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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo principal determinar la correlación entre la 

gestión del talento humano y el cumplimiento de la función consular, para lo cual 

se empleó un enfoque cuantitativo, se desarrolló un estudio básico de nivel 

correlacional, con un diseño no experimental de corte transversal. La población 

de estudio estuvo conformada por 80 funcionarios consulares que laboraron y se 

encuentran trabajando en las oficinas consulares. Los resultados evidenciaron 

que la gestión del talento humano se relaciona de manera significativa con el 

cumplimiento de la función consular, dado que el 77.5% de personal consular 

considera que la gestión del talento humano es de nivel medio y el 90% de los 

mismos considera que el cumplimiento de la función consular es de nivel medio. 

En ese sentido, se determinó que se tiene que mejorar la gestión del talento 

humano y el cumplimiento de la función consular, concluyendo que la Cancillería 

debe mejorar las políticas sobre la gestión del talento humano e implementarlas 

en forma constante para el personal que sirve en el exterior. 

Palabras clave: gestión del talento humano, función consular, derecho consular. 
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Abstract 

 

The main objective of the research was to determine the correlation between the 

management of human talent and the fulfillment of the consular function, for 

which a quantitative approach was used, a basic study of correlational level was 

developed, with a non-experimental cross-sectional design. The study population 

consisted of 80 consular officers who worked and are working in consular offices. 

The results showed that the management of human talent is significantly related 

to the fulfillment of the consular function, given that 77.5% of consular personnel 

consider that the management of human talent is medium level and 90% of them 

consider that compliance with the consular function is medium level. In this sense, 

it was determined that the management of human talent and compliance with the 

consular function must be improved, concluding that the Ministry of Foreign 

Affairs must improve policies on the management of human talent and implement 

them constantly for the personnel who serve in the abroad. 

Keywords: human talent management, consular function, consular law.
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I. Introducción 

 

Un aspecto importante para el presente estudio es identificar que la finalidad 

de la gestión del talento humano es crear cualidades competitivas en las personas 

designadas a generar diferentes recursos a fin de que se permita lograr alcanzar 

con éxitos los objetivos propuestos. En Latinoamérica la gestión del talento humano 

sufrió ciertas transformaciones llevando al mercado y al logro de recursos como 

principal prioridad. Sin embargo, las ideas progresistas de los países se han 

enfocado en buscar un cambio, colocando como primacía el bienestar laboral de 

los trabajadores y han desarrollado un conjunto de alternativas e innovaciones en 

las diferentes áreas lo que conlleva a una mejoría en este tipo de gestión (Silva et 

al., 2020). Los desafíos en este tipo de gestión y los requerimientos estratégicos 

adecuados han adquirido un reconocimiento a nivel mundial (Al Jawali et al, 2021). 

El Perú considera que la administración del recurso humano adquirió gran 

protagonismo para las instituciones y ha adquirido un papel importante para las 

organizaciones. En ese sentido, la escuela Nacional de Administración Pública ha 

creado un curso sobre el proceso de recursos humanos mediante el cual proponen 

y priorizan los principios que forman parte de la función pública y del actuar de todo 

funcionario público, considerando como principio general el deber de orientar el 

trabajo hacia el bienestar de la sociedad, garantizando los derechos del ciudadano 

(Escuela Nacional de Administración Pública, 2021).  

En tal sentido, todas las actuaciones de los funcionarios públicos deben 

buscar proteger, promocionar y garantizar de los derechos del ciudadano ya sea 

que se encuentre en el interior de Perú o en el exterior, es decir que haya migrado 

fuera de país.  La migración no es un tema nuevo a lo largo de los tiempos ha 

existido, conforme la sociedad ha ido avanzando, el ser humano ha tenido que 

migrar con el objetivo de buscar y encontrar mejores oportunidades de trabajo 

(Gutiérrez et al., 2020).  

El Estado peruano no se ha mantenido ajeno frente a este fenómeno. El 

Instituto Nacional de Estadística (INEI, 2022) calcula que aproximadamente la 

salida anual de compatriotas al exterior asciende en 106 mil connacionales que han 

registrado su salida y no han regresado al Perú, en los últimos 31 años. 
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Adicionalmente, indica que la salida anual de peruanos se duplicó considerando 

que en el año 1990 se calculaba que 46 mil 596 compatriotas salieron del Perú en 

comparación del año 2020 que se registró cerca de 94 mil 374 nacionales que 

decidieron migrar al exterior.  

En el contexto institucional, la investigación se centra en la realidad de la 

función consular, considerando que esta función se establece como un servicio de 

naturaleza pública que ofrece el Perú a los connacionales residentes en el exterior, 

especialmente respecto a los temas vinculados de la administración pública que 

deben efectuarse en el exterior (Reglamento Consular, 2005). Cabe mencionar que 

sobre esta función se ha detectado una realidad problemática del déficit en su 

cumplimiento, debido fundamentalmente al incremento de la migración 

internacional y a las capacidades y aptitudes de los funcionarios en el cumplimiento 

de su función, ya que por desconocimiento de los aspectos relacionados a los 

trámites consulares, asistencia y protección del migrante, brindan un servicio 

ineficiente que no ayuda a resolver las necesidades de los connacionales y genera 

malestar en los compatriotas y un aliento de insatisfacción.  

 

Frente a esta problemática se realiza este estudio con el propósito de 

responder al problema con la pregunta: ¿Qué relación existe entre la gestión del 

talento humano y el cumplimiento de la función consular de los funcionarios 

consulares que brindan servicio en el exterior? En esa misma línea se considera 

cinco problemas específicos: (a) ¿Qué relación existe entre la admisión de 

personas y el cumplimiento de la función consular?; (b) ¿Qué relación existe entre 

la aplicación de personas y el cumplimiento de la función consular?; (c) ¿Qué 

relación existe entre la compensación de las personas y el cumplimiento de la 

función consular?; (d) ¿Qué relación existe entre el desarrollo de las personas y el 

cumplimiento de la función consular?; (e) ¿Qué relación existe entre el monitoreo 

de las personas y el cumplimiento de la función consular? 

 

El presente estudio contiene un aporte práctico, metodológico y teórico. Con 

relación a lo teórico se adquirió mayores conocimientos respecto a las variables de 

estudio se orientó a definir los conceptos, revisando las teorías planteadas 

mediante la cual se destacó la relevancia que constituye la gestión del talento 
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humano para el cumplimiento de la función consular, aportando mayor información 

teórica sobre la materia a fin implementar correctamente la gestión del talento 

humano en los Consulados peruanos. El aporte práctico, está orientado en 

evidenciar la necesidad de realizar programas especializados de capacitación 

práctica y evaluación constante al personal que brindará servicios en los 

consulados. En cuanto al aporte metodológico, es preciso indicar que se construyó 

y diseñó un instrumento que permitió medir adecuadamente las variables de 

investigación, aportando de tal manera instrumentos válidos y confiables para 

posteriores trabajos de investigación con rigor científico.  

 
Este estudio tiene como objetivo general: Determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y el cumplimiento de la función consular. Asimismo, 

posee cinco objetivos específicos, a saber: (a) Determinar la relación entre la 

admisión de personas y el cumplimiento de la función consular; (b) Determinar la 

relación entre la aplicación de personas y el cumplimiento de la función consular; 

(c) Determinar la relación entre la compensación de las personas y el cumplimiento 

de la función consular; (d) Determinar la relación entre el desarrollo de las personas 

y el cumplimiento de la función consular y (e) Determinar la relación entre el 

monitoreo de las personas con el cumplimiento de la función consular.  

La hipótesis general de este estudio es: La gestión del talento humano tiene 

una relación significativa con el cumplimiento de la función consular. Además, tiene 

cinco hipótesis específicas: (a) La admisión de personas se relaciona en forma 

significativa con el cumplimiento de la función consular; (b) la aplicación de 

personas se relaciona en forma significativa con el cumplimiento de la función 

consular; (c) la compensación de las personas se relaciona en forma significativa 

con el cumplimiento de la función consular; (d) el desarrollo de las personas se 

relaciona en forma significativa con el cumplimiento de la función consular y (e) el 

monitoreo de las personas se relaciona en forma significativa con el cumplimiento 

de la función consular. 
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II. Marco Teórico 

En Lima, Rosas (2022), realizó un trabajo con un enfoque cuantitativo con el 

objeto de identificar que el procedimiento administrativo tiene una relación con la 

gestión del talento humano de los gobiernos locales, cuya población fueron 110 

personas entre funcionarios y personal administrativo. El resultado alcanzado fue 

que se determinó la relación que se encuentra con el procedimiento administrativo 

y la gestión del talento humano, concluyendo incorporar nuevos métodos y 

estrategias adecuadas para mejorar este tipo de gestión. 

