugerimos que los futuros investigadores hagan propuestas de 

investigación para mejorar tanto el proceso de contratación, 

como la selección de personal, el diseño de los puestos de 

trabajo, la formación del personal y la remuneración, en la 

medida en que se busque un equilibrio entre los objetivos y las 

aspiraciones. 

Segundo Se propone profundizar en el rendimiento de los empleados 

mediante estudios comparativos relacionados con el desarrollo 

de sus capacidades, la identificación de los problemas a los que 

se enfrentan en su trabajo diario, el cultivo de relaciones 

laborales sanas, el asesoramiento continuo, todo ello con el 

objetivo de lograr una actitud positiva hacia el entorno laboral. 

Tercero Se plantea que el psicólogo del área de gestión del talento humano, 

pueda implementar actividades de confraternidad entre 

trabajadores, para fomentar y fortalecer el compañerismo, al 

mismo tiempo que se establecen relaciones amicales y equipos 

de trabajo. 

Cuarto    Promover las actividades de reforzamiento de gestión del talento en 

temáticas de investigación similar. Y, fomentar estrategias que 

establezcan un adecuado ambiente de desempeño laboral a 

largo y mediano plazo. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título Problema Objetivo Hipótesis Variables Material y métodos Instrumento 
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¿Cómo se 
relaciona la 
gestión del 
talento humano 
y el desempeño 
laboral  en 
colaboradores 
de la Escuela 
Nacional  de 
Marina Mercante 
ENAMM, Callao, 
2022? 

General General GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 

Dimensiones 

• Reclutamiento de
personal

• Selección de
personal

• Diseño de puestos.

• Capacitación de
personal

• Remuneración

Enfoque 
cuantitativo. 

Tipo 
Aplicada. Descriptivo 

– correlacional

Diseño 
No experimental de 

corte transversal 

Población y Muestra 

Población: 
153 colaboradores de 
la Escuela Nacional 
de Marina Mercante 

ENAMM, Callao, 2022 

Muestra: 
Muestra censal 

Estadísticos 
Rho de Spearman 
U de Mann Whitney 
Anova de 1 Factor 
H de Kruskal Wallis 

GESTIÓN DEL 
TALENTO 
HUMANO 

Cuestionario de 
Gestión del 

talento humano 
de 

Scaccabarrozzi 
(2020) 

Determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en 
colaboradores de la Escuela 
Nacional de Marina Mercante 
ENAMM, Callao, 2022. 

La gestión del talento humano y 
el desempeño laboral se 
correlacionan de manera directa, 
en colaboradores de la Escuela 
Nacional de Marina Mercante 
ENAMM, Callao, 2022. 

Específicos Específicos 

1. Determinar la relación entre la
gestión del talento humano y las
dimensiones del desempeño
laboral (dominio de producto,
potencial del desarrollo y
evaluación del desempeño).

1. La gestión del talento humano
y las dimensiones del
desempeño laboral (dominio de
producto, potencial del desarrollo
y evaluación del desempeño) se
correlacionan de manera directa.

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Cuestionario de 
Desempeño 
Laboral de 
Santillán y 

Saavedra (2021) 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Dimensiones 

• Dominio de
producto

• Potencial de
desarrollo

• Evaluación del
desempeño.

2. Determinar la relación entre
las dimensiones de la gestión del
talento humano (reclutamiento
de personal, selección de
personal, diseño de puestos,
capacitación de personal y
remuneración del personal) y el
desempeño laboral.

2. Las dimensiones de la gestión
del talento humano 
(reclutamiento de personal, 
selección de personal, diseño de 
puestos, capacitación de 
personal y remuneración del 
personal) y el desempeño 
laboral, se correlacionan de 
manera directa. 

3. Describir los niveles de gestión
del talento humano, en general y
por dimensiones.

4. Describir los niveles de
desempeño laboral, en general y
por dimensiones.

5. Comparar la gestión del
talento humano según sexo y
edad de los colaboradores.

6. Comparar el desempeño
laboral según sexo y edad de los
colaboradores.



 

 

 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítem 

Escala 
medición 

 
 
 
 
 
 

 
Gestión del 
Talento 
Humano 

 
 
 
 
 

Es el proceso que atrae, 
incorpora, desarrolla, y 
retiene a los colaboradores 
dentro de una entidad, con 
el objetivo de mejorar la 
calidad de vida laboral y la 
empresa (Chiavenato, 
2009). 

