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RESUMEN 

 

La presente investigación de titulo la gestion del talento humano y desempeño laboral del 

personal de un instituto de educación superior pedagógico de apurimac 2022, teniendo como 

oobjetivo general; determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral del personal de un instituto de educación superior pedagógico de Apurímac, 2022. 

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo básica, según su profundidad fue 

correlacional utilizando un diseño no experimental con un alcance transversal, la muestra 

fue de 40 docentes a quienes se les aplicó un cuestionario como instrumento. El estudio 

concluye que; el 72.5% de los encuestados indican que la gestión del talento humano 

presenta el nivel regular, luego el 22.5% mencionan que el nivel es malo, y el 5% establecen 

que el nivel es bueno. Además; se visualiza que el 75% de los encuestados presentan un 

nivel regular de desempeño laboral, luego el 22.5% tienen el nivel bajo y el 2.5% (solo uno) 

muestran el nivel alto. Asimismo; la correlación fue positiva moderada (.728) entre gestión 

del talento humano y desempeño laboral, en cuanto al contraste de la hipótesis se tiene que 

el valor de significancia (Sig.) es menor que .01 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es 

decir existe una correlación positiva moderada y significativa al nivel de .01 entre las 

variables. 

 

 

Palabras clave: gestión del talento humano, reclutamiento, selección, capacitación y 

evaluación.  
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ABSTRACT 

 

The present investigation titled the management of human talent and work performance of 

the personnel of a pedagogical higher education institute of Apurímac 2022, having as a 

general objective; determine the relationship between the management of human talent and 

the job performance of the staff of a pedagogical higher education institute in Apurímac, 

2022. The study had a quantitative approach, of a basic type, according to its depth it was 

correlational using a non-experimental design with a transversal scope, the sample was 40 

teachers to whom a questionnaire was applied as an instrument. The study concludes that; 

72.5% of those surveyed indicate that human talent management presents the regular level, 

then 22.5% mention that the level is bad, and 5% establish that the level is good. Besides; It 

is seen that 75% of the respondents present a regular level of job performance, then 22.5% 

have a low level and 2.5% (only one) show a high level. In addition; the correlation was 

moderately positive (.728) between human talent management and job performance, 

regarding the contrast of the hypothesis, the significance value (Sig.) is less than .01, 

therefore the null hypothesis is rejected, that is, there is a moderate and significant positive 

correlation at the .01 level between the variables. 

 

 

Keywords: human talent management, recruitment, selection, training and evaluation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad las organizaciones están cambiado el modelo tradicional de como ver 

al talento humano, en ese sentido; se pasó de ver a los colaboradores como el capital humano a 

la administración de personas. Hoy en día; se realiza una gestión del talento humano enfocado 

en las habilidades y competencias de las personas idóneas y en los puestos correctos, 

fomentando el desarrollo profesional de cada colaborador, con el fin de mejorar el desempleo 

laboral de cada integrante y de todas las áreas, esto se realiza con el fin de lograr los objetivos 

organizacionales. 

A nivel internacional el problema no es ajeno, en España se refleja un problema que 

tienen las empresas a través de la gestión sobre el talento humano, que empieza desde la 

convocatoria del personal, dada la circunstancia el 52% de gerentes de recursos humanos 

afirman tener estas dificultades. Asimismo; existe un déficit en contratar perfiles cualificados 

que estén bien formados profesionalmente que beneficia el desempeño laboral. Si la gestión 

que realiza las organizaciones sobre el talento humano no es la adecuada; los colaboradores 

renuncian por no aceptar puestos o turnos que no son de su preferencia, asimismo; para reclutar 

nuevos colaboradores se solicitan perfiles con uno o dos idiomas extranjeros y los salarios no 

son nada competitivos. Adicionalmente; las empresas se pelean por los candidatos más 

especializados, este problema se agrava por falta de los relevos generacionales en sectores o 

rubros como la construcción o el agrario que no es nada atractivos para los jóvenes que 

empiezan su vida profesional. (Bartolomé, 2022) 

Asimismo; el 70% de las empresas colombianas necesitan personal calificado para 

laborar en las distintas áreas y mejorar el desempeño laboral, pero existe un problema en la 

gestión que realizan las empresas estrictamente sobre el talento humano porque no logra cubrir 

todas las vacantes que necesitan con las personas idóneas, y este problema surge porque las 

empresas se guían a la hora de contratar más por la intuición y no por convicción, siendo 

ineficientes a la hora de evaluar hojas de vida de postulantes. (Infobae, 2021) 

En el Perú, los gerentes de recursos humanos han tenido que afrontar una serie de 

dificultades y desafíos en la coyuntura actual, dentro de este contexto, el desempeño laboral ha 

sufrido un déficit en la productividad teniendo como los problemas más usuales, las 

complicaciones de salud de los trabajadores. Además; que el 52.2% sufre un estrés severo, 

generados por la pandemia, además de los 300 mil casos de depresión que fueron reportados en 

el año 2021. Si bien es cierto; la GTH es de vital importancia para realizar un trabajo integrado 
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donde se gestione y ofrezca un verdadero apoyo a los colaboradores, para fortalecer un trabajo 

productivo e inclusivo, con el fin de mejorar cualquier modalidad de trabajo. (Salgado, 2022) 

En el sector educación también existen problemas con la GTH, el cual se enfoca con la 

falta de una adecuada gestión con los docentes, debido que en los últimos años los profesionales 

han abandonado la docencia por diversos motivos como sueldos por debajo del mercado, las 

condiciones laborales no son las más adecuadas, las agresiones verbales y hasta físicas de parte 

de los alumnos, la mala planificación educativa, falta de liderazgo, un mal clima laboral, no 

tener apoyo ante algún problema, todo esto repercute en el desempeño laboral docente  y 

difícilmente logra mantener la profesión y termina renunciando. (Trahtemberg, 2022), 

asimismo; en la localidad de Puno, la unidad de gestión educativa local tiene una serie de 

problemas; y estos se observa en los institutos de educación superior que están atravesando una 

crisis preocupante en cuanto a una adecuada infraestructura para el desarrollo de las actividades 

habituales. En ese sentido; los docentes se sienten olvidados por parte de las autoridades del 

gobierno regional. (Los Andes, 2018) 

A nivel local existe una institución de educación superior en Apurímac donde se observa 

un perfil del docente contratado que no está calificado para poder dirigir un grupo humano de 

educación superior. En ese sentido; existe personal con talento para la educación, pero no son 

tomados en cuenta por un deficiente plan de trabajo en la GTH. Cabe precisar; que todos los 

institutos educativos no llegan a cumplir todos los objetivos que se trazan y todas las metas 

establecidas, debido que los docentes o personal que trabaja no es supervisado y evaluado 

correctamente. Por otra parte; el personal demuestra distintos comportamientos los cuales 

dificulta seguir las directrices y por ende no cumple con las responsabilidades, asimismo; no 

logran desarrollar sus habilidades y competencias para mejorar el desempeño. 

Las posibles causas de este problema es no tener los objetivos y metas claras de una 

adecuada GTH para poder gestionar a los colaboradores que trabajan en el instituto de 

educación superior, en base a los lineamientos dados por el Ministerio de Educación. La falta 

de criterio para desarrollar al capital humano con el objetivo de hace crecer a la organización, 

una falta de compromiso laboral del director o directora y de todos los colaboradores que se 

encuentran dentro de la institución y que son los responsables de cumplir todas sus funciones. 

Asimismo; la consecuencia de la GTH en el sector educación superior requiere de un análisis 

consciente para que el desempeño de los colaboradores mejore y que este les permita afrontar 

y adecuarse a las nuevas tecnologías, cuyos logros alcanzados se reflejaran en la obtención de 

los objetivos y métricas académicas y administrativas de la organización. En ese sentido; los 
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trabajadores continúan laborando bajo los términos de la mala praxis laboral y por ende se 

obtendrá una deficiente enseñanza y un pésimo aprendizaje en los estudiantes de educación 

superior. Asimismo; se realiza el siguiente problema del estudio ¿Cuál es la relación que existe 

entre gestión del talento humano y desempeño laboral del personal de un instituto de educación 

superior pedagógico de Apurímac 2022?  

La presente investigación tiene una justificación por conveniencia debido a que existe 

una necesidad de profundizar las teorías existentes de las variables en estudio, con el fin de 

describirlas y buscar su relación. Asimismo; se conocerá una problemática sobre la gestión de 

las personas en una institución educativa, la cual servirá para proponer mejoras sobre todo para 

mejorar el desempeño total de todos los colaboradores, a su vez; la investigación tiene 

relevancia social porque beneficiará por un lado a los colaboradores; quienes tendrán mejores 

condiciones laborales, mejores políticas internas de trabajo, un adecuado clima laboral con el 

fin que se sientan valorados, en términos generales se realizará una adecuada GTH. Por otra 

parte; también será beneficiario la entidad educativa porque tendrá un mejor desempeño laboral 

de parte de los trabajadores con el fin de cumplir las metas establecidas. También; el estudio 

tendrá implicancias prácticas porque ayudará a resolver un problema existente realizando 

recomendaciones a la institución educativa, asimismo; se realizará una mejora en toda la GTH 

para contar con una fuerza de trabajo comprometida. Finalmente tendrá una utilidad 

metodológica, al cual se basará en la elaboración de dos instrumentos, una para cada variable 

que servirá para el recojo de información y también servirá para que sean utilizadas en futuras 

investigaciones. 

Se realiza el objetivo general; determinar la relación entre la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral del personal de un instituto de educación superior pedagógico de 

Apurímac, 2022. Asimismo; los objetivos específicos son: Determinar el nivel de la GTH del 

personal de un I.E.S.P. de la ciudad de Apurímac, 2022. Determinar el nivel el desempeño 

laboral del personal de un I.E.S.P. de la ciudad de Apurímac, 2022. Determinar la relación entre 

la selección y reclutamiento y desempeño laboral del personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 

2022. Determinar la relación entre la capacitación y desempeño laboral del personal de un 

I.E.S.P. de Apurímac, 2022. Determinar la relación entre la evaluación y desempeño laboral del 

personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. Determinar la relación entre la retención y 

desempeño laboral del personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022 

Se realiza la hipótesis de investigación: La gestión del talento humano tiene una relación 

significativa con el desempeño laboral del personal de un I.E.S.P. de Apurímac. Seguido de las 
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hipótesis especificas: La selección y reclutamiento tiene una relación significativa con el 

desempeño laboral del personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. La capacitación tiene una 

relación significativa con el desempeño laboral del personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. 

La evaluación tiene una relación significativa con el desempeño laboral del personal de un 

I.E.S.P. de Apurímac, 2022. La retención tiene una relación significativa con el desempeño 

laboral del personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. 

En la presente investigación, se describen los antecedentes sobre los cuales se sustentan 

el estudio, empezando desde los antecedentes internacionales, seguido de los nacionales y al 

final lo estudios locales. 