A su vez, Su (2022), realizó una investigación en Lima sobre la 

modernización de la gestión consular desde el enfoque de planeamiento 

estratégico, presupuesto por resultados y seguimiento y evaluación: análisis del 

programa presupuestal 0062, periodo 2018-2021, el cual tuvo como objetivo 

conocer cómo el referido programa modernizó la gestión consular, entre los años 

2018 y 2021, desde el enfoque de planeamiento estratégico, presupuesto por 

resultados y seguimiento y evaluación, cuyo resultado desde el enfoque de 

planeamiento estratégico fue que ayudó a orientar la gestión consular hacia una 

mayor comprensión de la realidad de los compatriotas que viven fuera del Perú en 

virtud a que la metodología del programa se dirigió en el público objetivo y en sus 

problemas públicos que atañen.  

Por su lado, en Trujillo Bada (2022), hizo un estudio con el objeto de 

identificar la relación que se encuentra entre el rendimiento en trabajo de una 

empresa dedicada a servicios de combustible con la gestión del talento humano, 

aplicando un diseño correlacional descriptivo, con un tipo de estudio de corte 

transversal no experimental. Tuvo como muestra a 40 empleados a quienes se les 

encuestó con cuestionarios, el resultado alcanzado fue determinar que realmente 

hay una relación del rendimiento laboral con la gestión del talento humano. 

En Chiclayo Velásquez (2022), elaboró un trabajo de investigación 

cuantitativo para identificar si el desempeño laboral de los asalariados de la 

Municipalidad de Cajamarca y la gestión del talento humano se relacionaban entre 

ellas, el diseño utilizado en esa ocasión fue no experimental y de tipo básico. Al 

respecto, con el estudio realizado se corroboró entender la importancia vital que 
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representa la relación innegable del desempeño laboral con la gestión del talento 

humano en toda institución privada o pública. 

El estudio realizado en el Cusco por Loaiza y Canahuire (2022), fue con el 

objeto de determinar si existe una relación entre la gestión del talento humano con 

el ambiente laboral. El resultado logrado consistió en que se identificó la conexión 

que se encuentra entre la gestión del talento humano y el lugar o espacio donde se 

realizan las funciones encomendadas, cuya conclusión fue que realizando la 

correcta gestión del talento de personal conllevará a propiciar un ambiente de 

trabajo idóneo generando mayores compromisos en los trabajadores, los cuales se 

verán motivados incrementando el rendimiento. 

Del mismo modo, Castañeda (2019), elaboró un trabajo de investigación en 

Lima descriptivo correlacional a fin de verificar si existe una relación entre el 

rendimiento de los equipos de trabajo respecto al ámbito privado empresarial con 

la gestión del talento humano, cuya población fueron 500 empresas privadas. Los 

resultados señalaron que se encuentra una relación con un grado positivo y 

significativo. 

A nivel internacional en Ecuador Mendoza y Villafuerte (2022), hicieron un 

estudio con el objeto de analizar el manejo del talento humano ecuatoriano de 

acuerdo al modelo de Chiavenato. La metodología que utilizaron fue un estudio 

cualitativo con un paradigma crítico reflexivo. En esa línea, analizaron once 

instituciones públicas y privadas, las técnicas de investigación que emplearon 

fueron lista de cotejo, entrevistas y observación contextualizada. Concluyeron que 

en las organizaciones analizadas limitan este tipo de gestión al procedimiento 

administrativo relativo a la etapa de selección y remuneración, olvidándose de los 

factores de desarrollo organizacional y ambiente laboral adecuado para los 

trabajadores. 

Por otro lado, la investigación que realizó Mendoza (2022) en Ecuador, tuvo 

como objetivo obtener una mejoría en la gestión del talento humano respecto a la 

comisión de tránsito, cuyo objetivo fue conseguir un mejor desempeño la 

organización. Se empleó una un enfoque cuantitativo y descriptivo, se realizó una 

encuesta mediante el cual se pudo identificar a profundo las etapas de la dicha 
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gestión en la institución. El resultado obtenido fue que se determinó la relación de 

los agentes de dicha comisión con la gestión del talento humano, cuya evaluación 

efectúan por intermedio del rendimiento. Respecto a ello, se señaló como una 

propuesta utilizar una nueva estrategia y métodos de administración del talento 

humano para la referida comisión.  

Igualmente, en México Patiño (2020), realizó un estudio para determinar las 

características profesionales más necesarias del diplomático mexicano para el 

cumplimiento de sus funciones. Empleó un estudio cualitativo, entrevistando a 6 

expertos en la materia para conocer minuciosamente las opiniones sobre las 

características profesionales que deben estar presentes en el perfil de los 

diplomáticos mexicanos. Concluyó que el perfil idóneo del diplomático mexicano 

debe contar con ciertas competencias, especialmente, debe tener mayor 

conocimiento en el tema cultural de su país de origen, de ese modo podrá mantener 

los vínculos patrios de gran importancia para ambos países, respecto a sus 

actitudes deben tener una vocación de servicio para atender los casos de sus 

compatriotas. 

Asimismo, en Ecuador Armijos et al. (2019), elaboraron un estudio a fin de 

analizar en estos tiempos la gestión del capital humano de las instituciones 

empresariales, emplearon un estudio descriptivo de revisión bibliográfica. La 

conclusión arribada para este estudio fue determinar que el área de recursos 

humanos tiene que tener políticas empresariales y no solo dedicarse a la selección 

y contratación de empleados sin seguir una adecuada gestión, teniendo en cuenta 

que representa la unidad más importante de una organización para que ésta pueda 

consolidarse y definirse en el mercado.  

Las bases teóricas que sustentó el presente estudio relativa a la variable 

referida a la gestión del talento humano fueron las siguientes: (a) Modelo teórico de 

gestión estratégica de recursos humanos por competencias de Alles (2015), se 

enfocó referentemente sobre las competencias de los trabajadores, resaltando la 

participación de los empleados como elemento primordial para el éxito de la 

organización. Asimismo, relaciona a la remuneración, los beneficios y al desarrollo 

de las personas con las etapas de ingreso y permanencia.  
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(b) Modelo teórico de García y Casanueva (1999), consideraron que la 

gestión del talento humano viene hacer aquel elemento esencial por el cual las 

instituciones pueden lograr sus objetivos. Asimismo, refirieron que para que exista 

una correcta gestión de recursos humanos, este capital humano tendrá que ser 

direccionado a través de prácticas, técnicas y políticas en forma tal que los 

trabajadores puedan desempeñar sus funciones en forma eficiente. 

(c) El modelo teórico de Chiavenato (2020) constituyó un modelo basado en 

cinco dimensiones fundamentales a tomarse en cuenta en la gestión del talento 

humano, las cuales son: admisión de personas, aplicación de personas, 

compensación de personas, desarrollo de personas y monitoreo de personas. Para 

fines de presente estudio, se tomó el modelo teórico de Chiavenato, puesto que 

este modelo abarca de una manera práctica y global cómo se debe realizar una 

correcta gestión del talento humano. Particularmente muestra la diferencia respecto 

a las otras teorías, qué factores se deberán tomar en cuenta a la hora de proceder 

con la gestión.  

Ahora bien, es crucial enfocarnos en definir la gestión del talento humano. Al 

respecto, Chiavenato (2020) señaló que está constituido por una serie de políticas 

y buenas prácticas necesarias por las organizaciones con el fin de poder gestionar 

funciones propias de los cargos ejecutivos referente al capital humano que van 

desde seleccionar, reclutar, captar y evaluar el rendimiento del empleado. Del 

mismo modo Checa-Llontop et al. (2020) consideraron a la aludida gestión como 

un conjunto de políticas fundamentales de una organización que tiene como 

responsabilidad el logro del éxito de la institución. A su vez, Borsic et al. (2020), 

indicó que se configura como un conjunto de prácticas requeridas por las 

organizaciones para alcanzar el desarrollo del personal, lo cual resulta ser un factor 

beneficioso para conseguir los objetivos de la institución.  