 
 
 
 
A través de las 
metodologías de 
Gestión de talento 
se evaluó  el 
comportamiento 
de los empleados 
a través de 
selección, diseño 
de puesto y 
Capacitación. 

 
Reclutamiento 
de Personal 

Medio de convocatoria empleado P1  
 
 
 
 
 
 

 
Intervalos 

Valor legal de documentos presentados P2 

Índice de confiabilidad de documentos 
presentados 

P3 

 

Selección de 
personal 

Grado académico del postulante P4 

Identificación con la organización P5 

Adaptación al puesto designado P6 

Diseño de 
puestos 

Identifica las tareas a desempeñar. P7 

Dominio del manual de funciones. P8 

Cumplimiento con el perfil del puesto. P9 

Capacitación 
del personal 

Procesos de aprendizaje. P10 

Satisfacción en el método empleado y los 
capacitadores. 

P11, 
P12 

 
Remuneración 

Satisfacción remunerativa P13 

Desarrollo de capacidades y 
reconocimiento 

P14, 
P15 

 
 
 
 
 
Desempeño 
Laboral 

 

El desempeño una persona 
realiza en un puesto, o sea, 
es el comportamiento que 
una persona que ocupa un 
puesto tiene respecto a 
este. Al ser individual 
necesariamente varía de 
persona en persona y está 
condicionado por factores 
que influyen sobre él 
(Chiavenato, 2011). 

El desempeño 
laboral   de los 
trabajadores 
depende   de 
competencias 
como: Dominio del 
producto, potencial 
de  desarrollo, 
bienestar   en 
trabajo y 
evaluación de 
desempeño 

 
Dominio de 
Producto 

Conocimiento sobre producto ofrecido P1  
 
 
 

 
Intervalos 

Competencias adquiridas en el proceso de 
capacitación 

P2 

Adaptación a trabajo bajo presión P3 

Potencial de 
desarrollo 

Creatividad e innovación P4 

Interés de crecer con la empresa P5, P6 

 

Evaluación del 
desempeño 

Percepción de la evaluación del 
desempeño como mejora 
continua. 

P7, P8 

Reconocimiento de la importancia de la 
evaluación para su crecimiento profesional. 

P9 



Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario “Gestión del Talento Humano” 

Instrucciones: 

Lea detenidamente los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en sus 

respuestas, esto permitirá un diagnóstico importante para mejorar la Gestión de 

Talento humano. 

INFORMACIÓN PERSONAL: 

1. Sexo: ▢ Hombre

○Mujer

2. Edad (en años):

N° 
VARIABLE: GESTIÓN DE TALENTO 
HUMANO 

N
u

n
c

a
 

R
a
ra

s
 

v
e

c
e

s
 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s

i 

s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

DIMENSIÓN: RECLUTAMIENTO N RV VC CS S 

1 
El postulante se enteró del proceso de selección por 
algún medio de comunicación odifusión de la entidad. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

2 

La oficina de Recursos humanos para elproceso de 
selección exige documentos como currículo vitae, 
antecedentes policiales,antecedentes penales y otros. 

▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

3 
La Oficina de Recursos humanos, compruebay verifica la 
información registrada en el currículo vitae. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

DIMENSIÓN: SELECCIÓN DE PERSONAL N RV VC CS S 

4 

En la selección de personal, los candidatos cumplen los 
requisitos mínimos académicospara el desempeño de las 
funciones encomendadas. 

▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

5 
Los candidatos se identifican con laorganización desde el 
inicio de sus labores. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

6 
Los candidatos se adaptan rápidamente a las tareas 
encomendadas. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

DIMENSIÓN: DISEÑO DE PUESTOS N RV VC CS S 

7 
Los nuevos trabajadores conocen las tareas bien 
definidas y altamente especializadas. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

8 
El nuevo trabajador conoce la función que realiza en 
relación a su capacidad profesional. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

9 
El trabajador nuevo se  adapta fácil y rápidamente al 
puesto designado ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

DIMENSIÓN: CAPACITACIÓN DEL PERSONAL N RV VC CS S 

10 
El trabajador que recibe una capacitación mejora su 
desempeño labora ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

11 
El trabajador considera que las capacitaciones aportan a 
su crecimiento profesional. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

12 
El trabajador recibe ayuda para mejorar su desempeño 
laboral por parte de la dirección de la organización. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

DIMENSIÓN: REMUNERACIÓN N RV VC CS S 

13 
La remuneración que recibe el trabajador lo satisface 
económicamente. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

14 
El trabajador tiene la opción de desarrollar capacidades y 
aprender nuevas cosas. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

15 
El trabajador recibe el respeto y reconocimiento de sus 
compañeros y de su jefe inmediato. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢



 

Cuestionario “Desempeño laboral” 

 
 

Instrucciones: 

Lea detenidamente los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en sus 

respuestas, esto permitirá proveer elementos que permitan un diagnóstico 

importante para mejorar el desempeño laboral. 

 
 

 

N° 

 

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
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Dimensión: Dominio y/o conocimiento del producto N RV VC CS S 

1 El trabajador tiene definido claramente el puesto y 
las tareas encomendadas. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

2 El trabajador tiene lascompetencias y conocimientos 
que el puesto requiere. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

3 El trabajador conoce, entiende y hace uso del 
manual deoperaciones. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

Dimensión: Potencial de desarrollo N RV VC CS S 

4 El trabajador considera que la labor realizada 
ayudara a hacer línea de carrera en la organización. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

5 El trabajador tiene el potencialnecesario para ser 
considerado por el jefe, para un puesto de mayor 
jerarquía. 

     

 ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

6 El trabajador considera ser creativoe innovador en la 
resolución de las tareas encomendadas. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

Dimensión: Evaluación del desempeño N RV VC CS S 

7 El   trabajador considera   adecuado   el nivel de 
exigencia por parte de su jefe. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

8 Cada vez que realiza una evaluación de 
conocimientos el trabajador mejora su desempeño 
laboral. 

     

 ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 

9 El trabajador considera que las evaluaciones 
aportan a sucrecimiento profesional. ▢ ▢ ▢ ▢ ▢ 



 

Formulario virtual para la recolección de datos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Enlace de formulario: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScPtv4fr5n2BZhwquMt8 

YxuJmQVeDx FKjN2U-jYOt17jziEgg/viewform?usp=sf_link 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScPtv4fr5n2BZhwquMt8YxuJmQVeDx%20FKjN2U-jYOt17jziEgg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScPtv4fr5n2BZhwquMt8YxuJmQVeDx%20FKjN2U-jYOt17jziEgg/viewform?usp=sf_link


Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca 

Coordinadora de la Escuela 
de PsicologíaFilial Lima - 

Campus Lima Norte 

 

Anexo 4. Cartas de presentación de la escuela firmadas por la coordinadora 

de la escuela para el piloto. 

 

“Año del bicentenario del Perú: 200 años de 
independencia” 

Los Olivos, 02 de June de 2021 

 
CARTA INV. -2021/EP/PSI. UCV LIMA-LN 

 

SRES. 
ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE “ALMIRANTE MIGUEL 
GRAU” 
Av. El Progreso 632, Chucuito – Callao 

 
Presente. - 

 

De nuestra consideración: 
 

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez 

solicitar autorización para la Srta. PAREDES ESPINALES LILI ANA con DNI 

N°44170956 estudiante de la carrera de psicología, con código de matrícula 

N° 6700104401 quien desea realizar su trabajo de investigación titulado: 

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL EN 

COLABORADORES   DE   L A   E S C U E L A   N A C I O N A L   D E M A 

R I N A M E R C A N T E ENAMM, C A L L A O , 2021” 

realizando una prueba piloto, aplicando cuestionarios a los empleadores de su 
prestigiosa Institución para fines de su Licenciatura. 

 
Agradecemos por antelación le brinde las facilidades del caso, en la entidad 

que está bajo su dirección 

 
En esta oportunidad hago propicia la ocasión para renovarle los 

sentimientos de miespecial consideración y estima personal. 