Empezando con las investigaciones internacionales, el Gaspar (2021) elaboró su artículo 

científico sobre el desarrollo de la GTH y cómo este influye con el desempeño laboral de los 

trabadores en alcanzar los objetivos de las organizaciones. El estudio fue descriptiva 

documental con un diseño no experimental, asimismo; el estudio concluye que las 

organizaciones les han puesto más interés a sus trabajadores proporcionándoles capacitaciones 

con el fin de lograr su desarrollo profesional, esto porque se ha entendido que los trabajadores 

son un elemento importante para alcanzar las metas. Asu vez; la GTH es primordial para que 

una organización funcione, desde una adecuada administración de las personas y de sus 

capacitaciones, el fin es que puedan ejecutar eficientemente sus funciones. Por consiguiente; si 

se realiza una adecuada administración de las personas conllevará a los trabajadores mejoren 

su desempeño laboral. 

Para Cabezas y Brito (2021) elaboraron su artículo para conocer que los efectos que 

muestra la GTH sobre el rendimiento laboral, en ese sentido; el estudio tuvo un enfoque mixto 

a través de una revisión científica teórica, asimismo; para la recolectar la información se usó el 

cuestionario. El estudio concluyo que en la empresa necesita evaluar constantemente al recurso 

humano para conocer los niveles de rendimiento laboral que existe. Se observa que las variables 

muestran una total relación significa. Asimismo; se logra resaltar la eficiente gestión en la 

administración de personas a través del desarrollo organizacional, conjuntamente con la por la 

empresa. Siempre con una buena gestión de los colaboradores en conjunto con una correcta 

gestión administrativa los resultados son alcanzados. 

Asimismo; Castro et al. (2020) desarrollaron su artículo para mejorar la GTH dentro del 

banco solidario. Teniendo como objetivo; elaborar un modelo eficiente en la gestión y dirección 

de todos los colaboradores considerando que mejoren y esto se visualice en todo momento el 

su desempeño laboral. El estudio concluye que existen diferentes factores como las excesivas 
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horas de trabajo, la rotación de trabajadores y el bajo salario que se paga a los trabajadores. En 

ese sentido; se propuso desarrollar un modelo de GTH desde la selección de los colaboradores 

y ubicarlos en el puesto correcto de acuerdo a su perfil, de esta forma se asegura que tiene sobre 

la GTH que actualmente tiene la empresa Contigo S.A. en Ecuador. La finalidad fue; elaborar 

un nuevo modelo para mejorar la GTH e incrementar en todas las áreas el desarrollo laboral de 

todos los colaboradores. En ese sentido; la investigación fue inductivo deductivo, también fue; 

analítico sintético y a su vez fue sistemático estructural funcional. El objetivo de diseñar un 

plan es contar con trabajadores capacitados con el fin de mejorar las relaciones entre 

compañeros e innovar en los avances tecnológicos. Se precisa que para mejorar la creatividad 

se debe salir del contexto tradicional y apostar por algo nuevo y sobre todo en la toma de 

decisiones. 

Siguiendo con las investigaciones nacionales, por su parte Saavedra, et al. (2019) 

elaboraron su artículo científico sobre el desarrollo de la GTH para mejorar la productividad de 

todos los colaboradores que están dentro de empresa; la investigación fue cuantitativo y se 

utilizó un diseño no experimental, tuvieron 83 trabajadores como población. El estudio 

concluye que; el 73.5% del nivel del trabajo que se realiza en la GTH es regular, asimismo; el 

66.3% manifiesta que el desempeño es regular. A través de la información analizada, se afirma 

que la gestión de personas es regular porque no se realiza algún tipo de capacitaciones ni existe 

preocupación por mejorar profesionalmente a los trabajadores, lo que refleja una falta de 

compromiso de la entidad hacia los trabajadores. Asimismo; en el desempeño laboral existe una 

brecha del casi 34% de trabajadores que les falta mejorar. 

Asimismo; Castro y Delgado (2020) investigaron sobre el desarrollo de la GTH para 

mejorar el desempeño laboral en los trabadores que realizan sus actividades en Huallaga 

Central. Con el fin de elaborar un nuevo modelo de trabajo con el recurso humano con el fin de 

mejorar la productividad de todos los colaboradores. El estudio concluye que; el trabajo que 

realiza la empresa sobre la GTH y el desempeño tiene un nivel de aceptable, teniendo en 

consideración que con una adecuada GTH el desempeño siempre será mejor; según los datos 

los trabajadores se sienten identificados porque reciben capacitaciones y algún tipo de estímulo 

por su desempeño. Cabe indica que; desarrollando el nuevo modelo se genera un mejor 

desempeño y productividad de la empresa siempre que la GTH se realice desde la alta gerencia. 

Para Berrocal (2022) quien elaboró su artículo científico acerca de la GTH y como 

incide con el desempeño de los trabajadores del área administrativa en I.E. El objetivo fue 

conocer la relación de las dos variables. En la investigación se describieron y se observaron la 
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correlación de las variables. El estudio muestra una significancia directa entre las dos variables 

(Tb=0,763; py = 0,00<0,05), asimismo; el proceso de selección de los trabajadores y la variable 

de desempeño muestran una relación directa significativamente (Tb=0,643; p= 0,00<0,05) y 

finalmente la dimensión capacitación del personar también se relacional directa y 

significativamente con el despeño laboral (Tb=0,763; p= 0,00<0,05).  

De tal forma; Checa-Llontop, et al. (2020) quienes realizaron su artículo a través de una 

estrategia para la GTH teniendo en consideración mejorar el nivel de desempeño laboral. El 

objeto fue; elaborar una estrategia para mejorar la gestión de todos los colaboradores., 

Asimismo fue; de tipo descriptivo propositivo, con 36 personas que fueron la muestra del 

estudio.  En ese sentido; la investigación muestra que el crecimiento o desarrollo profesional 

fue deficiente, porque no realizan capacitaciones y sucumben con desarrollar planes 

estratégicos, precisando que la comunicación que existe no es la correcta entre todas las áreas. 

Asimismo; la estrategia tendrá cuatro etapas y esta empezará desde la incorporación, la 

inducción, una retroalimentación y supervisión, esto beneficiará a mejora el nivel de 

productividad de los trabajadores.  

Por su parte, Aguilar (2020) realizó su estudio sobre el desarrollo de la GTH con el fin 

de mejorar todos los aspectos de los trabajadores empezando por su desempeño de la Financiera 

Efectiva de Trujillo. El objetivo general que se estableció fue conocer la relación entre las dos 

variables, utilizando la descripción y correlación de la variable, a su vez; la investigación 

concluye que es poco favorable la gestión de las personas con 58.1% lo cual ha tenido un efecto 

en el desempeño laboral teniendo un nivel medio con un 56.5% asimismo; se afirma que existe 

entre las variables una alta relación positiva (Rho=0,940) teniendo una significancia 

(sig.=0,000). 

Y, por último, las investigaciones locales; Hernández (2022) desarrollo un estudio 

acerca de la GTH y su relación con el desempeño de los trabajadores de un hospital de 

Ayacucho. La finalidad de la investigación fue conocer cómo se relacionan las dos variables, 

utilizando un estudio descriptivo con un enfoque cuantitativo, teniendo una muestra de 113 

personas. La investigación concluyo que entre las variables existe relación directa y altamente 

positiva (rs=0,398), también se corrobora que entre la ayuda a otros trabajadores y la GTH no 

existe relación por ser una relación muy débil (rs=0,183), además entre la dimensión vinculo 

organizacional y la GTH su correlación es directa y altamente positiva (rs=0,575) y finalmente; 

las dos variables tienen una correlación directa y altamente positivan (rs=0,212). En ese sentido; 

se precisa que una correcta labor sobre el manejo de las personas puede inferir en todas las áreas 
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de la organización mejorando la productividad individual y colectiva, con el fin de lograr las 

metas establecidas. 

Asimismo; Dioses (2021) quien realizó su estudio acerca de la GTH y como incide en 

el desempeño de los trabajadores de una organización de Trujillo. La finalidad fue analizar 

cómo se relacionan ambas variables. Asimismo; se utilizó la descripción correlacional enfocado 

al diseño no experimental y fueron treinta trabajadores que se utilizaron como muestra. El 

estudio termina; indicando que los colaboradores afirman que tienen un nivel medio sobre la 

GTH con un 43%, con un 37% es alto y 20% es bajo. El desempeño muestra un nivel regular 

con el 50%, el 27% tiene un nivel alto y el 23% un nivel bajo. Finalmente; se logró mostrar una 

relación altamente significativamente, asimismo; se afirma que también tienen una correlación 

con las dimensiones desempeño contextual y desempeño organizacional con la GTH 

conjuntamente con el desempeño de tarea no se relaciona con la variable. 

Para Valles (2022) quien realizó su investigación acerca la GTH y la influencia sobre el 

desempeño de las personas en la micro red de Trujillo. La finalidad fue conocer la correlación 

de las dos variables. Fue no experimental enfocado a la descripción. La investigación concluye 

que el nivel de aceptación de la primera variable fue bueno 87% y el desempeño laboral tiene 

un nivel bueno con 95%, en ese sentido las dos variables muestran una correlación significativa 

a través de Rho (0.759)  

Asimismo; Ravello (2022) elaboró su trabajo de investigación sobre la relación de la 

GTH incidiendo en el desempeño de los colaboradores de un puesto de Salud Melvin Jones 1-

4, fue un estudio aplicado donde no se manipulan las variables, utilizando una muestra con 

cuarenta trabajadores. El estudio concluye que; la GTH y el desempeño tiene un nivel alto con 

57.5%, teniendo una correlación directa y fuerte (rho-0,753) entre las variables. Se precisa que; 

las organizaciones se deben enfocar en mejorar la productividad de todos los colaboradores 

mediante de una correcta gestión de las personas. 

Para Morín (2019) realizó su investigación sobre la GTH relacionado con mejorar el 

desempeño de todos los colaboradores del IESTP de Florencia de Mora. La finalidad fue 

conocer cómo se relacionan las dos variables, además no se manipularon las variables, se 

describió y se halló la correlación, teniendo un enfoque cuantitativo. El estudio concluye que 

la GTH tiene un nivel alto con un 40% y 60% un nivel medio, esto refiere que si existe una 

adecuada GTH. Las dimensiones de la GTH tienen un 5% considerando un nivel bajo, a 

diferencia de la variable desempeño con un nivel alto con 35% y el 65% tiene un nivel medio 

esto significa que existe un buen desempeño dentro de los trabajadores. La dimensión 
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estableciendo metas tiene un nivel alto y medio con 50% cada una, el 65% indica que el clima 

de la empresa tuvo un nivel medio con y la satisfacción laboral tiene nivel medio con un 65%. 

Se aprecia que existe una correlación positiva alta entre las variables (p<0.05), asimismo el 

grado de correlación es alto (p=0.819) y se acepta la hipótesis (bilateral 0.000<0.05). 

Considerando la importancia que tiene una adecuada gestión de las personas esto genera para 

las empresas los logros de todos los objetivos. 