Pues bien, se considera necesario mencionar la importancia que significa la 

gestión del talento humano para las instituciones. Al respecto, Al Hammadi y 

Hussain (2019), señalaron que el correcto empleo de la gestión del talento humano 

y las buenas prácticas tienen un papel importante en el desenvolvimiento, 

factibilidad y sostenibilidad de las organizaciones. En esa misma línea, Iscandarov 
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(2018), refirió que este tipo de gestión viene hacer aquella pieza fundamental para 

la supervivencia y desarrollo de una empresa o institución.  

Del mismo modo, Jara et al. (2018) manifestaron el interés tan importante 

que constituye la referida gestión para toda institución pública, indicando que con 

una adecuada conducción de aquellos procesos administrativos como por ejemplo 

la organización y planificación servirán de gran ayuda para cumplir los objetivos 

trazados por las políticas gubernamentales. Asimismo, Mendivel (2020) manifestó 

que en el Estado peruano surgió la gestión del talento humano aproximadamente 

en 1990 y continúa implementándose porque finalmente comprendieron que lo que 

da el éxito a sus instituciones son las habilidades y el talento de sus empleados, 

evidenciándose la gran importancia que representa para la organización.  

En la misma línea Iturralde-Pulla et al. (2020) indicaron que representa un 

elemento crucial para aumentar el desempeño y lograr el objetivo de una empresa. 

Por su parte, Ferreiro-Seoane et al. (2019), indicaron que la aptitud y actitud de los 

trabajadores representan factores importantes en toda institución, puesto que 

marca el éxito de toda organización, lo cual se observa reflejado respecto al 

rendimiento laboral de las personas. 

Las dimensiones que se recogieron para la primera variable de estudio 

fueron la admisión, aplicación, compensación, desarrollo, y monitoreo (Chiavenato, 

2020). Con relación a la admisión de personas constituye la ruta de acceso que se 

encuentra abierta para aquellos candidatos que pueden adaptar sus características 

personales con las de la organización, está referida al ingreso de los candidatos 

que reúnen ciertas características importantes para la organización, configura la 

puerta de acceso solo para aquellos profesionales que cumplen una serie de 

requisitos acordes a la finalidad de la empresa (Chiavenato, 2020).  

Cabe señalar que el proceso de admisión está relacionado con las etapas 

de seleccionar y reclutar al personal. De ese modo, Tocaven (2021) indicó que el 

reclutamiento es aquel proceso mediante el cual una institución brinda 

oportunidades laborales a las personas buscando el interés de la empresa en la 

propuesta laboral. Respecto al proceso de selección Bravo y Delgado (2022), 

indicaron que la selección del personal tiene como objetivo elegir al personal idóneo 
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que pueda cubrir un puesto vacante, para lo cual se emplean técnicas de selección 

conforme a los requisitos solicitados por la institución. Por su lado, Castillo (2021), 

refirió que este proceso tiene como fin encontrar al trabajador idóneo que tenga los 

requerimientos, actitudes y competencias indispensables para el cargo. 

En la dimensión referida a la aplicación de personas se debe identificar los 

primeros pasos que realiza el nuevo personal, el desempeño en las funciones que 

realiza y su respectiva evaluación. Es aquel proceso de integración de los nuevos 

empleados que empiezan a laborar en la organización mediante el cual se podrá 

observar y evaluar su desempeño laboral (Chiavenato, 2020). En la evaluación de 

desempeño se revisa las capacidades y habilidades que tiene el personal en sus 

funciones encomendadas, tomando en cuenta las actitudes y aptitudes realizadas 

(Álvarez et al., 2018).  

El desempeño laboral es un componente relevante para el área de recursos 

humanos y su evaluación es un componente crucial para la institución (Ramos-

Villagrasa et al., 2019). Asimismo, López-Martínez et al. (2021), refirieron que el 

ambiente laboral incide en el desempeño de los empleados. De otro lado, la 

satisfacción laboral es de vital importancia, puesto que tiene una relación de forma 

directa con el rendimiento del trabajador (Cernas et al., 2018). 

Por otro lado, la dimensión referida a la compensación de personas está 

estrechamente relacionada con los factores principales para la motivación e 

incentivo de los trabajadores de una institución, considerando la finalidad de la 

organización como los objetivos individuales que se deben lograr en la 

organización. Asimismo, se configura en uno de los factores que incentivan y 

motivan a los empleados, esto se realiza en el marco de la finalidad de la institución 

como en el objetivo que debe alcanzar como empresa (Chiavenato, 2020). La 

motivación de los trabajadores es un factor relevante para lograr en el trabajador 

un compromiso hacia la institución generando la productividad de la empresa 

(Alajmi y Lengyel, 2020).  

En esa misma línea, Tsareva et al (2020), señaló que la importancia para 

solucionar la dificultada de la baja productividad y el desempeño del personal de 

una organización se concentra en la motivación del trabajador, de modo tal, que si 
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el personal se encuentra motivado generará un compromiso hacia su desempeño 

laboral. A su vez, Barrios-Hernández et al. (2020) consideraron que los factores 

motivacionales como el aprovechamiento de oportunidades favorecen el 

rendimiento laboral. 

La dimensión referida al desarrollo de las personas, según Chiavenato 

(2020), señaló que a través de ello se resaltará el proceso de entrenamiento como 

modelo de transmisión de información, programación y ejecución de actividades de 

entrenamiento, para finalmente evaluar los resultados logrados, está relacionado al 

proceso de capacitar a los trabajadores. La capacitación de los trabajadores busca 

mejorar el desempeño del trabajador, cuyo objetivo es conseguir las metas 

propuestas de forma individual como persona y también para la empresa (Silva, 

2018).  

Asimismo, Sindhura (2022), indicó que una de las áreas importantes que 

debe cubrir la gestión del talento humano están relacionadas al tema referido al 

desarrollo profesional para alcanzar la finalidad de la institución. Los factores 

fundamentales para conseguir que la gestión del talento humano logre el triunfo 

esperado en beneficio de la organización están relacionados especialmente a 

aquellas etapas relativas sobre evaluación del desempeño, motivación y 

capacitación (Altindag et al., 2018). 

Del mismo modo, otra dimensión fue el monitoreo de personas, el cual 

consiste en acompañar, hacer seguimiento al desenvolvimiento del trabajador en 

las funciones encomendadas por la empresa, a fin de asegurar que la actuación de 

los trabajadores se encuentre de acuerdo a los límites impuestos por la empresa 

(Chiavenato, 2020). El control de las personas es aquel proceso de monitoreo 

mediante el cual se confirma que lo que se está ejecutando es lo más idóneo para 

la organización, los empleados y el clima laboral por el cual se desarrollan, motivo 

por el cual se requiere el empleo del control para asegurar la continuidad de la 

institución (Mendoza y Villafuerte, 2021). Por otro lado, las competencias del 

personal se controlarán y administrarán a través de una evaluación del desempeño 

laboral al final del período (Efendi, 2021). 
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La segunda variable de estudio es el cumplimiento de la función consular, 

para ello se desarrolló dos teorías, por un lado, el paradigma teórico del cónsul-

prefecto y el cónsul-servidor público. En ese sentido, con relación a la primera 

Álvarez et al. (2008) señalaron que esta referida a las características más 

autoritarias de la cultura política peruana, que construyó a lo largo de la historia una 

visión jerarquizada de la relación del Estado y de la sociedad dentro y fuera del 

territorio peruano. Asimismo, indicó que presentaba la relación de un cónsul 

autoritario, el cual impone su autoridad a la comunidad de peruanos que residen en 

el exterior. 

En cuanto al paradigma teórico del cónsul-servidor público, representa una 

restauración del régimen del Estado de Derecho y democrático que hoy vive el 

Perú. En ese modelo el Cónsul tiene un protagonismo muy importante para el 

Estado, puesto que tiene como función primordial proteger y asistir a la comunidad 

peruana residente fuera del territorio nacional, brindando servicio de manera 

oportuna y eficiente a través de la reforma consular, entre otros (Álvarez et al., 

2008).  

De lo expuesto, para efectos del presente estudio se asume la posición del 

paradigma de cónsul-servidor público, toda vez que éste se enmarca en el modelo 

de función consular respaldada por los instrumentos normativos internacionales y 

nacionales. Es aquel modelo donde la función consular es dedicada a proteger y 

asistir al connacional que vive fuera de su patria, a fin de que se sientan que su 

país se encuentran atentos a las necesidades y problemas que puedan surgir como 

si estuvieran en su tierra. (Álvarez et al., 2008). 