 
Atentamente, 

 



Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca 

Coordinadora de la Escuela 
de PsicologíaFilial Lima - 

Campus Lima Norte 

 

 

Anexo 5. Cartas de presentación de la escuela firmadas por la coordinadora 

para la muestra final. 

 

“Año del bicentenario del Perú: 200 años de 
independencia” 

 
Los Olivos, 21 de June de 2021 

 
CARTA INV. -2021/EP/PSI. UCV LIMA-LN 

 

SRES. 
ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE “ALMIRANTE MIGUEL 
GRAU” 
Av. El Progreso 632, Chucuito – Callao 

 
Presente. - 

 

De nuestra consideración: 
 

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez 

solicitar autorización para la Srta. PAREDES ESPINALES LILI ANA con DNI 

N°44170956 estudiante de la carrera de psicología, con código de matrícula 

N° 6700104401 quien desea realizar su trabajo de investigación titulado: 

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO LABORAL EN 

COLABORADORES   DE   LA   ESCUELA  NAC I O N A L  D E M A R I N A 

MERCAN TE ENAMM, CALLAO , 2021” 

realizando una aplicación de encuestas a los empleadores de su prestigiosa 
Institución para fines de su Licenciatura. 

 
Agradecemos por antelación le brinde las facilidades del caso, en la entidad 

que está bajo su dirección 

 
En esta oportunidad hago propicia la ocasión para renovarle los 

sentimientos de miespecial consideración y estima personal. 

 
Atentamente, 

 



 

Anexo 6. Cartas de autorización firmada por la autoridad del centro donde 

ejecuto la investigación. 



 

Anexo 7. Autorización de uso del instrumento por parte del autor original. 
 



 

Anexo 8. Consentimiento y/o asentimiento informado. 

 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 9. Resultados del Piloto. 

Tabla 10 

Alfa de Cronbach del instrumento de Gestión del Talento Humano 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,929 15 

Índice de fiabilidad por consistencia interna de Gestión de Talento 
Humano 

Dimensiones Alfa de Cronbach N° de elementos 

Gestión de talento ,929 15 
Reclutamiento de personal ,789 3 
Selección de personal ,822 3 
Diseño de puestos ,798 3 
Capacitación de personal ,787 3 
Remuneración ,747 3 

 

Tabla 11 

Análisis factorial confirmatorio del Cuestionario Gestión del Talento Humano 
   Modelos     RMSEA CI 90% 

Cuestionario 
Gestión de Talento 
Humano (15 ítems) 

X2 df p CFI TLI SMR RMSEA Inferior Superior 

158 80 <,001 0,835 0,783 0,0863 0,127 0,0973 0,155 

Donde: X2: Chi cuadrado; df: grado de libertad (gl); p: p valor; CFI: Índice 

de ajuste comparativo; TLI: Índice de Tucker-Lewis o también llamado índice de 

ajuste incremental; SRMR: Residual cuadrático medio; y RMSEA: Raíz cuadrada 

del error medio cuadrático 

 

Tabla 12 

Alfa de Cronbach del instrumento de Desempeño laboral 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa deCronbach N de elementos 

,920 9 

 
Índice de fiabilidad por consistencia interna de Desempeño laboral. 

Dimensión Alfa de Cronbach N° de elementos 

Desempeño laboral 0,920 9 

Dominio y/o conocimiento 
del producto 

0,807 3 

Potencial de desarrollo 0,806 3 
Evaluación de desempeño 0,850 3 

Tabla 13 

Análisis factorial confirmatorio del Cuestionario Desempeño laboral. 
   Modelos     RMSEA CI 90% 

Cuestionario 
Desempeño 
laboral (15 ítems) 

X2 df p CFI TLI SRMR RMSEA Inferior Superior 

57,1 24 <,001 0,960 0,939 0,0373 0,0949 0,0633 0,127 



 

Anexo 10. Escaneos de los criterios de jueces de los instrumentos. 

 
Juez 1 



 

 

Juez 2 



 

Juez 3 



 

Juez 4 



 

 

Anexo 11. Resultados adicionales con la muestra final. 

 
Tabla 14 

Descriptivos de la dimensión reclutamiento de personal. 