La gestión del talento humano es la primera variable y según el autor Chiavenato (2009) 

manifiesta que son todas las normas y de todas las políticas que se realizan a través de las 

experiencias que tiene que poseer la gerencia para el manejo de las personas, asimismo 

comprende la planificación desde que se lanza la convocatoria, se recluta a los trabajadores, se 

selecciona, se capacita a los nuevos trabajadores y se evalúa a todos los trabajadores. Para el 

autor; Werther (2019) manifiesta que es un proceso interno de la organización donde el fin es 

la integración, el desplazamiento, el desarrollo profesional, las compensaciones y la 

planificación del cronograma de actividades para analizar el desempeño y productividad de 

cada trabajador. En ese sentido; la gestión de las personas dentro de la empresa tiene mucha 

relación con la experiencia que debe de tener la gerencia para manejar desde la contratación de 

un nuevo trabajador, su compromiso, y los conflictos. Asimismo; las empresas modernas están 

trabajando arduamente para mejorar las competencias de los trabajadores porque se están dando 

cuenta que el pilar fundamental para que lograr los objetivos son las personas, en ese sentido; 

si tienen un personal más capacitado por ende tendrán mejores resultados en todas las áreas de 

las empresas. 

Por su parte los autores, Hernaus et al. (2021) la definieron como un mecanismo 

centrado con el fin de encontrar nuevas estrategias y tácticas que logren impulsar a través de un 

intercambio de capital humano para los trabajadores. Para Quiroz y Torres (2019) afirmaron 

que las personas dentro de las empresas son importantes porque se logra mejorar la parte 

operativo y toda la capacidad de cada empleado con el fin de obtener los objetivos estratégicos. 

Se precisa que los autores confirman que el recurso más importante de las organizaciones son 

las personas porque de ellas depende el éxito o fracaso de una empresa. Asimismo; también 

hacen referencia que para gestionar personas se necesitan estrategias que estén acorde a cada 

organización y es de acuerdo a sus necesidades. Teniendo la premisa que las personas son el 

capital más importante y son de quien depende el éxito o fracaso de las organizaciones, hoy en 

día; el área de recursos humanos se está centrando en mejorar las habilidades y capacidades de 

las personas con el fin de generar mayores oportunidades de crecimiento. 
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Las dimensiones de la GTH, según el autor Chiavenato (2009) manifiesta los siguientes: 

La primera dimensión es el reclutamiento y selección; desde que la empresa indica que 

existe una vacante para algún puesto, se inicia el proceso de reclutamiento donde todos los que 

cumplan con el perfil del puesto indicado pueden postular, posteriormente a la evaluación de 

cada perfil de los postulantes se realiza la selección de los finalistas. La segunda dimensión es 

la capacitación y desarrollo; este tiene dos puntos de inicio; el primero es la capacitación que 

se otorga a los nuevos trabajadores con el fin de mostrar las herramientas con las que trabajará. 

Y el otro es; realizar una capacitación buscando el desarrollo de los empelados desde mejorar 

sus conocimientos, sus habilidades y actitudes con el fin de mejorar dentro de su área de trabajo 

y que mejoren su desempeño. Asimismo; también existe la evaluación de lo que necesitan los 

empleados con el fin de realizar un plan de capacitación que contenga un programa donde se 

muestre los temas, el costo y presupuesto totales. La tercera dimensión es la evaluación; esto 

sirve para conocer y comprobar los conocimientos, objetivos y habilidades con el objetivo de 

identificar el avance o progreso de los trabajadores, se trabaja a través de indicadores como; 

responsabilidad con el empleo, filosofía organizacional, equipo de trabajo. La cuarta dimensión 

es la retención; las empresas altamente competitivas no solo les importan contratar a los mejores 

talentos, sino también a empoderarlos, con el fin de conocer que les hace falta. Retener a un 

trabajador es también sinónimo de comodidad que tiene que sentir el empleado y un clima 

adecuado para el trabajo. (Chiavenato, 2009) 

Para los autores Bryant y Allen (2013); y Pantouvakis y Karakasnaki (2017) afirmaron 

que la GTH es sinónimo de cómo se aplican estratégicamente todos los procesos que enmarcan 

a los trabajadores, dirigido por las características de los trabajadores para mejorar la 

productividad de toda la empresa. Asimismo; la para Maxwell (2016), Cuesta (2015), Schuler 

y Tarique (2012) y Coff y Kryscynski (2011) afirman que las personas deben ser vistas como 

un talento y no como recursos, de quienes pueden obtener sus habilidades, competencias y 

aportes. Asimismo; la gestión del talento humano sobre pasa las competencias de las personas 

en un área específica, lo cual beneficia para fortalecer todos los procesos de mejora, la 

proyección establecida y sobre todo las condiciones de trabajo. Para Ahammad et al., 

(2012); Münch (2010) manifiestan que la GTH ha ido cambiando al pasar del tiempo, antes las 

empresas se centraban en la parte cuantitativa o experiencia de la persona, ahora las empresas 

también centran sus necesidades en las capacidades y competencias de modo cualitativo que 

poseen las personas. Una correcta gestión del talento humano es centrarse en la persona en lo 

https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext#B6
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext#B27
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext#B14
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext#B40
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext#B40
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext#B12
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que puede llegar a lograr en base a su capacidad, más que estar controlándolo, simplemente se 

le debe de administrar de acuerdo a sus resultados.  

Por otro lado; los beneficios que tiene realizar una adecuada GTH, para Chiavenato 

(2008) manifiesta que trabajar con las personas tiene aspectos muy relevantes, lo que refiere es 

que la GTH puede generar diversos y favorables beneficios como el logro de los objetivos, 

superar las metas trazadas, aportar a través de sus competencias un trabajo eficiente. Asimismo; 

que las personan bien gestionadas logran crear, expandirse y desarrollar sus habilidades y 

competencias en los equipos de trabajo, en ese sentido; aportan a las empresas sus capacidades, 

su motivación con el fin de tener una autoconciencia y ser feliz en su trabajo. También esta; 

que los colaboradores puedan mejorar su experiencia profesional, orientando e inspirando el 

cambio, cumplir las políticas de conductas y tener en todo sentido comportamientos 

socialmente responsables con el fin de tener una gran organización con grandes personas.  

Entre las teorías más conocidas, se define a la GTH se tiene primero al autor Chiavenato 

(2019) quien manifiesta que existe una sensibilidad enorme en el área de recursos humanos 

porque está la integran personas con características diferentes que se involucran mucho con la 

cultura organizacional y dentro de ese aprendizaje o cambios pueden surgir ideas u opiniones 

diferentes. Asimismo; los autores Madero y Rodríguez (2018) manifiestan sobre las teorías “X-

Y” que tiene que ver en su mayoría con el área de recursos humano, fue descrita por McGregor, 

quien manifestó que la teoría es siempre utilizada en la gestión de las personas dentro del área 

de recursos humano con el fin de conocer su desempeño. 

Para Chiavenato (2014) en relación a la teoría clásica de la administración, describe que 

una adecuada estructura permitirá a las organizaciones alcanzar niveles altos de eficiencia. Las 

entidades deberían estar premunidos entre otras funciones las siguientes: 1) Técnicas, 

relacionadas con el proceso de producción de bienes o de servicios. 2) Comerciales, que 

incorpora las adquisiciones, la venta y el proceso de intercambio, 3) Financieras, vinculadas 

con la obtención y gestión de capitales, 4) Seguridad, que comprende mecanismos para el 

conservar y proteger los activos y al talento humano, 4) Contables, asociadas con el stock de 

mercancías, registro de datos, información financiera, costos e indicadores estadísticos, 5) 

Administrativas, que introduce las otras funciones antes descritas. 

Siguiendo con la segunda variable; el desempeño laboral se presentan diferentes autores 

que dan su apreciación como; el autor Chiavenato (2008) la define como la conducta y trabajos 

de los trabajadores, teniendo claro que la fortaleza más importante de una empresa son sus 

trabajadores quienes demuestran un gran desempeño. Por otro lado, el autor Pérez (2009) afirma 
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que el desempeño es una forma de conocer cómo se encuentran los trabajadores en relación a 

las actividades que realizan, esto es con el fin de mejorar las características o conductas que 

están acompañados con los resultados. Asimismo; permite a priori mejorar el desempeño, 

conociendo con anterioridad donde se debe mejorar a través de una mejor política de 

compensación, programas de capacitaciones, promoción de trabajadores, detectar problemas a 

tiempo, así sea que logren afectar el desempeño laboral o no. Se precisa que, los autores 

confirman que la productividad de la persona está directamente relacionado con el estado de 

ánimo de las personas o a su vez con la motivación que la empresa imparte en ellos. Es en esta 

parte donde un plan de compensaciones entra a tallar porque de una u otra forma este tipo de 

beneficios estimula al trabajador a seguir esforzándose porque se siente valorado por la empresa 

y siente que su esfuerzo es premiado. El desempeño de los colaboradores son indicadores del 

funcionamiento de la empresa y las metas u objetivos alcanzados, sin embargo; existe diversas 

formas de generar mejoras en el desempeño laboral el cual puede darse a través de 

compensaciones cualitativas y cuantitativas. 

En ese sentido, el autor Palaci (2005) la define como una contribución de parte del 

trabajador hacia la empresa en diferentes momentos y procesos. Para Stephen (2013) indica que 

es el conjunto de acciones para conocer cuan de productiva fue la empresa en un tiempo 

determinado. Para el autor Dessler (2009) afirma que para conocer la gestión del desempeño 

debe seguir unos reiterados pasos los cuales están integrados con el fin de lograr los objetivos, 

asimismo, la evaluación que se da al desempeño junto al desarrollo de un proceso general. La 

finalidad es que siempre los trabajadores tengan un adecuado desempeño con el fin de apoyar 

todas las metas que tiene la organización. Se precisa que los autores confirman que el 

desempeño laboral debe ser evaluado constantemente para conocer si se están teniendo los 

resultados esperados, o corregir alguna acción por parte de los trabajadores con el fin de 

alcanzar los objetivos. 

Las dimensiones del desempeño laboral, según el autor Chiavenato (2002) manifiesta 

los siguientes: 

La primera dimensión es la satisfacción laboral; se refiere al estado de la persona la cual 

es positiva y esta es efecto de alguna experiencia vivida en el campo laboral. Asimismo; el 

comportamiento se alcanza logrando algunos requisitos personales dentro del trabajo. La 

segunda dimensión es la compensación y beneficio; la cual se refiere a un bono económico que 

se efectúa por el logro adquirido, esto es importante para el trabajador porque resaltas su 

desempeño, en diversas empresas, la compensación viene junto con el pago mensual que 
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reciben. La tercera dimensión es el equipo de trabajo; se refiere a la capacidad que tienen los 

trabajadores para relacionarse laboralmente con sus compañeros de forma activa en la búsqueda 

del logro de objetivos. Chiavenato, (2002), en ese sentido; el autor resalta lo importante que 

son las dimensiones descritas, se precisa que los trabajadores son más productivos cuando los 

haces sentir importante y que son parte de la empresa, donde valoran su esfuerzo y trabajo. 