 Con relación a la definición del cumplimiento de la función consular, se debe 

decir que ésta tiene su origen en el derecho consular que tiene como finalidad 

regular las actividades de los cónsules o funcionarios consulares en el marco de 

una normativa sui generis. Asimismo, está relacionado con el marco jurídico 

internacional y con el derecho de los nacionales, cuya legislación son aplicadas por 

los consulares en el cumplimiento de sus funciones asignadas (Morillo, 2022). En 

tal sentido, Gallardo (2021) refirió que está constituido por normas y principios que 

tienen como fin salvaguardar los intereses y derechos de los nacionales residentes 
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en el exterior. Álvarez et al. (2008), señaló que consiste en brindar un servicio 

eficiente a los nacionales residentes fuera del territorio peruano en el marco de la 

promoción y protección de los intereses y derechos de la comunidad peruana en el 

exterior. 

 

En ese marco, la función consular de acuerdo con lo establecido por el 

Reglamento Consular (2005) señala que es un servicio con carácter público que 

brinda el Perú a peruanos que residen fuera de territorio peruano, especialmente 

en lo relativo a las actuaciones administrativas que realiza el Perú y que deben 

llevarse a cabo en el extranjero. Del mismo modo, refiere que los consulados 

brindan su atención, protegiendo y asistiendo a los compatriotas que residen fuera 

del suelo peruano.   

La importancia de la función consular desde el enfoque del servicio público 

se orienta en la protección y asistencia de los peruanos que residen fuera del Perú, 

debido a ello la Cancillería peruana tiene como una de sus funciones crear políticas 

migratorias orientadas a proteger y asistir a los peruanos que viven fuera del país. 

Por otro lado, también tiene como función ofrecer servicios fuera del Perú en 

representación del Estado peruano (Reglamento de Organización y Funciones del 

Ministerio de Relaciones Exteriores, 2010).  

En ese contexto, es sumamente vital que en la legislación nacional e 

internacional referentes a los aspectos de la función consular tenga una cierta 

coherencia y se encuentren relacionadas, de tal modo Gallardo (2022) señaló que 

legislación vigente del Estado peruano guarda relación con las normas 

internacionales, puesto que el Perú ha incorporado adecuadamente a la normativa 

interna la normativa del derecho consular regulados en los tratados firmados por el 

Perú. 

Respecto a la dimensión de prestación eficiente del servicio que deben 

brindar las Oficinas Consulares es importante resaltar que estas Oficinas deben 

cumplir sus funciones en el marco de una serie de lineamientos establecidos en el 

reglamento consular peruano, entre ellos se encuentra la mejora cualitativa y 

permanente de los servicios que ofrecen en los consulados, así como el programa 
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de protección legal y asistencia humanitaria (Reglamento Consular, 2005). 

Asimismo, Cárdenas (2019) refirió que los servicios consulares son aquellos 

documentos oficiales que se entrega fuera del país a un ciudadano que no se 

encuentra en el país de origen y se realiza mediante una oficina consular. A su vez, 

Álvarez et al. (2008) señalaron que los servicios que se ofrecen en los consulados 

se deben adecuar teniendo en cuenta los principios de modernización tecnológica, 

simplificación administrativa y velar por los derechos de los connacionales.  

En lo relativo a la dimensión de protección y promoción de los intereses de 

los peruanos residentes fuera del Perú, es de suma importancia indicar que la 

nueva política consular se centra en la función de asistir y vincular a nuestra 

población peruana que reside fuera del país con el Perú, ya que con ello se protege 

a los compatriotas y por otro lado, no se pierde y se resguarda la identificación de 

peruano con la patria de origen, constituyéndose en la labor de funcionario consular 

proteger y promocionar los intereses y derechos del connacional (Álvarez et al., 

2008).  

Por otro lado, los instrumentos internacionales del cual el Perú es parte como 

la Convención de Viena sobre Relaciones Consulares (1963), regula en el artículo 

5 referente a la función consular que consiste en el deber de resguardar por los 

intereses y derechos de los connacionales en el país de acogida dentro del marco 

permitido por el derecho internacional, respetando las leyes y marco jurídico del 

Estado receptor.  
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III. Metodología 

Se trabajó bajo el paradigma positivista, cuyo objetivo fue verificar los 

sucesos a través de la observación y la experimentación (Arispe et al., 2020). El 

Enfoque que se empleó fue el cuantitativo, debido a que lo que importó fue medir y 

cuantificar, ya que mediante la mediación se puede adquirir tendencias, proponer 

nuevas hipótesis y formular teorías (Arispe et al.,2020). El método empleado fue 

hipotético deductivo, el cual tuvo como objetivo refutar la hipótesis del estudio, 

logrando conseguir conclusiones las que fueron contrastadas con los hechos 

(Arispe et al.,2020). 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación. 

Se realizó un trabajo de tipo básico, toda vez que se orientó a gestar nuevos 

conocimientos por medio de la revisión y estudio de los fundamentos teóricos de 

las variables y de las situaciones que se observaron (Arispe et al., 2020). Asimismo, 

es de nivel descriptivo, puesto que tiene como fin identificar los sucesos en una 

situación determinada (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación. 

Se empleó un diseño no experimental, por lo cual no se manipuló las 

variables de estudio, ni se realizó ninguna alteración de las condiciones del medio 

en el cual se desarrollaron los sucesos, solo se limitó a registrar y observar tal y 

como sucedió en la realidad (Hernández y Mendoza, 2018). 

Por otro lado, de acuerdo con la cantidad de mediciones de las variables fue 

de tipo transversal (Arispe et al., 2020). Según lo señalado por Bernal (2016), el 

estudio obedeció al diseño correlacional puesto que permitió medir el grado de 

relación entre las variables gestión del talento humano y el cumplimiento de la 

función consular. 
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Figura 1  

Diagrama simbólico de correlación  

 

 

 

 

Nota: Ñaupas et al., (2018) 

 

Donde: 

M  Muestra, 

V1 Gestión del talento humano 

V2 Cumplimiento de la función consular 

r     Relación entre las variables. 

 

3.1.3. Variables y operacionalización  

 

Variable 1: Gestión del Talento Humano 

 

Definición conceptual:  

Gestión del talento humano está constituido por una serie de políticas y 

buenas prácticas necesarias por las organizaciones con el fin de poder gestionar 

funciones propias de los cargos ejecutivos referente al capital humano que van 

desde reclutar, seleccionar, captar y evaluar el desempeño del trabajador 

(Chiavenato, 2020). 

 

Definición operacional:  

El cuestionario de la gestión del talento humano mide operacionalmente la 

variable en 5 dimensiones: (a) admisión de personas, (b) aplicación de personas, 

(c) compensación de personas, (d) desarrollo de las personas y (e) monitoreo de 

personas. 
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Indicadores:  

Para los indicadores de las dimensiones de la primera variable se consideró 

en la (a) admisión de personas el proceso de reclutamiento y la selección del 

personal que laboran en las oficinas consulares; en la (b) aplicación de personas, 

se consideró el desempeño y evaluación del cargo de las personas que trabajan en 

los consulados; en la (c) compensación de personas, se revisó los aspectos de 

motivación y remuneración de los funcionarios de las oficinas consulares; con 

relación al (d) desarrollo de personas, se consideró las capacitaciones que reciben 

los funcionarios que trabajan en los consulados y en el (e) monitoreo de personas 

se tomó en cuenta el control de asistencias que se efectúa sobre el personal. 

 

De cada dimensión fueron: (a) reclutamiento de personal, (b) selección de 

personal, (c) desempeño de cargo, (d) evaluación de cargo, (e) motivación de 

personal, (f) remuneración de personal, (g) capacitación y control de asistencia. 

 

Escala de medición:  

El presente trabajo tuvo una escala ordinal, con puntuaciones de 1 a 5. La 

escala de medición ordinal determina relaciones de categoría igual, mayor, menor 

o niveles entre los individuos (Arispe et al., 2020). 

 

Variable 2: Cumplimiento de la función consular  

 

Definición conceptual:  

El cumplimiento de la función consular consiste en brindar un servicio 

eficiente a los peruanos residentes en el exterior en el marco de la protección y 

promoción de los intereses y derechos de la comunidad peruana en el exterior 

(Álvarez et al., 2008). 