 
 

D 
 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

  
1 

 
12 

 
14 

 
42 

 
57 

 
28 

 
3.4902 

 
1.13043 

 
-.612 

 
-.201 

 
.482 

 
.276 

 
.000 

Reclutamiento 

de personal 

(0.789) 

 
2 

 
2 

 
8 

 
30 

 
51 

 
62 

 
4.0654 

 
.96432 

 
-.846 

 
.170 

 
.624 

 
.457 

 
.000 

 3 6 12 27 53 55 3.9085 1.09640 -.909 .184 .734 .600 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Reclutamiento de personal de la variable Gestión 

del talento, se encontró que la mayoría de participantes optaron por la opción 

más alta de puntuación en las 3 preguntas que la componen. Además, la media 

fue de 4.06, la desviación estándar de entre 1.13 y .96, con un rango de -.61 y - 

.90 para asimetría, y una curtosis máxima de .184. Además, el índice de 

homogeneidad corregida promedio fue de .62, dándose una comunalidad media 

de .45 y un índice de discriminación de .000. 

 

Tabla 15 

Descriptivos de la dimensión Selección de personal. 
 

 
D 

 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

  
4 

 
3 

 
10 

 
33 

 
58 

 
49 

 
3.9150 

 
.98641 

 
-.745 

 
.136 

 
.775 

 
.662 

 
.000 

Selección 

de personal 

(α = 0.822) 

 
5 

 
4 

 
9 

 
53 

 
53 

 
34 

 
3.6797 

 
.97098 

 
-.410 

 
-.034 

 
.741 

 
.624 

 
.000 

 6 0 12 40 66 35 3.8105 .87923 -.325 -.583 .700 .568 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Selección de personal de la variable Gestión del 



 

talento, se encontró que la mayoría de participantes optaron por las opciones 

más altas de puntuación en las 3 preguntas que la componen. Además, la media 

fue de 3.80, la desviación estándar de entre .87 y .98, con un rango de -.32 y - 

.74 para asimetría, y una curtosis máxima de .136. Además, el índice de 

homogeneidad corregida promedio fue de .74, dándose una comunalidad media 

de .62 y un índice de discriminación de .000. 

 

Tabla 16 

Descriptivos de la dimensión Diseño de puestos. 
 

 
D 

 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

  
7 

 
3 

 
10 

 
45 

 
70 

 
25 

 
3.6797 

 
.89335 

 
-.556 

 
.385 

 
.685 

 
.542 

 
.000 

Diseño de 

puestos (α = 

0.798) 

 
8 

 
4 

 
9 

 
40 

 
70 

 
30 

 
3.7386 

 
.93027 

 
-.696 

 
.553 

 
.703 

 
.577 

 
.000 

 9 1 7 49 61 35 3.7974 .86875 -.264 -.328 .627 .474 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Diseño de puestos de la variable Gestión del 

talento, se encontró que la mayoría de los participantes optaron por las opciones 

más altas de puntuación en las 3 preguntas que la componen. Además, la media 

fue de 3.73, la desviación estándar de entre .86 y .93, con un rango de -.26 y - 

.69 para asimetría, y una curtosis máxima de .553. Además, el índice de 

homogeneidad corregida promedio fue de .68, dándose una comunalidad media 

de .54 y un índice de discriminación de .000. 

 

Tabla 17 

Descriptivos de la dimensión Capacitación de personal. 
 

 
D 

 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

  
10 

 
3 

 
2 

 
39 

 
62 

 
47 

 
3.9673 

 
.89162 

 
-.726 

 
.732 

 
.668 

 
.535 

 
.000 

Capacitación 

de personal 

(α = 0.787) 

 
11 

 
2 

 
11 

 
29 

 
54 

 
57 

 
4.0000 

 
.98675 

 
-.791 

 
.001 

 
.621 

 
.471 

 
.000 

 12 2 13 43 68 27 3.6863 .90663 -.462 -.023 .732 .599 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 



 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Capacitación de personal de la variable Gestión 

del talento, se encontró que la mayoría de participantes optaron por las opciones 

más altas de puntuación en las 3 preguntas que la componen. Además, la media 

fue de 3.96, la desviación estándar de entre .89 y .98, con un rango de -.46 y - 

.79 para asimetría, y una curtosis máxima de .001. Además, el índice de 

homogeneidad corregida promedio fue de .66, dándose una comunalidad media 

de .53 y un índice de discriminación de .000. 