La importancia del desempeño laboral, según el autor Dessler (2009) manifiesta que 

todos los profesionales que trabajan en la GTH, reconocen lo importante que es saber cómo 

marcha la productividad de los colaboradores, porque reconocen que un desempeño eficiente 

de los colaboradores alcanzase los objetivos trazados, pero si no lo es tienen que corregir 

algunos puntos. Se precisa que la responsabilidad recae en los líderes o quiénes son sus jefes 

directos tanto en empresas publica so privadas, estos deben conocer a cada trabajador para saber 

cuáles son sus competencias y en qué área de logra desarrollar con más precisión, personas 

adecuadas en puestos correctos. Se dirige, se capacita y se recompensa para buscar el 

compromiso de todos los colaboradores de la organización, con el objeto de tener una mayor 

productividad en las actividades que realizan dentro de la empresa. 

En las teorías que definen la variable, se encuentra la teoría de la jerarquización más 

conocida como las necesidades de Maslow se cimienta en la persona que es un individuo que 

tiene deseos y su conducta se orienta a la concesión de objetivos. El autor de la teoría, discrimina 

una variedad de necesidad entre las que se distinguen: 1) Fisiológicas, necesarias para 

supervivencia, 2) Seguridad, con esta necesidad se asume que la persona está exenta de peligros 

y vive en un entorno estable sin hostilidades, 3) Afiliación, en razón que las individuos 

necesitan vivir en compañía, 4) Estima, hace referencia al respeto individual y el valor propio 

ante los semejantes, 5) Autorrealización, necesidades que se ubican en la cúspide de todas las 

demás categorías que son satisfechas a través de oportunidades para alcanzar logros de índole 

personal. (Chiavenato, 2020) 

La teoría de Herzberg, según Chiavenato (2014) está relacionada con la motivación y 

se fundamenta en dos factores: Higiénicos, situados en la atmósfera de las personas e incluyen 

las condiciones en las que realizará su labor. Ejemplos de estos factores son la remuneración, 

equipamiento para una prestación efectiva, marco normativo de la organización, clima 

organizacional, entre otros. Motivacionales, relacionados con el contenido del puesto además 

de las tareas asignadas a la persona. Aspiraciones de crecimiento, reconocimiento y 

autorrealización son ejemplos de estos factores.  
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La teoría de McGregor, discrimina una tipología de suposición respecto de los 

individuos, teoría X y la teoría Y. En cuanto a la primera, vinculada con la aplicación de 

controles repetitivos a los trabajadores por cuanto ellos pretenden soslayar la responsabilidad. 

En la segunda, el trabajo guarda relación con una ocupación propia de los individuos que les 

permite estar satisfechos y realizados. (Chiavenato, 2014) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



24 
 

II. METODOLOGÍA 

 

2.1. Enfoque y tipo de investigación 

Para Mata (2019) manifiesta que los estudios cuantitativos utilizan las 

recolecciones para un análisis de información a través de un proceso secuencial que logra 

medir las variables. Asimismo; la investigación según su enfoque fue cuantitativo debido 

que se realizó una recolección de información las cuales se procesaran para ser analizadas 

y responder las preguntas de la investigación. 

Los estudios de tipo básica son fundamentales, exactas o puras, que se logra ocupar 

del objetivo de la investigación sin tener en cuenta la aplicación inmediata, pero 

considerando que desde la obtención de todos los resultados y los descubrimientos logran 

surgir nuevos avances o productos científicos (Cívicos y Hernández, 2007; Padrón, 2006). 

El estudio fue básico porque se orientó a lograr algún tipo de conocimiento de modo 

metódico con el fin de aumentar las bases fundamentales de una realidad definida. De igual 

manera, Hernández y Mendoza (2018) afirman que los estudios correlacionales tienen 

como finalidad conocer cómo influye una variable sobre la otra dentro del estudio. En ese 

sentido; el estudio según su profundidad fue correlacional debido que las variables fueron 

analizadas para conocer su relación una con la otra. 

2.2. Diseño de metodológico 

Por otro lado, Hernández et al. (2014) afirman que dentro de las investigaciones se 

encuentran los diseños no experimentales donde solo se observa el fenómeno tal como son, 

sin alterar su contexto natural. En ese sentido; el estudio fue no experimental debido a la 

inoperativa manipulación sobre las variables del estudio, asimismo; únicamente se 

describió en su forma original. Asimismo; Huaire (2019) manifiesta que los estudios con 

corte transversal, se consideran que la información fue tomada en un solo momento. 

Asimismo; el estudio se realizó en un solo periodo de tiempo por lo cual el alcance fue 

transversal. 

Diseño del estudio:     
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Donde: 

M: Trabajadores de un I.E.S.P.  de Apurímac 

V1: Gestión del talento humano 

V2: Desempeño laboral 

r: relación entre variables. 

2.3. Población, muestra y muestreo 

Por su parte; el autor Bernat (s/f) indica que la población es el universo que 

contempla a todos los elementos los cuales logran tener las mismas características en 

común. En ese sentido la población del estudio estuvo constituido por 40 docentes que 

trabajan en un instituto superior pedagógico público de Apurímac. 

Por su lado; los autores Hernández y Mendoza (2018) indican que una muestra es 

una parte menor o el subconjunto de un universo del cual se extraen toda la información 

importante. Asimismo; la muestra para la presente investigación se contó con la misma 

cantidad de la población en este caso serán los 40 docentes, a este tipo de muestra se le 

conoce como muestra censal. 

Para Hernández y Mendoza (2018) afirman que los muestreos se enfocan en las 

características de la unidad de estudio. En la investigación no se aplicó algún tipo de 

muestreo debido que la muestra tiene la misma cantidad de elementos de la población. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos  

Para Hernández et al. (2014) se les conoce también como herramientas que 

permiten recopilar datos o información de una muestra, para su procesamiento y análisis. 

En la investigación la encuesta se usó como técnica. 

El instrumento es una herramienta de control o recolección de información 

cuantitativo de una investigación, esta debe ser valido y confiable. (Hernández y Mendoza, 

2018). En el estudio como instrumento se usó un cuestionario. 

Para la variable GTH se elaboró un cuestionario de 24 items, la cual tuvo como 

respuesta una escala valorativa tipo Likert con cinco opciones (muy malo, malo, regular, 

adecuado y muy adecuado). Las cuatro dimensiones tuvieron 6 ítems cada una. Del mismo 

modo; para la segunda variable se elaboró un cuestionario de 24 items, la cual tuvo como 

respuesta una escala valorativa tipo Likert como cinco opciones (muy malo, malo, regular, 

adecuado y muy adecuado), las tres dimensiones tuvieron 8 ítems cada una.  
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Los instrumentos fueron validados a través de la valides de contenido que serán 

revisados por un juicio de expertos, quienes revisaran, analizaran y evaluaran cada ítem 

para determinar la coherencia desde la variable hasta el ítem. 

Para hallar la confiabilidad, se desarrolló una prueba piloto, con una muestra de 10 

trabajadores similar a la del estudio. Los resultados de la prueba piloto fueron tabulados y 

analizados mediante del SPSS y utilizando la fiabilidad del Alfa de Cronbach se halló la 

confiabilidad, esta tuvo que estar cerca de 1 para que el instrumento sea confiable. 

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Para la investigación se presentarán dos tipos de análisis, el primero es el análisis 

descriptivo y el segundo es el inferencial. Para presentar el análisis descriptivo se utilizó 

el programa estadístico SPSS, donde se tabuló toda la información y se presentó a través 

de tablas y figuras para su descripción y se mostraron de acuerdo a los objetivos.  

Asimismo; se presentó el análisis inferencial que utilizó fue analizado mediante el 

coeficiente de correlación de Spearman, el cual permitió conocer el nivel de relación de 

las dos variables, para determinar si se acepta o rechaza la hipótesis de la investigación. 

2.6. Aspectos éticos en investigación 

El presente proyecto de investigación no pone en compromiso la vida del ser 

humano, ni vulnera su privacidad, y para evitar algún inconveniente los encuestados que 

formaron parte de la muestra participaron voluntariamente quedando registrado su 

participación. 

El procesamiento de los datos obtenidos de los participantes será guardado en 

estricta reserva y se colocarán códigos o sobrenombres a los participantes para guardar su 

identidad. 
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III. RESULTADOS 

 

Análisis descriptivos  

 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de Gestión de Talento Humano y sus dimensiones 

Nivel 
Gestión de 

talento humano 

Selección y 

reclutamiento 

Capacitación 

y desarrollo 
Evaluación Retención 

f % f % f % f % f % 

Mala 9 22.5 12 30 12 30 11 27.5 11 27.5 

Regular 29 72.5 21 52.5 26 65 26 65 21 52.5 

Buena 2 5.0 7 17.5 2 5 3 7.5 8 20 

Total 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100 

Nota. Los datos se obtuvieron de la encuesta realizada a los trabajadores administrativos de una 

I.E. que fue analizada a través del SPSS. 

 

En la tabla 1, muestra que el 72.5% indican que la GHT tiene un nivel regular, luego el 22.5% 

mencionan que el nivel es malo, y el 5% establecen que el nivel es bueno. En cuanto a la 

dimensiones selección y reclutamiento; y retención el 52.5% mencionan que el nivel es regular, 

en las dimensiones capacitación y desarrollo; y evaluación tienen un nivel regular con el 65%. 

 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias de Desempeño Laboral y sus dimensiones 

Nivel 

Desempeño laboral Satisfacción laboral 
Compensación 

y beneficios 
Trabajo en equipo 

f % f % f % f % 

Bajo 9 22.5 8 20 10 25 10 25 

Regular 30 75 29 72.5 30 75 26 65 

Alto 1 2.5 3 7.5 0 0 4 10 

Total 40 100 40 100 40 100 40 100 

Nota. Información obtenida mediante la recolección de datos a los trabajadores administrativos 

de una I.E. que fue analizada a través del SPSS. 
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En la tabla 2, se muestra que el desempeño laboral tiene un nivel regular con un 75%, luego el 

22.5% tienen el nivel bajo y el 2.5% (solo uno) muestran el nivel alto. En cuanto a las 

dimensiones sucede que en satisfacción laboral el 72.5% están en el nivel regular, en la 

dimensión compensación y beneficios el 75% tiene el nivel regular y en la dimensión trabajo 

en equipo el 65% también presentan el nivel regular. 

 

Prueba de hipótesis  

 

Resultados inferenciales  

 

Tabla 3  

Análisis de normalidad de las puntuaciones de Gestión de Talento Humano y Desempeño 

Laboral 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano .148 40 .028 

Desempeño laboral .179 40 .002 

Nota. Información obtenida mediante la recolección de datos a los trabajadores administrativos 

de una I.E. que fue analizada a través del SPSS. 

 

En la tabla 3, muestra la prueba de normalidad de las puntuaciones de GTH y desempeño laboral 

mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov la cual en ambas variables tiene el valor Sig. 

menor que .05 por lo que no tiene una distribución normal. Es decir, se utilizó el coeficiente de 

Spearman (estadística no paramétrica) para la correlación entre ellas 

 

 

 

 

 

 

 

 



29 
 

Prueba de hipótesis general 

 

Ho: La GTH no tiene una relación significativa con el desempeño laboral del personal de un 

I.E.S.P. de Apurímac. 