 

Definición operacional:  

El cuestionario del cumplimiento de la función consular mide 

operacionalmente la variable en 2 dimensiones: (a) prestación eficiente de servicios 

y (b) protección y promoción de los intereses. 
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Indicadores:  

Respecto a los indicadores de las dimensiones de la segunda variable se 

consideró en lo que respecta (a) la prestación eficiente de servicio la simplificación 

administrativa y la modernización tecnológica de los consulados peruanos y 

respecto a (b) la protección y promoción de los intereses, se consideró los intereses 

y derechos de los nacionales residentes en el exterior que acuden a los consulados. 

 

Escala de medición:  

Conforme a lo manifestado por Arispe et al. (2020), señalaron que identifica 

las vinculaciones de categoría igual, mayor, menor o niveles entre los individuos. 

En ese sentido, la escala que se empleó fue la ordinal, cuyas puntuaciones fueron 

de 1 a 5. 

 

3.3. Población y unidad de análisis  

3.3.1 Población:  

Fueron 80 funcionarios consulares que prestaron y prestan funciones en los 

Consulados del Perú en el exterior durante el año 2016. Según (Arispe et al., 2020) 

manifestaron que la población constituye una totalidad de casos que están en un 

espacio determinado, los cuales poseen en común ciertas características. 

 Criterios de inclusión  

Funcionarios diplomáticos de las oficinas consulares. 

Trabajadores que ejercen función consular. 

Funcionarios que laboran en los Consulados Generales del Estado peruano 

en el exterior. 

Funcionarios que laboraron en los Consulados Generales del Perú en el 

exterior. 

 Criterios de exclusión  

Funcionarios no diplomáticos que no han trabajo en oficinas consulares.  

Trabajadores que no ejercen función consular. 

Funcionarios que nunca trabajaron en las oficinas consulares del Perú. 
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Unidad de análisis  

Son todos los funcionarios que laboran y laboran durante el año 2016 en los 

Consulados Generales del Perú en el exterior. Según Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018), señaló que será aquella que generará la información que será 

examinada. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica  

Se efectuó una encuesta como técnica, la cual viene hacer actividades 

empleadas por el investigador con la intención de recabar información para 

alcanzar los objetivos del estudio (Arispe et al., 2020). 

 

Instrumento  

Son aquellos que ayudan para utilizar la técnica y deberán ser construidos 

con pertinencia teniendo en cuenta las variables e indicadores de estudio (Arispe 

et al., 2020). Se aplicó el cuestionario como instrumento y está conformado por una 

relación de interrogantes sobre las variables a medir (Hernández-Sampiere y 

Mendoza, 2018). 

 

El cuestionario de la variable gestión del talento humano contiene 21 ítems 

señalado por Lenazca (2015), con cinco puntuaciones donde 1 es nunca; 2 es casi 

nunca; 3 es a veces; 4 casi siempre y 5 siempre y está dividido en 5 dimensiones. 

 

La variable del cumplimiento de la función consular contiene 13 ítems, estuvo 

construido en una escala de tipo Likert de tres categorías: nunca (1), casi nunca 

(2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5), y está dividido en dos dimensiones. 

 

Validación y confiabilidad  

 

Validez 

Es el grado de medición de lo que mide la variable de estudio (Hernández-

Sampiere y Mendoza, 2018). Los contenidos se validaron a través del juicio de tres 

expertos, los cuales realizaron la evaluación de la relevancia, claridad y pertinencia 
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de los ítems. Cabe señalar que uno de los expertos fue un funcionario diplomático 

quien trabajó en los Consulados Generales del Perú, él evaluó la relevancia, 

claridad y pertinencia de los ítems y los otros dos expertos fueron metodólogos, 

quienes revisaron que se siga las reglas metodológicas exigidas. 

 

Confiabilidad  

Grado mediante el cual un instrumento genera resultados coherentes en una 

muestra de estudio (Arispe et al., 2020). En este estudio la confiabilidad se trabajó 

mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach con 30 funcionarios consulares a 

quienes se le aplicó la prueba piloto, obteniendo como resultado para la variable de 

gestión del talento humano 0.850 y con relación al cumplimiento de la función 

consular 0.761, siendo los instrumentos de alta confiabilidad.  

 

3.5. Procedimientos 

En el presente trabajo primero se analizó la realidad problemática que existe 

sobre déficit del cumplimiento de la función consular.  Se procedió a la revisión de 

los aspectos teóricos, tomando como referencia otras investigaciones que se 

hicieron relativas al estudio de investigación a fin de analizar en base a otras 

investigaciones la problemática planteada. Después, se continuó con la validación 

de los expertos sobre los cuestionarios. Luego se aplicó la encuesta a los 

funcionarios que trabajaron y trabajan en los Consulados del Perú en el exterior, se 

recabó la información de los cuestionarios. Por último, se efectuó el análisis 

estadístico con la ayuda del Microsoft Excel y del programa estadístico SPSS. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos  

Posteriormente luego de recolectar los datos se realizó lo siguiente: primero 

se ordenó y codificó para realizar un análisis de los sucesos obtenidos. Se procesó 

la información recogida con la finalidad de organizarla y proceder a su 

ordenamiento. Lo que se realizó como segundo paso fue la interpretación de datos 

a través de las barras y las tablas de frecuencias. Asimismo, se realizó la estadística 

inferencial con la prueba de normalidad para indicar como se comportaron los 

datos, los cuales se encontraron en una distribución no normal. En ese sentido, se 

aplicó el coeficiente Rho de Spearman para observar las variables y su relación 
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entre ellas. Finalmente, como tercer paso se continuó a realizar el análisis y la 

integración de la información mediante el cual se relacionó y se comparó la 

información recogida. Los datos estadísticos se obtuvieron empleando para 

Windows XP el programa SPSS 22 y el EXCEL. 

Se aplicó la prueba no paramétrica Rho de Spearman para contrastar las 

hipótesis, puesto que las variables son cuantitativas y éste tiene como finalidad 

evaluar las hipótesis respecto a la relación existente respecto a las variables de 

estudio. 

3.8 Aspectos éticos  

El contenido del trabajo se realizó conforme a las exigencias de la 

Resolución de Vicerrectorado de Investigación N° 110- 2022-VI-UCV. Las fuentes 

recogidas que sustentaron la investigación realizada han sido citadas respetando 

lo señalado por los autores y siguiendo las normas de APA 7. Del mismo modo, se 

respetó la veracidad de la información y resultados obtenidos. Con la autorización 

de las autoridades correspondientes se aplicó el instrumento, respetando la 

confiabilidad de la información. 
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IV. Resultados  

 

4.1. Descripción de los resultados  

Tabla 1 

Distribución por niveles de la gestión del talento humano y sus dimensiones  

 

 

Figura 2  

Distribución en niveles de la variable gestión del talento humano  

 

Se observó respecto a la tabla 1 y figura 2, que la admisión se encontró el 

36% en un nivel bajo y un 64% en un nivel medio. En tal sentido, en la aplicación 

se tuvo un 55% con un nivel medio, 30% en un nivel alto y 15% en un nivel bajo. 

36 %

15 %
18 %

23 %
25 %

64 %

55 %

49 %

54 %
50 %

30 %
34 %

24 % 25 %

0 %

10 %

20 %

30 %

40 %

50 %

60 %

70 %
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GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  

VARIABLES ADMISIÓN APLICACION COMPENSACIÓN DESARROLLO MONITOREO 
 

 

NIVEL Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % % 

Bajo 29 36 12 15.0 14 18 18 23 20 25  
 

Medio 51 64 44 55.0 39 49 43 54 40 50  

Alto     24 30.0 27 34 19 24 20 25  
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Por otro lado, sobre la compensación de personas se obtuvo un 18%, un 34% con 

un nivel alto y un 49% con un nivel medio. Referente al desarrollo de personas se 

observó un 23% con un nivel bajo, 24% con un nivel alto y 54% con un nivel medio. 

Finalmente, respecto al monitoreo se tuvo el 50% con un nivel medio. 