 

 

Tabla 18 

Descriptivos de la dimensión Remuneración. 
 

 
D 

 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

  
13 

 
12 

 
21 

 
64 

 
40 

 
16 

 
3.1765 

 
1.05205 

 
-.223 

 
-.240 

 
.463 

 
.266 

 
.000 

Remuneración 

(α = 0.747) 

 
14 

 
8 

 
10 

 
40 

 
65 

 
30 

 
3.6471 

 
1.03537 

 
-.761 

 
.364 

 
.690 

 
.538 

 
.000 

 15 7 7 36 67 36 3.7712 1.00980 -.886 .736 .687 .536 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Remuneración de la variable Gestión del talento, 

se encontró que la mayoría de participantes optaron por las opciones más altas 

de puntuación en las 3 preguntas que la componen. Además, la media fue de 

3.96, la desviación estándar de entre .89 y .98, con un rango de -.46 y -.79 para 

asimetría, y una curtosis máxima de .001. Además, el índice de homogeneidad 

corregida promedio fue de .66, dándose una comunalidad media de .53 y un 

índice de discriminación de .000. 



 

 
 

 

Tabla 19 

Descriptivos de la dimensión Dominio de producto. 
 

 
D 

 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

  
1 

 
3 

 
14 

 
35 

 
65 

 
36 

 
3.7647 

 
.97848 

 
-.621 

 
-.021 

 
.726 

 
.626 

 
.000 

Dominio de 

producto (α 

= 0.807 

 
2 

 
2 

 
8 

 
37 

 
73 

 
33 

 
3.8301 

 
.87201 

 
-.627 

 
.461 

 
.671 

 
.550 

 
.000 

 3 8 12 47 62 24 3.5359 1.01971 -.627 .198 .672 .552 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Dominio de producto de la variable desempeño 

laboral, se encontró que la mayoría de participantes optaron por las opciones 

más altas de puntuación en las 3 preguntas que la componen. Además, la media 

fue de 3.76, la desviación estándar de entre .87 y 1.01, con un rango de -.621 y 

-.627 para asimetría, y una curtosis máxima de .461. Además, el índice de 

homogeneidad corregida promedio fue de .67, dándose una comunalidad media 

de .55 y un índice de discriminación de .000. 

 

 

Tabla 20 

Descriptivos de la dimensión Potencial de Desarrollo. 
 

 
D 

 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

 
Potencial 

de 

desarrollo 

(α = 0.806) 

 
4 

 
5 

 
16 

 
34 

 
71 

 
27 

 
3.6471 

 
.99651 

 
-.697 

 
.138 

 
.629 

 
.493 

 
.000 

5 7 9 49 65 23 3.5752 .97125 -.673 .520 .757 .665 .000 

6 4 10 39 66 34 3.7582 .95989 -.673 .334 .729 .633 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Potencial de desarrollo de la variable 



 

desempeño laboral, se encontró que la mayoría de los participantes optaron por 

las opciones más altas de puntuación en las 3 preguntas que la componen. 

Además, la media fue de 3.64, la desviación estándar de entre .95 y .99, con un 

rango de -.673 y -.697 para asimetría, y una curtosis máxima de .520. Además, 

el índice de homogeneidad corregida promedio fue de .72, dándose una 

comunalidad media de .63 y un índice de discriminación de .000. 

 

 

Tabla 21 

Descriptivos de la dimensión Evaluación de desempeño. 
 

 
D 

 
I 

 
N 

 
RV 

 
AV 

 
CS 

 
S 

 
M 

 
DE 

 
g1 

 
g2 

 
IHC 

 
h2 

 
id 

 
Evaluación 

de 

desempeño 

(α = 0.850) 

 
7 

 
4 

 
9 

 
36 

 
76 

 
28 

 
3.7516 

 
.91249 

 
-.802 

 
.827 

 
.760 

 
.671 

 
.000 

8 4 11 31 71 36 3.8105 .96485 -.813 .519 .731 .634 .000 

9 4 11 43 56 39 3.7516 1.00185 -.557 -.061 .776 .696 .000 

Nota. D (dimensión), I (ítem), N (nunca), RV (rara vez), AV (a veces), CS (casi siempre), 

S (siempre), M (media), DE (desviación estándar), g1 (asimetría), g2 (curtosis), IHC (índice de 

homogeneidad corregida), h2 (comunalidad), id (índice de discriminación). 