Ha: La GTH tiene una relación significativa con el desempeño laboral del personal de un 

I.E.S.P. de Apurímac 

 

Tabla 4 

Coeficiente de correlación y significancia entre Gestión del Talento Humano y Desempeño 

Laboral. 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

Gestión del talento 

humano 

Coeficiente de correlación .728** 

Sig. (bilateral) .000 

N 40 

Nota. Información obtenida mediante la recolección de datos a los trabajadores administrativos 

de una I.E. que fue analizada a través del SPSS. 

 

En la tabla 4, muestra una moderada y positiva relación (.728) entre GTH y desempeño laboral, 

en cuanto al contraste de la hipótesis se tiene que el valor de significancia (Sig.) es menor que 

.01 esto significa que se acepta la hipótesis de investigación, de tal forma; existe una relación 

positiva moderada y significativa al nivel de .01 entre las variables. 

 

Prueba de hipótesis especifica 1 

 

Ho: La selección y reclutamiento no tiene una relación significativa con el desempeño laboral 

del personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. 

Ha: La selección y reclutamiento tiene una relación significativa con el desempeño laboral del 

personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022 
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Tabla 5 

Coeficiente de correlación y significancia entre selección y reclutamiento, y Desempeño 

Laboral. 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

Selección y reclutamiento 

Coeficiente de correlación .610** 

Sig. (bilateral) .000 

N 40 

Nota. Información obtenida mediante la recolección de datos a los trabajadores administrativos 

de una I.E. que fue analizada a través del SPSS. 

 

En la tabla 5, muestra una moderada relación positiva (.610) entre la selección y reclutamiento, 

y la variable desempeño laboral, en cuanto al contraste de la hipótesis se tiene que el valor de 

significancia (Sig.) es menor que .01 esto significa que se acepta la hipótesis de investigación, 

y existe una relación positiva moderada y significativa al nivel de .01 entre la dimensión y la 

variable formuladas en esta hipótesis. 

 

Prueba de hipótesis especifica 2 

Ho: La capacitación y desarrollo no tiene una relación significativa con el desempeño laboral 

del personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. 

Ha: La capacitación y desarrollo tiene una relación significativa con el desempeño laboral del 

personal de un I.E.S.P. de Apurímac, 2022 

 

Tabla 6 

Coeficiente de correlación y significancia entre capacitación y desarrollo, y Desempeño 

Laboral. 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

Capacitación y 

desarrollo 

Coeficiente de correlación .593** 

Sig. (bilateral) .000 

N 40 

Nota. Información obtenida mediante la recolección de datos a los trabajadores administrativos 

de una I.E. que fue analizada a través del SPSS. 
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En la tabla 6, se muestra una moderada relación positiva (.593) entre capacitación y desarrollo, 

y el desempeño laboral, en cuanto al contraste de la hipótesis se tiene que el valor de 

significancia (Sig.) es menor que .01 y esto significa que se acepta la hipótesis de investigación, 

existe una correlación positiva moderada y significativa al nivel de .01 entre la dimensión y la 

variable formuladas en esta hipótesis. 

 

Prueba de hipótesis especifica 3 

Ho: La evaluación no tiene una relación significativa con el desempeño laboral del personal de 

un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. 

Ha: La evaluación tiene una relación significativa con el desempeño laboral del personal de un 

I.E.S.P. de Apurímac, 2022 

 

Tabla 7 

Coeficiente de correlación y significancia entre evaluación y Desempeño Laboral. 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

Evaluación 

Coeficiente de correlación .544** 

Sig. (bilateral) .000 

N 40 

Nota. Información obtenida mediante la recolección de datos a los trabajadores administrativos 

de una I.E. que fue analizada a través del SPSS. 

 

En la tabla 7, muestra una moderada relación positiva (.544) entre la evaluación y desempeño 

laboral, en cuanto al contraste de la hipótesis se tiene que el valor de significancia (Sig.) es 

menor que .01, esto significa que se acepta la hipótesis de investigación, existe una correlación 

positiva moderada y significativa al nivel de .01 entre la dimensión y la variable formuladas en 

esta hipótesis. 

 

Prueba de hipótesis especifica 4 

Ho: La retención no tiene una relación significativa con el desempeño laboral del personal de 

un I.E.S.P. de Apurímac, 2022. 

Ha: La retención tiene una relación significativa con el desempeño laboral del personal de un 

I.E.S.P. de Apurímac, 2022 
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Tabla 8 

Coeficiente de correlación y significancia entre retención y Desempeño Laboral. 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

Retención 

Coeficiente de correlación .618** 

Sig. (bilateral) .000 

N 40 

Nota. Información obtenida mediante la recolección de datos a los trabajadores administrativos 

de una I.E. que fue analizada a través del SPSS. 

 

En la tabla 8, se tiene una moderada relación positiva (.618) entre la dimensión retención y la 

variable desempeño laboral, en cuanto al contraste de la hipótesis se tiene que el valor de 

significancia (Sig.) es menor que .01 esto significa que se acepta la hipótesis de investigación, 

existe una correlación positiva moderada y significativa al nivel de .01 entre la dimensión y la 

variable formuladas en esta hipótesis. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

Hoy en día, la GTH está siendo de gran relevancia en las instituciones públicas y 

privadas, como herramienta principal para mejorar la productividad laboral de los 

colaboradores. A través de una adecuada selección, capacitación, evaluación y retención de las 

personas con el fin de lograr los objetivos, asimismo; valorar el desempeño de los trabajadores 

en función de sus competencias y habilidades con el fin de ubicarlos en las posiciones 

correspondientes de acuerdo al perfil de los puestos. En el presente estudio se establecieron 

objetivos e hipótesis que fueron analizados y a través de los indicadores que se alcanzaron con 

los resultados permitieron un estudio inferencial. Asimismo; en la elaboración del estudio se 

mostraron algunos problemas o limitaciones, como en la búsqueda de teorías o investigaciones 

que tuvieran las mismas variables en artículos o investigaciones doctorales, también el tiempo 

para el desarrollo del estudio fue un limitante para profundizar más sobre el tema. 

En base a la hipótesis general con la prueba de correlación de Rho de Spearman muestra 

una correlación positiva moderada (.728) entre la GTH y la segunda variable, además esta 

correlación encontrada es significativa al nivel de .01 (p-valor = .000) significa que se acepta 

la hipótesis de investigación porque los resultados señalan una relación significativa entre la 

GTH y el desempeño laboral del personal de I.E.S.P. de Apurimac. Esto refiere que, a una mejor 

GTH el nivel del desempeño laboral será mejor. Los hallazgos obtenidos se corroboran con el 

estudio de Berrocal (2022) quien elaboró su artículo científico acerca de la GTH y como se 

relaciona con el desempeño de los trabajadores del área administrativa en I.E. El estudio 

concluye que las dos variables tienen una relación directa y significativa (Tb=0,763; py = 

0,00<0,05), asimismo; la selección del personal y la variable desempeño se relacionan directa 

significativamente aceptando la hipótesis de investigación (Tb=0,643; p= 0,00<0,05). 

Asimismo; el estudio también se confirma con la investigación de Aguilar (2020) quien realizó 

su estudio sobre el desarrollo de la GTH con el fin de mejorar en todos los aspectos el 

desempeño laboral de todos los colaboradores de una Financiera Efectiva de Trujillo. La 

investigación concluye que existe entre las variables una alta relación positiva (Rho=0,940) y 

descartando la hipótesis nula, teniendo una significancia (sig.=0,000), en ese sentido; si mejora 

la GTH mejora el desempeño laboral. Se fundamenta con el autor Chiavenato (2009) quien 

afirma que la GTH son todas las normas, además de las políticas que se realizan a través de las 

experiencias que tiene que poseer la gerencia para el manejo de las personas, asimismo 

comprende la planificación desde que inicia la convocatoria, la elección, la capacitación, la 
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recompensa y la evaluación de todos los trabajadores, con el fin de mejorar cada proceso en la 

gestión. En ese sentido; la base teórica sustenta cada resultante dentro de las investigaciones 

del presente estudio y de los antecedentes, afirmando que con una eficiente gestión de las 

personas enfocándolos con sus labores desde el inicio para que alcancen los objetivos, 

compartiendo con todos los logros alcanzados haciéndolos sentir que forman parte de la 

empresa con la consigna que el desempeño mejore. Finalmente, una de las limitaciones 

encontradas en el desarrollo del estudio se centra en los vacíos del conocimiento que se 

encontraron al analizar los trabajos previos al elaborar el estado del arte, todos los resultados 

coincidieron que las investigaciones brindaron únicamente un aporte teórico. En ese sentido; 

las fortalezas se obtuvieron a través de los resultados del estudio que en primer lugar se podrá 

ampliar las bases teóricas de las investigaciones que se realicen en un futuro y los resultados 

podrán ser usados en diversos estudios como trabajos previos. Por otro lado; la fortaleza central 

fue utilizar el vacío del conocimiento para determinar la problemática de la investigación. 

Asimismo, la hipótesis específica 3, se ha obtenido a través de un análisis inferenciales 

con el Rho que afirma una moderada correlación positiva (.610) de la dimensión selección y 

reclutamiento, y desempeño laboral, además esta correlación encontrada es significativa al nivel 

de .01 (p-valor = .000) con lo cual la hipótesis nula fue rechazada porque los resultados 

obtenidos indican que la selección y reclutamiento junto al desempeño laboral muestran una 

significativa relación, dentro de un I.E.S.P de Apurimac. Asimismo; se comprueba los 

resultados obtenidos con los autores Checa-Llontop, et al. (2020) quienes realizaron su artículo 

a través de una estrategia para la GTH con el fin de que el desempeño laboral mejore en toda la 

organización. El objeto fue; elaborar una estrategia para la gestión de las personas. El estudio 

concluye que no existe un crecimiento o desarrollo profesional, porque no realizan 

capacitaciones y sucumben con desarrollar planes estratégicos, precisando que las áreas no 

tienen una correcta comunicación. Asimismo; la estrategia tendrá cuatro etapas y esto empieza 

desde una correcta incorporación para beneficiar a todas las áreas de una organización debido 

a la productividad de los colaboradores. Asimismo; el autor Berrocal (2022) quien elaboró su 

artículo científico acerca de la GTH y la productividad de los trabajadores de la I.E. El objetivo 

fue conocer cómo se relacionan ambas variables. El estudio concluye que las dos variables 

tienen una significativa y directa relación (Tb=0,763; py = 0,00<0,05), asimismo; el proceso de 

selección de los trabajadores en conjunto con el desempeño que se muestra, tiene una relación 

directa y significativa (Tb=0,643; p= 0,00<0,05), aceptando la hipótesis de investigación. Para 

el autor; Werther (2019) manifiesta que es un proceso interno de la organización donde el fin 
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es la integración, el desplazamiento, el desarrollo profesional, las compensaciones y la 

planificación del cronograma de actividades para analizar el desempeño y productividad de 

cada trabajador. Asimismo; la selección y reclutamiento son factores importantes para contratar 

a los colaboradores idóneos según el perfil del puesto con el fin de mejorar el desempeño, las 

personas para mejorar deben sentirse a gusto en sus puestos de trabajo. Finalmente; una de las 

limitaciones fue determinar que la selección del personal en algunas entidades del estado se 

realiza a través de la dedocracia y no por méritos personales o profesionales. Sin embargo, en 

los estudios analizados no se demostraron este tipo de acciones. Las fortalezas se centraron en 

los resultados que se obtuvieron en el estudio el cual brinda un aporte práctico formulando 

determinadas acciones para mejorar en los trabajadores su desempeño. El valor obtenido a 

través de los resultados es relevante para mejorar los problemas que existen dentro de la 

institución. 