Tabla 2 

Distribución en niveles del cumplimiento de la función consular y sus dimensiones  

CUMPLIMIENTO DE LA FUNCIÓN CONSULAR 

VARIABLES EFICIENTE PROTECCIÓN Y PROMOCIÓN 

 

NIVEL Frec. % Frec. % 

Bajo 
Medio 
Alto 

16 
63 
1 

20 
79 
1 

9 
49 
22 

11.3 
61.3 
27.5 

 

Figura 3 

Distribución en niveles de la variable cumplimiento de la función consular  

 

En la tabla 2 y figura 3 respecto a la prestación eficiente del servicio se tiene 

un 20% con un nivel bajo, 1% con un nivel alto y 79% con un nivel medio. Respecto 

a la protección y promoción de los intereses de los connacionales, se observó un 

11.3% en un nivel bajo, en un 61.3% en un nivel medio y un 27.5% con un nivel 

alto. 
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4.2. Prueba de normalidad  

H0: Las variables no siguen una distribución normal 

H1: Las variables siguen una distribución normal 

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad 

 

Prueba de normalidad 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

SERVICIO CONSULAR Bajo .536 9 .000 

Medio .655 9 .000 

Alto .640 12 .000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

 

Con el objetivo de analizar la hipótesis de estudio se estableció el tipo de 

distribución de la información en el caso de la proveniencia de distribuciones 

normales; obteniendo la muestra asumida menor a 50 unidades de análisis, 

realizaremos la evaluación a través de la prueba de bondad de ajuste con el 

estadístico Shapiro-Wilk asumiendo a un nivel de significación del α = 0.05 frente 

al ρ _value de 0.000 y 0.000 resultados de las variables gestión del talento humano 

y la mejora cualitativa y continua del servicio consular respectivamente. En ese 

sentido, al encontrar que ρ _value es menor al nivel de significación α, 

correspondiendo una comparación suficiente estableciendo que la información 

obtenida no sigue una distribución normal. Al respecto, la información será 

analizada por la prueba no paramétrica de asociación del Chi cuadrado y el Rho de 

Sperman. 
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4.3. Contrastación de hipótesis  

Prueba de la hipótesis general  

H0: La gestión del talento humano no tiene una relación significativa con el 

cumplimiento de la función consular 

HI: La gestión del talento humano tiene una relación significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

Tabla 4 

Correlación entre la gestión del talento humano y el cumplimiento de la función 

consular 

 

 Gestión de talento 

humano 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Rho de 

Sperman 

Gestión del 

talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000            ,508** 

Sig. (bilateral)          .             ,000 

N 90                90 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Coeficiente de 

correlación 

,508**           1,000 

Sig. (bilateral)          000                 . 

N         90                90 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

Al obtener cuyo valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza α=0.01, 

se rechaza la hipótesis nula concluyendo que la gestión del talento humano 

percibido se encuentra en relación directa con el cumplimiento consular. Siendo 

esta relación moderada (r= 0.508**), significa que conforme se mejore la gestión 

del talento humano, mejorará también el cumplimiento de la función consular. 
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Prueba de hipótesis específica 1 

H0: La admisión de personas no se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

HI: La admisión de personas se relaciona en forma significativa con el cumplimiento 

de la función consular. 

 

Tabla 5 

 

Correlación entre la admisión de personas y cumplimiento de la función consular. 

 

 Admisión de 

personas 

 Cumplimiento   

de la función 

consular 

Rho de 

Sperman 

Admisión de 

personas 

Coeficiente de 

correlación 

        1,000          ,453** 

Sig. (bilateral)         .           ,000 

N         90            90 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Coeficiente de 

correlación 

        ,453**           1,000 

Sig. (bilateral)        ,000           . 

N         90           90 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

La prueba aplicada se obtuvo que el valor p=0,000 es menor que el nivel de 

confianza α=0.01, se rechaza la hipótesis nula. Se concluye que el proceso de 

admisión de las personas se relaciona directamente con el cumplimiento consular. 

Asimismo, se obtuvo una relación moderada (r= 0.453**), significando que 

conforme se mejore el proceso de admisión, también se mejorará el cumplimiento 

de la función consular. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

H0: La aplicación de personas se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

H2: La aplicación de personas se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

Tabla 6 

Correlación entre la aplicación de personas y el cumplimiento de la función 

consular. 

 Aplicación de las  

personas 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Rho de 

Sperman 

Aplicación de 

las personas 

Coeficiente de 

correlación 

      1,000          ,403** 

Sig. (bilateral)        .          ,000 

N        90           90 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Coeficiente de 

correlación 

      ,403**           1,000 

Sig. (bilateral)       ,000          . 

N        90          90 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

     La prueba que se aplicó arrojó que el valor p=0,000 es menor que el nivel 

de confianza α=0.01, se rechazó la hipótesis nula, por lo que se concluye que el 

proceso de aplicación de las personas se relaciona directamente con el 

cumplimiento consular. Siendo esta relación baja (r= 0.403**), significando que si 

se mejora la etapa de aplicación de personas, también se mejorará el cumplimiento 

de la función consular. 
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Prueba de hipótesis específica 3 

H0: La compensación de las personas no se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

H3: La compensación de las personas se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

Tabla 7 

Correlación entre la compensación de personas y el cumplimiento de la función 

consular 

 

 Compensación 

de personas 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Rho de 

Sperman 

Compensación 

de personas 

Coeficiente de 

correlación 

       1,000        ,383** 

Sig. (bilateral)         .        ,000 

N         90         90 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Coeficiente de 

correlación 

       ,383**         1,000 

Sig. (bilateral)        ,000          . 

N         90          90 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

La prueba aplicada se obtuvo que el valor p=0,000 es menor que el nivel de 

confianza α=0.01, rechazando la hipótesis nula, concluyendo que el proceso de 

compensación del personal posee una relación directa respecto al cumplimiento 

consular. Siendo esta relación baja (r= 0.383**), se establece que, si se va 

mejorando el proceso de compensación de personal, también mejorará el 

cumplimiento de la función consular. 
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Prueba de hipótesis específica 4 

H0: El desarrollo de las personas no se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

H4: El desarrollo de las personas se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

 
Tabla 8 

Relación entre el desarrollo de personas y el cumplimiento de la función consular. 

 

 Desarrollo de las 

personas 

 Cumplimiento    

de la función 

consular 

Rho de 

Sperman 

Desarrollo de 

las personas 

Coeficiente de 

correlación 

      1,000       ,524** 

Sig. (bilateral)       .       ,000 

N       90        90 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Coeficiente de 

correlación 

      ,524**        1,000 

Sig. (bilateral)      ,000         . 

N       90        90 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

La prueba aplicada el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza 

α=0.01, se rechaza la hipótesis nula y se concluye que la etapa de desarrollo del 

personal se relaciona directamente con el cumplimiento consular. Al obtener una 

relación moderada (r= 0.524**), quiere indicar que conforme se mejore el proceso 

de desarrollo del personal, también se mejorará el cumplimiento de la función 

consular. 
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Prueba de hipótesis específica 5 

H0: El monitoreo de las personas se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular. 

H5: El monitoreo de las personas se relaciona en forma significativa con el 

cumplimiento de la función consular  

Tabla 9  

Correlación entre el monitoreo de personas y el cumplimiento de la función 

consular. 

 

 Monitoreo de las 

personas 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Rho de 

Sperman 

Monitoreo de 

las personas 

Coeficiente de 

correlación 

       1,000       ,647** 

Sig. (bilateral)        .       ,000 

N       90        90 

Cumplimiento 

de la función 

consular 

Coeficiente de 

correlación 

      ,647**       1,000 

Sig. (bilateral)       ,000       . 

N       90       90 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la prueba aplicada el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza 

α=0.01, se rechaza la hipótesis nula, concluyendo respecto al proceso de 

monitoreo de las personas se relaciona directamente con el cumplimiento consular. 

Representando una relación moderada (r= 0.647**), el cual significa que conforme 

se mejore el proceso de monitoreo de las personas, también se mejorará el 

cumplimiento de la función consular. 
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V. Discusión 

Luego de realizar la sistematización e interpretación de los resultados 

conseguidos, se logró determinar sobre la hipótesis general que la gestión del 

talento humano tiene una relación significativa con el cumplimiento de la función 

consular que se realiza en los Consulados del Perú en el exterior, con ello se puede 

decir que conforme exista una mejoría en la gestión del talento humano mejorará 

también el cumplimiento de la función consular. Asimismo, se corroboró que la 

gestión del talento humano en los Consulados peruanos requiere ser mejorada, 

toda vez que más de la mitad del propio personal que laboró y labora en dichos 

consulados refirieron que la referida gestión realizada por la Cancillería no tiene un 

nivel alto. 