 

Respecto a la dimensión Evaluación de desempeño de la variable 

desempeño laboral, se encontró que la mayoría de los participantes optaron por 

las opciones más altas de puntuación en las 3 preguntas que la componen. 

Además, la media fue de 3.75, la desviación estándar de entre .91 y 1.00, con 

un rango de -.55 y -.80 para asimetría, y una curtosis máxima de .519. Además, 

el índice de homogeneidad corregida promedio fue de .76, dándose una 

comunalidad media de .67 y un índice de discriminación de .000. 



 

Anexo 12. Sintaxis del programa usado. 

 
Prueba de normalidad 
NPAR TESTS 
/K-S(NORMAL)=V1 V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2 V2D1 V2D2 V2D3 
/MISSING ANALYSIS. 

 
Correlaciones 
NONPAR CORR 
/VARIABLES=V1 V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2 V2D1 V2D2 V2D3 
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 
 

Confiabilidad e índice IHC 

RELIABILITY 

/VARIABLES=V1 V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2 V2D1 V2D2 V2D3 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
/MODEL=ALPHA 
/STATISTICS=SCALE 

/SUMMARY=TOTAL MEANS VARIANCE COV. 
 

Asimetría y curtosis 

FREQUENCIES VARIABLES=V1I1 V1I2 V1I3 V1I4 V1I5 V1I6 V1I7 V1I8 V1I9 V1I10 
V1I11 V1I12 V1I13 V1I14 
V1I15 V2I1 V2I2 V2I3 V2I4 V2I5 V2I6 V2I7 V2I8 V2I9 
/FORMAT=NOTABLE 
/STATISTICS=SKEWNESS SESKEW KURTOSIS SEKURT 
/ORDER=ANALYSIS. 

 
Comunalidad de la variable 1 

FREQUENCIES VARIABLES=V1I1 V1I2 V1I3 V1I4 V1I5 V1I6 V1I7 V1I8 V1I9 V1I10 
V1I11 V1I12 V1I13 V1I14 
V1I15 V2I1 V2I2 V2I3 V2I4 V2I5 V2I6 V2I7 V2I8 V2I9 
/FORMAT=NOTABLE 
/STATISTICS=SKEWNESS SESKEW KURTOSIS SEKURT 
/ORDER=ANALYSIS. 

 
Comunalidad de la variable 2 
FREQUENCIES VARIABLES=V1I1 V1I2 V1I3 V1I4 V1I5 V1I6 V1I7 V1I8 V1I9 V1I10 
V1I11 V1I12 V1I13 V1I14 
V1I15 V2I1 V2I2 V2I3 V2I4 V2I5 V2I6 V2I7 V2I8 V2I9 
/FORMAT=NOTABLE 
/STATISTICS=SKEWNESS SESKEW KURTOSIS SEKURT 

/ORDER=ANALYSIS. 
 

Desviación estándar 
DATASET ACTIVATE ConjuntoDatos0. 
EXAMINE VARIABLES=V1 V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2 V2D1 V2D2 V2D3 
/PLOT NONE 
/STATISTICS DESCRIPTIVES 
/CINTERVAL 95 
/MISSING LISTWISE 
/NOTOTAL. 



 

U de Mann de comparación entre género de las dos variables 
NPAR TESTS 
/M-W= V1 V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2 V2D1 V2D2 V2D3 BY Sexo(1 2) 

/MISSING ANALYSIS. 
 

Prueba kruskal wallis para la comparación entre edad de ambas variables 
NPAR TESTS 
/M-W= V1 V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 V1D5 V2 V2D1 V2D2 V2D3 BY Sexo(1 2) 

/MISSING ANALYSIS. 



 

Anexo 13. Evidencia de aprobación del curso de conducta responsable de 

investigación. 

 
 

 

 

Link: 

https://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_inve 

stigador=288947 

https://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=288947
https://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=288947
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