Se precisa que; en base a la hipótesis específica 4, se logró mostrar los resultados 

inferenciales mediante el Rho, donde se afirman una moderada relación positiva (.593) de la 

dimensión capacitación y el desempeño laboral, además esta correlación encontrada es 

significativa al nivel de .01 (p-valor = .000) con lo cual se está rechazando la hipótesis negativa 

entre la dimensión capacitación y desarrollo, y desempeño laboral de un I.E.S.P de Apurimac. 

De esta manera; los resultados encontrados se reafirman con el estudio de los autores Saavedra, 

et al. (2019), quienes elaboraron su artículo científico sobre el desarrollo de GTH con el 

propósito de mejorar el desempeño de los colaboradores, el estudio concluye que la GTH y sus 

dimensiones se relacionan significativamente, con el resultado se acepta la hipótesis de 

investigación, se afirma que la gestión de los trabajadores es regular porque no se realiza algún 

tipo de capacitaciones ni existe preocupación por mejorar profesionalmente a los trabajadores, 

lo que refleja una falta de compromiso de la entidad hacia los trabajadores. Asimismo; los 

resultados también se confirman con los autores Castro y Delgado (2020) desarrollaron su 

artículo sobre el desarrollo de la GTH y el desempeño laboral en los trabadores que realizan sus 

actividades dentro del proyecto especial Huallaga Central. El objeto fue; elaborar un nuevo 

modelo de trabajo con las personas con el objeto de mejorar su desempeño. El estudio concluye 

que, para los trabajadores, la gestión de las personas por parte de la organización y el desempeño 

de los trabajadores tiene un nivel de aceptable, teniendo en consideración que; si existe una 

adecuada gestión de los colaboradores y el desempeño laboral siempre mejoraría, asimismo; 

según los datos los trabajadores se sienten identificados porque reciben capacitaciones y algún 

tipo de estímulo por su desempeño. Por su parte los autores, Hernaus et al. (2021) la definieron 
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como un mecanismo centrado con el fin de encontrar nuevas estrategias y tácticas que logren 

impulsar a través de un intercambio de capital humano para los trabajadores. Asimismo; la 

capacitación se debe realizar de forma constante previo a un análisis situacional para corregir 

procesos o mejorar resultados donde interviene los resultados que obtienen los colaboradores. 

Cabe precisar que los resultados son importantes teniendo un impacto social, beneficiando a los 

trabajadores y a la misma empresa. 

Se precisa que; en base a la hipótesis específica 5, se ha obtenido resultados inferenciales 

con la prueba de correlación de Rho muestra una moderada correlación positiva (.544) de la 

evaluación y desempeño laboral, además esta correlación encontrada es significativa por lo que 

se acepta la hipótesis de investigación de .01 (p-valor = .000) porque los resultados afirman una 

relación significativa entre la evaluación y desempeño de los colaboradores de un I.E.S.P. de 

Apurimac. Los resultados se corroboran con la investigación de Dioses (2021) quien realizó 

acerca del recurso humano y la relación con el desempeño laboral de los colaboradores de una 

organización en la ciudad de Trujillo. El estudio concluye que entre las dos variables mantienen 

una relación significativa, con lo cual se rechaza la hipótesis nula, asimismo; se confirma una 

significativa y positiva relación entre las dimensiones desempeño contextual y desempeño 

organizacional con la variable GTH y entre la dimensión desempeño de tarea no se relaciona 

con la variable. Se precisa que también se reafirma con el estudio de Valles (2022) quien realizó 

su trabajo de investigación sobre el recurso humano y su desempeño laboral de todos los 

colaboradores de una micro red de Trujillo. Tuvo como finalidad conocer la relación entre las 

dos variables. La investigación concluye que el nivel de aceptación fue de 87% y 97 % de la 

primera y segunda variable respectivamente, en ese sentido las variables tienen una relación 

significativa con un Rho de 0,759, donde se aceptó la hipótesis afirmativa. Para los autores 

Quiroz y Torres (2019) afirmaron que el talento dentro de la organización es importante para 

logar potenciar el éxito operativo y potenciar la capacidad de cada empleado con el fin de 

obtener los objetivos estratégicos. En ese sentido; las limitaciones que se muestran a través del 

estudio fue que las empresas públicas o privadas no están centrando sus fortalezas en los 

colaboradores y no los están capacitando para mejorar sus habilidades y competencias esto 

repercute desfavorablemente en el desempeño de cada uno de ellos y de la empresa. Asimismo; 

la fortaleza de la investigación fue que a través de los problemas se ha propuesto a las entidades 

planificar constantes capacitaciones y evaluaciones para conocer el desempeño de los 

colaboradores y conocer si lograron los objetivos, también para corregir errores si lo hubiera.  
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Asimismo; mediante la base de la hipótesis específica 6, se ha obtenido resultados 

inferenciales con la prueba de correlación de Rho que muestra una correlación positiva 

moderada (.618) entre la dimensión retención y desempeño laboral, además esta correlación 

encontrada es significativa al nivel de .01 (p-valor = .000) este resultado afirma que se rechaza 

la hipótesis nula debido a la relación significativa entre la dimensión retención y desempeño 

laboral de todos los colaboradores de un instituto de educación superior pedagógico de 

Apurimac. Los resultados que se encontraron se corroboran con el estudio de Ravello (2022) 

quien elaboró su trabajo de investigación sobre la GTH y como se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Centro Melvin Jones, El Porvenir. El estudio concluye que el 

57.5% afirman que la GTH y el desempeño laboral tienen un nivel muy alto, asimismo; la 

relación es directa fuerte y significativa entre las variables (rho-0,753) de esta forma se rechazó 

la hipótesis nula. Los resultados se confirman con el estudio de Morín (2019) quien realizó su 

estudio sobre la GTH y su relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores del IESTP 

de Florencia de Mora. Los resultados muestran que las variables tienen una correlación positiva 

alta (p<0.05) / (p=0.819) por lo tanto; se aceptó la hipótesis del estudio (bilateral 0.000<0.05). 

Se precisa que los resultados se corroboran con la teorías de Bryant y Allen (2013); y 

Pantouvakis y Karakasnaki (2017) afirmaron que la GTH es sinónimo de la manera como se 

gestiona estratégicamente a las personas dentro de todos los procesos del talento humano, 

dirigido por su naturaleza con el fin de mejorar el desempeño en toda la empresa. Una de las 

limitaciones que se encontraron al analizar las investigaciones fue que las empresas están 

teniendo una alta tasa de rotación de personal ya sea por renuencias o despido, en ese sentido 

se demuestra que las empresas no están reteniendo a sus mejores elementos y peor aún no están 

fidelizando o comprometiendo a sus colaboradores con la empresa esto genera una rotación de 

personal. Dentro de la investigación la fortaleza fue que se planteó una serie de 

recomendaciones para lograr retener al personal más calificado, a través de un plan de 

compensaciones y un plan de capacitaciones con el fin de comprometerlos con la empresa 

generando una nueva cultura y filosofía empresarial, donde todos los trabajadores deben 

conocer. 

Finalmente; en el desarrollo del estudio se encontraron diversas limitaciones tanto en la 

búsqueda de teorías relacionadas con el tema de investigación y estudios previos que tuvieran 

las mismas variables, estas limitaciones se encontraron en diversos bases de datos de revistas 

científicas, repositorios de instituciones educativas y las bases de Alicia y La Referencia en la 

búsqueda de artículos científicos o estudios doctorales, asimismo; el tiempo para el desarrollo 

https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext#B6
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del estudio también fue un limitante para profundizar más sobre el tema de la investigación 

dada la relevancia e importancia del contenido que tuvo como fin mejorar los aspectos sociales, 

prácticos y teóricos. Asimismo; el estudio tuvo diversas fortalezas que enriquecieron la 

investigación, primero; beneficia la investigación científica dando respuestas y soluciones a 

problemas reales, asimismo; amplia los criterios conceptuales y teóricos en base al análisis 

realizado, segundo porque los resultados han sido relevantes para encontrar beneficiarios en las 

diferentes justificaciones. Por otra parte; la elaboración del estudio se realizó cumpliendo al 

detalle cada requerimiento solicitado, donde los fundamentos teóricos son sólidos para ser la 

base del desarrollo de la investigación. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Primero: Se logró determinar que existe relación entre la GTH y desempeño laboral (0.728). 

En cuanto al contraste de la hipótesis se tiene que el valor de significancia (Sig.) es 

menor que .01 por lo que se rechaza la hipótesis nula. Con esta relación positiva 

moderada se dedujo que; con una eficiente gestión del talento humano sobre las 

personas conllevará a tener un mejor desempeño de todos los colaboradores.  

Segundo: Se determina que el primer objetivo específico se logró, porque el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman demostró una correlación positiva moderada (.610) 

entre la dimensión selección y reclutamiento con el desempeño laboral, además esta 

correlación encontrada es significativa al nivel de .01 (p-valor = .000) aceptando la 

hipótesis de investigación. En ese sentido; la relación positiva moderada que existe 

entre las variables significa que la gestión del talento humano que realiza la 

institución es regular y esto se debe al desempeño alcanzado por los colaboradores.  

Tercero: Se determina que el segundo objetivo específico se logró, porque el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman demostró una correlación positiva moderada (.593) entre 

la dimensión capacitación y desarrollo, y desempeño laboral, además esta correlación 

encontrada es significativa al nivel de .01 (p-valor = .000) rechazando la hipótesis nula 

y aceptado la hipótesis de investigación. Asimismo; la relación positiva moderada que 

entre la dimensión capacitación y desarrollo, y desempeño laboral, lo cual significa 

que la capacitación que realiza la institución no es la mejor y eso se refleja en el 

desempeño que tienen los colaboradores.  

Cuarto: Se determina que el tercer objetivo específico se logró, porque el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman demostró una correlación positiva moderada (.544) entre 

la dimensión evaluación y desempeño laboral, además esta correlación encontrada es 

significativa al nivel de .01 (p-valor = .000) por lo que se rechaza la hipótesis nula, se 

deduce que; las acciones sobre la evaluación de desempeño que se práctica no es 

constante y esto se refleja en el desempeño de las personas.  