Al respecto, en Ecuador Mendoza y Villafuerte (2022), hicieron un estudio 

con el objeto de analizar el modelo de Chiavenato con el desarrollo del talento 

humano ecuatoriano en instituciones públicas y privadas y concluyó que las 

instituciones analizadas se limitan exclusivamente al procedimiento administrativo 

relativo a ciertos procesos como la etapa de selección y remuneración, olvidándose 

de otros factores de vital importancia como el desarrollo organizacional y ambiente 

laboral adecuado para los trabajadores. 

En esa misma línea, el estudio realizado en Lima por Rosas (2022) sobre la 

gestión del talento humano determinó que existe una relación alta respecto al 

procedimiento administrativo ejecutado por la Municipalidad, concluyendo la 

necesaria mejoría de este tipo de gestión por medio de distintas acciones como 

talleres, conferencias y cursos para poder administrar, seleccionar y capacitar al 

personal encargado que se dedica a la aludida gestión en dicha institución. 

Asimismo, coincide con lo señalado por Al Hammadi y Hussain (2019) quienes 

manifestaron que el correcto empleo de la gestión del talento humano y las buenas 

prácticas representan un elemento relevante en el desempeño, viabilidad y 

sostenibilidad de las organizaciones. 

Por su parte, Jara et al. (2018) manifestaron el valor que representa este tipo 

de gestión del talento humano para toda institución pública, indicando que si se da 

una adecuada sobre los procesos administrativos como la planificación y 
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organización servirán de gran ayuda para cumplir los objetivos trazados por las 

políticas gubernamentales. A respecto, se comprueba que la gestión del talento 

humano viene hacer aquel elemento crucial que toda institución debe tener ya sea 

privada o pública. Al respecto, coincide con la investigación que realizó Bada (2022) 

en la ciudad de Trujillo, en una empresa privada de combustible, el cual tuvo como 

fin identificar la relación que existe en el desempeño laboral y la gestión del talento 

humano y concluyó que se encuentra una relación significativa entre ambas 

variables comprobándose gran importancia entre ellas. 

De otro lado, referente a la primera hipótesis específica se demostró que el 

63.7% del personal consular considera que el proceso de admisión de personas 

tiene un nivel medio, en tanto que el 36.2% considera un nivel bajo. Al respecto, se 

comprobó que el proceso de admisión de personal tiene una relación significativa 

con el cumplimiento de la función consular. Los resultados encontrados, se pudo 

indicar que más de la mitad de los funcionarios que se les encuestó consideraron 

que el proceso de admisión de personas tiene un nivel medio. Con ello se 

demuestra que no se está realizando un correcto proceso de admisión de personas, 

lo cual es un factor determinante para que haya una idónea gestión del talento 

humano en los consulados.  

Lo indicado coincidió con lo señalado por Chiavenato (2021), quien señaló 

que es aquella ruta de acceso que se encuentra abierta para los candidatos que 

pueden adaptar sus características personales con las de la organización, está 

referida al ingreso de los candidatos que reúnen ciertas características importantes 

para la organización, configura la puerta de acceso solo para aquellos profesionales 

que cumplen una serie de requisitos de acuerdo a la finalidad de la empresa. 

Asimismo, el estudio realizado en Ecuador por Armijos et al. (2019), concluyó que 

las áreas encargadas del personal deben tener políticas empresariales y no solo 

dedicarse a la selección y contratación de empleados sin seguir una correcta 

gestión.  

Sobre el particular, coincidiendo con lo que indicaron Bravo y Delgado 

(2022), que la selección del personal tiene como objetivo elegir al personal idóneo 

que pueda cubrir un puesto vacante, para lo cual se emplean técnicas de selección 
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conforme a las características exigidas por la organización. En ese sentido, de 

acuerdo con el presente trabajo consideraron lo relevante que representa que el 

personal que vaya a servir en el exterior cuente con los conocimientos suficientes 

para poder cumplir de forma óptima la función consular y lo antes mencionado solo 

podrá ser posible si el Ministerio de Relaciones Exteriores realice una correcta 

gestión del talento humano el cual se verá reflejado con el eficiente cumplimiento 

de la función consular. Se puede observar de los resultados que aún falta mejorar 

en el aludido proceso que es transcendental, ya que, si bien los resultados no son 

bajos, pero tampoco representan un nivel alto y lo que se quiere lograr es un nivel 

alto respecto a esta dimensión.   

En la segunda hipótesis específica se determinó en lo referido al proceso de 

aplicación de las personas tiene una relación directa sobre el cumplimiento de la 

función consular, es así que el 55% del personal consular consideró que el proceso 

de aplicación del personal es de nivel medio, en tanto que el 15% indicó un nivel 

bajo, y sólo un 30% del personal señaló un nivel alto. De acuerdo a los citados 

resultados se debe indicar que menos de la mitad del personal consideró que la 

aplicación de personas es de nivel alto, ello demuestra que se requiere mejorar el 

dicho proceso, el cual de acuerdo a lo señalado por Chiavenato (2020), manifestó 

que es aquel proceso de integración de los nuevos empleados que empiezan a 

laborar en la organización mediante el cual se podrá observar y evaluar su 

desempeño laboral.  

En la evaluación de desempeño se revisa las capacidades y habilidades que 

tiene el personal en sus funciones encomendadas, tomando en cuenta las actitudes 

y aptitudes realizadas (Álvarez et al., 2018). Del mismo modo, el desempeño laboral 

es un factor importante para recursos humanos y su evaluación viene hacer en un 

tema vital para la institución (Ramos-Villagrasa et al., 2019). Asimismo, cabe 

señalar el estudio realizado por Velázquez (2022) en la ciudad de Chiclayo quien 

concluyó en la importancia que representa el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad de Cajamarca en la gestión del talento humano. 

De tal forma, consideró que es de suma importancia evaluar los primeros pasos de 

los nuevos funcionarios que han sido nombrados a brindar servicio en el exterior, 

para poder medir el grado de cumplimiento de la función consular.  
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De igual manera, Castañeda (2019) elaboró un trabajo de investigación en 

Lima descriptivo correlacional a fin de verificar si existe una relación entre el 

rendimiento de los equipos de trabajo respecto al ámbito privado empresarial con 

la gestión del talento humano, cuya población fueron 500 empresas privadas. Los 

resultados señalaron que se encuentra una relación con un grado positivo y 

significativo. Lo mencionado quiere decir que la gestión del talento humano viene 

hacer aquel elemento transcendental para las organizaciones públicas o privadas, 

la cual ayudará a cumplir los objetivos institucionales propuestos. 

Respecto a la tercera hipótesis específica se determinó sobre la 

compensación de personas que directamente tiene una relación con el 

cumplimiento consular. Por lo que, el 48.7% del personal consular consideró que el 

proceso de compensación de personas es de nivel medio, en tanto que el 17.5% 

indicó un nivel bajo, y sólo un 33.7% del personal manifestó un nivel alto. De los 

citados resultados, se logró observar que el 48% del personal consular señaló que 

el proceso de compensación de personas es de nivel medio, mientras que un 33.7% 

de personal indica que dicho proceso tiene un nivel alto. Con ello se debe decir, 

que si bien es cierto la mayoría de encuestados señaló que el proceso de 

compensación de personas representa un nivel medio ello demostró que aún falta 

mejorar sobre esta dimensión.  

En este contexto es menester señalar la investigación elaborada por 

Mendoza (2022) realizada en el Ecuador, el cual tuvo como objetivo lograr una 

mejoría en la gestión del talento humano en la comisión de tránsito del Ecuador a 

fin de conseguir mejorar el desempeño individual y organizacional, concluyendo 

que existe una influencia de los agentes de tránsito de dicha comisión respecto de 

la gestión del talento humano y que se mide por medio del desempeño de los 

trabajadores. En ese sentido, se puede manifestar que el desempeño de los 

trabajadores tiene un papel sumamente primordial y que producir buenos 

resultados el personal debe sentirse cómodo en su ambiente laboral y ello se puede 

lograr con la motivación de los empleados. 

Estos resultados coincidieron con lo señalado por Chiavenato (2020) que 

señaló que la compensación de personas está estrechamente relacionada 
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principalmente con la motivación e incentivo del trabajador de una institución, 

considerando los fines organizacionales e individuales que se tienen que lograr en 

la organización. Asimismo, se configura en uno de los factores que incentivan y 

motivan a los empleados, esto se realiza en el marco de los fines organizacionales 

e individuales que tendrían que obtener. La motivación del personal es un factor 

importante para lograr en el trabajador un compromiso hacia la institución 

generando la productividad de la empresa (Alajmi y Lengyel, 2020). 