Quinto: Se determina que el cuarto objetivo específico se logró, porque el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman demostró una correlación positiva moderada (.618) entre 

la dimensión retención y desempeño laboral, además esta correlación encontrada es 

significativa al nivel de .01 (p-valor = .000), por lo que se rechaza la hipótesis nula, se 

deduce que; la gestión sobre la retención del personal no es eficiente por el número de 
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trabajadores que buscan una mejor oportunidad laboral y se contrata a personas no 

cualificadas.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

• Para el director de un I.E.S.P. de Apurímac se recomienda, desarrollar un plan estratégico 

donde se establece las normas y políticas de la GTH, asimismo se logren establecer los 

indicadores de gestión para medir el desempeño de los colaboradores. Con el fin de observar 

el cumplimiento de los objetivos establecidos.  

• Para el director de un I.E.S.P. de Apurímac se recomienda, realizar una adecuada 

convocatoria y selección de los nuevos colaboradores, quienes deben cumplir con el perfil 

requerido. Asimismo; la selección debe estar relacionada no solamente con el perfil, también 

con las habilidades y competencias que debe tener el postulante. 

• Para el director de un I.E.S.P. de Apurímac se recomienda, realizar una adecuada inducción 

y capacitación de los nuevos colaboradores contratados con el fin de que se sientan en 

confianza y buscando su compromiso, haciéndolos tener el sentido de pertenencia hacia la 

empresa. Asimismo; se busca que la relación empresa colaborador se refleje en el desempeño 

de los trabajadores. 

• Para el director de un I.E.S.P. de Apurímac se recomienda, establecer los indicadores de 

evaluación del desempeño, que deben ser efectuados de acuerdo al plan estratégico. Esto 

tiene como fin, conocer si se cumplió la meta establecida o mejorar los procesos o corregir 

algún error presentado. 

• Para el director de un I.E.S.P. de Apurímac se recomienda, establecer un plan de retención 

para el mejor talento con los que cuenta la institución con el fin de que no exista una fuga de 

talento. Asimismo; este debe tener una relación con las compensaciones que se les puede y 

debe otorgar a todos los colaboradores de acuerdo a sus puestos de trabajo. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Instrumentos de recolección de la información 

Cuestionario de la gestión del talento humano 

INSTRUCCIONES: Estimados trabajadores del instituto superior pedagógica, sírvase responder al 

cuestionario de forma responsable y verás, el mismo que servirá para completar la información al estudio 

de investigación. Lea atentamente los ítems y marca con una X la alternativa que crea 

conveniente. Sea totalmente sincero para contribuir con la investigación 

Escala  Valoración 

Muy malo 1 

Malo 2 

Regular 3 

Adecuado 4 

Muy adecuado 5 

                                                          

N° Items 1 2 3 4 5 

 Selección y reclutamiento      

1 ¿Cómo usted, cataloga los requisitos solicitados para 

postular a un puesto solicitado en la empresa?  

     

2 ¿Cómo usted, cataloga las pruebas que realiza la entidad 

para medir el nivel de sus conocimientos y formación 

técnica o profesional? 

     

3 ¿Cómo usted, cataloga los exámenes de conocimientos 

que realiza la empresa? 

     

4 ¿Cómo usted, cataloga la entrevista para evaluar su 

comportamiento, actitudes y reacciones?  

     

5 ¿Cómo usted, cataloga la etapa de inducción, la 

información que le brindaron sobre la institución y su 

puesto de labor?  

     

6 ¿Cómo usted, cataloga al personal y los medios de 

reclutamiento y selección de la organización? 

     

 Capacitación y desarrollo      

7 ¿Cómo usted identificaría las capacitaciones que 
realiza la empresa? 

     

8 ¿Cómo usted cataloga la inversión que realiza la 

institución para capacitar a sus trabajadores? 

     

9 ¿Cómo usted cataloga el presupuesto para los 

programas de capacitación que realiza la empresa?  

     

10 ¿Cómo usted cataloga el programa anual establecido 

para las capacitaciones que realiza la empresa? 

     

11 ¿Cómo usted cataloga los indicadores que se utilizan 

para medir la efectividad de la capacitación? 

     

12 ¿Cómo usted, cataloga la participación de la gerencia 

en los programas de capacitación? 
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 Evaluación      

13 ¿Cómo usted, considera el grado de compromiso que 

demuestran sus compañeros hacia la empresa? 

     

14 ¿Cómo usted, cataloga el nivel de identificación que 

demuestran sus compañeros al participar de las 

actividades? 

     

15 ¿Cómo usted, cataloga él trabaja coordinado que 

realiza con sus demás compañeros? 

     

16 ¿Cómo usted, considera su perfil profesional al puesto 

que ocupa o labor que realiza dentro de la empresa? 

     

17 ¿Cómo usted, considera los logros que alcanzó en la 

empresa?  

     

18 ¿Cómo usted, considera sus habilidades técnicas y 

profesionales en la contribución con la empresa?  

     

 Retención      

19 ¿Cómo usted, se siente en el puesto que ocupa o la 

labor que realiza dentro de la empresa?  

     

20 ¿Cómo usted, se siente realizando su trabajo que 

realiza? 

     

21 ¿Cómo usted, considera los incentivos retributivos y 

de carrera profesional que se ofrecen al empleado por 

asistencia o rendimiento?  

     

22 ¿Cómo usted, considera la forma como la empresa 

reconoce su buen desempeño? 

     

23 ¿Cómo usted, considera los comentarios de sus 

superiores sobre su desempeño? 

     

24 ¿Cómo usted, considera la seguridad y estabilidad 

laboral que le otorga la empresa?  
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ANEXO 2: Ficha Técnica 

Ficha técnica del cuestionario  

Para evaluar la gestión del talento humano 

Características del cuestionario 

1) Nombre del instrumento Cuestionario para evaluar la gestión del talento humano 

2) Autor Procedencia: 
Br. Gilda Casaverde de Pinares y Milagros Salas Cruz 

Perú, 2023 

3) N° de ítems 30 

4) Administración Individual  

5) Duración 20 minutos 

6) Población 40 docentes 

7) Finalidad 
Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal de un instituto de educación superior 

pedagógico de Apurímac, 2022 

8) Materiales  Hojas de ítems, lápices. 

9) Codificación: Este cuestionario evalúa cuatro dimensiones: I. Reclutamiento y selección con 06 

ítems (1, 2, 3, 4, 5, 6) II. Capacitación y desarrollo con 06 ítems (7, 8, 9, 10, 11, 12), III. Evaluación 

con 06 ítems (13, 14, 15, 16, 17 y 18), IV. Retención con 06 ítems (19, 20, 21, 22, 23, 24). Para 

obtener la puntuación en cada dimensión, se suman las puntuaciones en los ítems correspondientes 

y para obtener la puntuación total se suman los subtotales de cada dimensión para posteriormente 

hallar el promedio de las cuatro dimensiones.  

10) Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midió la variable gestion 

del talento humano del personal de un instituto de educación superior pedagógico de apurimac, 2022., 

que determina la veracidad de los ítems; es decir, descubrir si los ítems tienen errores, de tal forma se 

utilizó el Alfa de Cronbach. Se realizó una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, 

obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.927, lo que permite deducir que el instrumento a 

utilizar es confiable moderadamente. 

11) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en niveles o escalas 

de: Malo (24-55); Regular (56-87); Bueno (88-120). Estos valores se tendrán en cuenta para ubicar 

a los estudiantes para efectos del análisis de resultados. 
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Ficha técnica del cuestionario  

Para evaluar el desempeño laboral 

 

Características del cuestionario 

12) Nombre del instrumento Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 

13) Autor Procedencia: 
Br. Gilda Casaverde de Pinares y Milagros Salas Cruz 

Perú, 2023 

14) N° de ítems 30 

15) Administración Individual  

16) Duración 30 minutos 

17) Población 40 docentes 

18) Finalidad 
Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal de un instituto de educación superior 

pedagógico de Apurímac, 2022 

19) Materiales  Hojas de ítems, lápices. 

20) Codificación: Este cuestionario evalúa tres dimensiones: I. Satisfacción laboral con 08 ítems (1, 2, 

3, 4, 5, 6, 7, 8) II. Compensación y beneficio con 08 ítems (9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16), III. Trabajo 

en equipo con 08 ítems (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24). Para obtener la puntuación en cada 

dimensión, se suman las puntuaciones en los ítems correspondientes y para obtener la puntuación 

total se suman los subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio de las tres 

dimensiones.  

21) Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midió la variable 

desempeño laboral del personal de un instituto de educación superior pedagógico de apurimac, 2022., 

que determina la veracidad de los ítems; es decir, descubrir si los ítems tienen errores, de tal forma se 

utilizó el Alfa de Cronbach. Se realizó una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, 

obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.933, lo que permite deducir que el instrumento a 

utilizar es confiable moderadamente. 

22) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en niveles o escalas 

de: Malo (24-55); Regular (56-87); Bueno (88-120). Estos valores se tendrán en cuenta para ubicar 

a los estudiantes para efectos del análisis de resultados. 
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ANEXO 3: Operacionalización de variables 

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Items Instrumento 

Escala de 

medición 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Chiavenato (2009) 

afirma que es el conjunto 

de normas y políticas que 

se realizan a través de las 

experiencias que tiene 

que poseer la gerencia 

para el manejo de las 

personas, asimismo 

comprende la 

planificación desde el 

reclutamiento, la 

selección, la 

capacitación, la 

recompensa y la 

evaluación de todos los 

trabajadores. 

La variable será medida 

a través de un 

cuestionario compuesto 

por 20 ítems. Las 

dimensiones son: 

Reclutamiento y 

selección, Evaluación, 

Capacitación y 

desarrollo, y Retención. 

Las cuales tendrán como 

respuesta una escala de 

tipo Likert, con 5 

opciones de respuestas 

cerradas. 

Reclutamiento 

y selección 

Supervisión de la hoja de vida  

1-6 

Cuestionario Ordinal 

Examen de aptitud  

Entrevista personal  

Inducción al trabajo  

Capacitación y 

desarrollo  

Evaluar las necesidades de los 

trabajadores  

6-12 

Planificar una capacitación para 

los trabajadores.  

Presupuesto y costo de la 

capacitación  

Ejecutar la capacitación según la 

programación  

Evaluación 

Compromiso con el trabajo  

13-18 
Identificación con la institución  

Trabajo en equipo  

Productividad en el trabajo  

Retención 
Incentivos por trabajo realizado  

19-24 Estimulo laboral  

Estabilidad laboral  

Desempeño 

Laboral 

Chiavenato (2008) 

manifiesta que la gestión 

de las personas tiene 

aspectos muy relevantes, 

lo que refiere es que la 

gestión del recurso 

humano puede generar 

grandes beneficios como 

el logro de los objetivos, 

superar las metas 

trazadas, aportar a través 

La variable será medida 

a través de un 

cuestionario compuesto 

por 20 ítems. Las 

dimensiones son: 

Satisfacción laboral, 

Compensación y 

beneficio, y Trabajo en 

equipo. Las cuales 

tendrán como respuesta 

una escala de tipo 

Likert, con 5 opciones 

de respuestas cerradas. 

Satisfacción 

laboral 

Reconocimiento por parte de la 

dirección y/o gerencia 

1-8 

Cuestionario Ordinal 

Remuneración adecuada 

Oportunidades de crecimiento 

profesional dentro de la 

institución 

Compensación 

y beneficio 

Promoción de mejores opciones 

dentro de la institución 

9-17 

Recompensa o reconocimiento 

ante un trabajo cumplido 

Comunicación asertiva entre 

quienes conforman el equipo de 

trabajo. 
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de sus competencias un 

trabajo eficiente. Trabajo en 

equipo 

Solidaridad en el trabajo 

19-24 Colaboración entre los integrantes. 

Relaciones laborales de empatía 

Nota. Elaboración propia
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ANEXO 4: Carta de presentación 
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ANEXO 5: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 
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ANEXO 6: Consentimiento informado 
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Anexos 7: Matriz de consistencia 

Título: Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal de un instituto de educación superior pedagógico de Apurímac, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis 
Variable/ 

dimensiones 
Metodología 

General  

¿Cuál es la relación entre Gestión del 

talento humano y Desempeño laboral 

del personal de un Instituto de 

Educación Superior Pedagógico de 

Apurímac?  

General 

Determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral 

del personal de un Instituto de Educación 

Superior Pedagógico de Apurímac 

General 

La gestión del talento humano tiene una 

relación significativa con el desempeño 

laboral del personal de un instituto de 

educación superior pedagógico de 

Apurímac 

Variable 1 

Gestión del talento 

humano 

Dimensiones 

• Reclutamiento y 

selección 

• Capacitación y 

desarrollo 

• Evaluación 

• Retención 

 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Basica 

Diseño: Correlacional, No 

experimental, transversal. 

 

 

 

 

 

 

 

Población; 40 docentes  

Muestra: tipo d muestra 

poblacional, son los 40 

docentes. 

Muestreo:  no se realizó 

muestreo 

 

Técnica: encuesta 

Instrumento: Cuestionario  

 

 

Específicos 

✓ ¿Cuál es el nivel de la gestión del 

talento humano del personal de un 

instituto de educación superior 

pedagógico de la ciudad de 

Apurímac, 2022? 

✓ ¿Cuál es el nivel el desempeño 

laboral del personal de un instituto 

de educación superior pedagógico 

de la ciudad de Apurímac, 2022? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la 

selección y reclutamiento y 

desempeño laboral del personal de 

un instituto de educación superior 

pedagógico de Apurímac, 2022? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la 

capacitación y desempeño laboral 

Específicos 

✓ Determinar el nivel de la gestión del 

talento humano del personal de un 

instituto de educación superior 

pedagógico de la ciudad de Apurímac, 

2022 

✓ Determinar el nivel el desempeño 

laboral del personal de un instituto de 

educación superior pedagógico de la 

ciudad de Apurímac, 2022 

✓ Determinar la relación entre la 

selección y reclutamiento y desempeño 

laboral del personal de un instituto de 

educación superior pedagógico de 

Apurímac, 2022 

✓ Determinar la relación entre la 

capacitación  y desempeño laboral del 

Específicos 

La selección y reclutamiento tiene una 

relación significativa con el desempeño 

laboral del personal de un instituto de 

educación superior pedagógico de 

Apurímac 

La capacitación tiene una relación 

significativa con el desempeño laboral del 

personal de un instituto de educación 

superior pedagógico de Apurímac, 2022 

La evaluación tiene una relación 

significativa con el desempeño laboral del 

personal de un instituto de educación 

superior pedagógico de Apurímac, 2022 

La retención tiene una relación significativa 

con el desempeño laboral del personal de un 

instituto de educación superior pedagógico 

de Apurímac, 2022 

Variable 2 

Desempeño Laboral 

 
Dimensiones 

• Satisfacción laboral 

• Compensación y 

beneficio 

• Trabajo en equipo 



60 
 

Nota: Elaboración Propio 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

del personal de un instituto de 

educación superior pedagógico de 

Apurímac, 2022? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la 

evaluación y desempeño laboral del 

personal de un instituto de 

educación superior pedagógico de 

Apurímac, 2022? 

✓ ¿Cuál es la relación entre la 

retención y desempeño laboral del 

personal de un instituto de 

educación superior pedagógico de 

Apurímac, 2022? 

personal de un instituto de educación 

superior pedagógico de Apurímac, 

2022 

✓ Determinar la relación entre la 

evaluación y desempeño laboral del 

personal de un instituto de educación 

superior pedagógico de Apurímac, 

2022 

✓ Determinar la relación entre la 

retención y desempeño laboral del 

personal de un instituto de educación 

superior pedagógico de Apurímac, 

2022 
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ANEXO 8: Validación del instrumento 

Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Validez: 

En Perú, Gilda Casaverde de Pinares y Milagros Salas Cruz (2023), desarrolló el cuestionario de 

la gestión del talento humano del personal de un instituto de educación superior pedagógico de 

Apurímac, cuyo objetivo fue obtener la validez y confiabilidad. En ese sentido, utilizó el 

juicio de cinco expertos. 
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TABLA DE VALORACIÓN DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL 

INSTRUMENTO  
  

INSTRUCCIONES:  

  

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece 
que cumple cada Ítem y alternativa de respuesta, según los criterios que a 
continuación se detallan.  
  

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar  
  

Las categorías a evaluar son: Redacción, contenido, congruencia y 
pertinencia. En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o 
correspondencia.  
  

  

Nº 
Ítems  

Alternativas de Evaluación   

Observaciones  E  B  M  X  C  

 01  X                 

 02  X                 

 03  X                 

 04  X                 

 05  X                 

 06  X                 

 07  X                 

 08  X                 

 09  X                 

 10  X                 

 11  X                 

 12  X                 

 13  X                 

 14  X                 

 15  X                 

 16  X                 

 17  X                 

 18  X                 

  

  

  

  



77 
 

  

  

  

CONCLUSIÓN DE LA EVALUACIÓN:  
  

   
DEFICIENTE  

 
ACEPTABLE  

 
BUENO  

 
EXCELENTE  

Congruencia de Ítems        X  

Amplitud de contenido        X  

Redacción de los Ítems        X  

Claridad y precisión        X  

Pertinencia        X  

  

  

Evaluado por:  
  

                      APELLIDOS Y NOMBRES: Dra. BAZAN GUZMEN MARIA LUISA  

   DNI: 32888748  

  

                                                                                  

            

                                                                                    Fecha:  24/07/23  

  

 

 

 

 

 

  

_____________________ 
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 

2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 

3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 

3 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 

1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 

3 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 1 3 2 3 2 2 2 3 2 

2 2 3 3 2 1 1 3 3 1 3 3 3 2 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 

1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 

El resultado que se obtuvo de la confiabilidad del instrumento de la gestión administrativa fue el siguiente: 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 

N de 

elementos 

,927 ,931 24 
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Cuestionario del desempeño laboral 

INSTRUCCIONES: Estimados trabajadores del instituto superior pedagógica, sírvase 

responder al cuestionario de forma responsable y verás, el mismo que servirá para completar 

la información al estudio de investigación. Lea atentamente los ítems y marca con una X la 

alternativa que crea conveniente. Sea totalmente sincero para contribuir con la investigación 

Escala  Valoración 

Muy malo 1 

Malo 2 

Regular 3 

Adecuado 4 

Muy adecuado 5 

                                                          

N° Items 1 2 3 4 5 

 Satisfacción laboral      

1 ¿Cómo usted, considera el reconocimiento que realiza 

la empresa por el cumplimento de los objetivos? 

     

2 ¿Cómo usted considera, el reconocimiento por su 

esfuerzo de parte de la gerencia?  

     

3 ¿Cómo usted considera, la remuneración que percibe 

en su entorno laboral? 

     

4 ¿Cómo usted, considera los beneficios que percibe por 

el trabajo que realiza? 

     

5 ¿Cómo usted considera, el cuadro remunerativo que 

maneja la empresa de cada puesto? 

     

6 ¿Cómo usted, considera sus habilidades son las 

apropiadas y suficientes para su puesto de trabajo  

     

7 ¿Cómo usted, considera al responsable de su área 

delegando funciones y responsabilidad? 

     

8 ¿Cómo usted, considera la colaboración entre 

trabajadores para sacar adelante las tareas? 

     

 Compensación y beneficios      

9 ¿Cómo usted considera, el valor que le dan por las 

ideas que aporta para mejorar el desempeño laboral? 

     

10 ¿Cómo usted considera el crecimiento y desarrollo 

profesional que existe en la empresa?  

     

11 ¿Cómo usted considera, las evaluaciones que realizan 

sus jefes con relación a las labores que realiza? 

     

12 ¿Cómo usted, considera las evaluaciones que realizan 

los usuarios con relación a las labores que realiza? 

     

13 ¿Cómo usted considera, las compensaciones laborales 

de parte de su empresa?  

     



80 
 

14 ¿Cómo usted considera, los incentivos que le otorga la 

empresa? 

     

15 ¿Cómo usted, considera la administrar de los sueldos a 

través de una evaluación de puestos? 

     

16 ¿Cómo usted, considera el programa de aumentos en 

la empresa para los empleados? 

     

 Trabajo en equipo      

17 ¿Cómo usted considera la comunicación que existe en 

su equipo de trabajo? 

     

18 ¿Cómo usted considera la comunicación entre usted y 

sus compañeros? 

     

19 ¿Cómo usted considera la cooperación de todos en la 

realización de las actividades? 

     

20 ¿Cómo usted considera la conformación del equipo de 

trabajo, que realizan sus superiores? 

     

21 ¿Cómo usted considera, el desarrollo de actividades 

entre los integrantes de su equipo? 

     

22 ¿Cómo usted considera las relaciones laborales para 

mantener un clima laboral? 

     

23 ¿Cómo usted considera la productividad del equipo de 

trabajo?  

     

24 ¿Cómo usted considera el desempeño de sus funciones?      
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Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Validez: 

En Perú, Gilda Casaverde de Pinares y Milagros Salas Cruz (2023), desarrolló el cuestionario 

del desempeño laboral del personal de un instituto de educación superior pedagógico de Apurímac, 

cuyo objetivo fue obtener la validez y confiabilidad. En ese sentido, utilizó el juicio de tres 

expertos. 
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92 
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Confiabilidad: 

En Perú, Gilda Casaverde de Pinares y Milagros Salas Cruz (2023), aplicó el cuestionario del desempeño laboral a 10 docentes de un instituto de 

educación superior pedagógico de Chimbote cuyo objetivo era obtener la validez y confiabilidad. De la cual la confiabilidad fue de 0.933 

Base de datos de la prueba piloto: 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 

2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 

1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 

2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 

3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 

2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 

3 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 

2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 3 2 2 1 3 3 1 2 2 1 3 1 2 1 

1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 

2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 

 

El resultado que se obtuvo de la confiabilidad del instrumento de la satisfacción del usuario fue el siguiente: 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 

N de 

elementos 

,933 ,933 24 
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ANEXO 9: Imagen de porcentaje de Turnitin 

 

 

 

 