En la investigación realizado por Loaiza y Canahuire (2022), quienes 

concluyeron señalando que la eficiente gestión del talento humano propiciará un 

ambiente laboral apropiado con compromiso y motivación incrementando el 

bienestar integral del trabajador en la empresa. Igualmente, Tsareva et al (2020), 

señaló que la importancia para solucionar los inconvenientes de la baja 

productividad y rendimiento de los empleados de una institución se concentra en la 

motivación del trabajador, considerando que si el personal se encuentra motivado 

generará un compromiso hacia su desempeño laboral.  

Respecto a este resultado, se debe señalar que el personal nombrado tiene 

mayor incentivo laboral que el personal contratado, toda vez que los trabajadores 

nombrados ganan incentivos extras por su labor mientras que el personal 

contratado no recibe ningún incentivo extra por su función. En tal sentido, cabe 

señalar que existe una desigualdad en cuanto al proceso de compensación y es 

por ello que gran parte de los encuestados que representan al personal nombrado 

que sirve en el exterior, señala que existe un nivel medio respecto al mencionado 

proceso. Al respecto, cabe señalar que las funciones de ambos trabajadores son 

las mismas de acuerdo a su profesión, es decir, se debería tomar en cuenta que 

las funciones son equivalentes y por lo tanto merecen el mismo trato en la 

motivación. 

Por otro lado, referente a la cuarta hipótesis específica se identificó que el 

desarrollo del personal se relaciona directamente con el cumplimiento consular, es 

así que el 53.7% del personal consular se consideró que el proceso de desarrollo 

de personas es de nivel medio, en tanto que el 22.5%  señaló un nivel bajo, y  sólo 

un 23.7% del personal indicó un nivel alto. De acuerdo a los citados resultados más 
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de la mitad del personal encuestado refirieron que el proceso de desarrollo de 

personas es de nivel medio, en tanto que el 22.5% considera un nivel bajo, y sólo 

un 23.7% del personal considera un nivel alto.  

Con ello se puede decir, que la Cancillería está mejorando en la etapa de 

desarrollo de personas, a través de las capacitaciones a su personal, pero también 

se observó de los resultados obtenidos que aún requiere de mejores políticas de 

entrenamiento para los funcionarios que brindan servicio en el exterior. Por su 

parte, Chiavenato (2020), señaló que a través de ello se resaltará el proceso de 

entrenamiento como modelo de transmisión de información, programación y 

ejecución de actividades de entrenamiento, para finalmente evaluar los resultados 

logrados, está relacionado al proceso de capacitación del personal.  

La capacitación es aquel proceso que busca mejorar el desempeño del 

trabajador, cuyo objetivo es conseguir las metas propuestas de forma individual 

como persona y también para la empresa (Silva, 2018). Asimismo, Sindhura (2022), 

indicó que una de las áreas importantes que debe cubrir la gestión de talento 

humano son los temas referidos al desarrollo profesional para alcanzar el objetivo 

de la institución. Los elementos fundamentales para conseguir el éxito de la gestión 

del talento humano están relacionados con las etapas relativas a la evaluación de 

desempeño, motivación y capacitación (Altindag et al., 2018). 

 Por otro lado, la quinta hipótesis específica se determinó que el proceso de 

monitoreo de las personas se relaciona directamente con el cumplimiento consular. 

De tal manera que el 50% del personal consular consideró que el proceso de 

monitoreo de personas es de nivel medio, en tanto que el 25%  señaló  un nivel 

bajo, y  sólo un 25% del personal manifestó un nivel alto. De acuerdo a los citados 

resultados, la Cancillería realiza un regular monitoreo a su personal consular, a fin 

de poder evaluar el desempeño de las funciones delegadas; sin embargo, de los 

resultados también se puede señalar que aún se requiere mejorar el proceso de 

monitoreo que representa un factor vital e importante en el cumplimiento de la 

función consular.  

 De acuerdo con lo señalado por Chiavenato (2020) quien indicó que es aquel 

proceso que consiste en acompañar, hacer seguimiento al desenvolvimiento del 
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trabajador en las funciones encomendadas por la empresa, a fin de asegurar que 

la actuación del personal se encuentre en el marco de los límites impuestos por la 

institución. Por su parte, Mendoza y Villafuerte (2021) señalaron que es el control 

de las personas es aquel proceso de monitoreo mediante el cual se confirma que 

lo que se está ejecutando es lo más idóneo para la organización, motivo por el cual 

se requiere el empleo del control para asegurar la continuidad de la institución. 

Con relación a la investigación realizado por Su (2022) en la ciudad de Lima 

fue sobre la modernización de la gestión consular desde el enfoque de 

planeamiento estratégico, presupuesto por resultados y seguimiento y evaluación: 

análisis del programa presupuestal 0062, cuyo objetivo fue conocer cómo el referido 

programa modernizó la gestión consular, entre los años 2018 y 2021, desde el 

enfoque de planeamiento estratégico, presupuesto por resultados y seguimiento y 

evaluación, cuyo resultado desde el enfoque de planeamiento estratégico fue que 

ayudó a orientar la gestión consular hacia una mayor comprensión de la realidad 

de los compatriotas que viven fuera del Perú en virtud a que la metodología del 

programa se dirigió en el público objetivo y en sus problemas públicos que atañen.  

 Al respecto, cabe señalar que es por ello que el monitoreo de personas es 

una dimensión trascendental en la gestión del talento humano, puesto que 

mediante un adecuado monitoreo el Ministerio de Relaciones Exteriores podrá 

orientar, acompañar, y conservar el comportamiento del personal en el marco de 

los lineamientos de la función consular comprendiendo la realidad de los 

compatriotas que viven fuera del país. 
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VI. Conclusiones 

Primera:    De acuerdo con el objetivo general, se determinó que existe una relación 

significativa entre la gestión del talento humano y el cumplimiento de la 

función consular, por lo tanto, se concluyó que la gestión del talento 

humano representa un conjunto de políticas de suma importancia que 

ayuda para el correcto cumplimiento de la función consular que brindan 

los funcionarios de las oficinas consulares peruanas en el extranjero a 

fin de satisfacer las necesidades de la colectividad peruana residentes 

en el extranjero. 

Segunda:  Conforme al primer objetivo específico, se identificó que existe una 

relación directa entre el proceso de admisión del personal y el 

cumplimiento de la función consular, siendo esta relación moderada por 

lo que, se concluye que este proceso significa un factor fundamental 

para que se realice una adecuada selección de los funcionarios que 

prestarán servicios en las oficinas consulares del Perú cuya función es 

velar por salvaguardar y asistir a los nacionales en el exterior brindando 

un servicio eficiente. 

Tercera:   Referente al segundo objetivo específico, existe una relación significativa 

entre el proceso de aplicación de personas y el cumplimiento de la 

función consular, lo cual quiere decir que es importante que 

constantemente se realice evaluaciones al personal consular sobre el 

desempeño de su función a fin de verificar y controlar si realmente 

conoce los trámites, servicios y asistencia que pueda necesitar los 

peruanos que viven en el extranjero, de ese modo se podrá lograr un 

eficiente servicio que satisfaga los requerimientos de los compatriotas 

en el exterior. 

Cuarta: En cuanto al tercer objetivo específico, sobre la compensación del 

personal se determinó que existe una relación significativa con el 

cumplimiento de la función consular, lo cual significa que es 

indispensable que los funcionarios deban estar debidamente motivados 

para que su desempeño laboral sea eficiente, en vista que se ha 
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corroborado que hay un descontento por parte del personal, lo que se ve 

reflejado en el cumplimiento de sus funciones, es por ello que se refleja 

la relación directa que hay respecto a la compensación de las personas 

con el cumplimiento de la función consular, lo cual significa que conforme 

se mejore el proceso de compensación de personas, mejorará también 

el cumplimiento de la función consular. 

Quinta:  En el cuarto objetivo específico, se verificó que existe una relación directa 

entre el proceso de desarrollo de las personas con el cumplimiento de la 

función consular, por lo que se concluyó que este proceso es uno de los 

factores fundamentales para la gestión del talento humano, debido a que 

con la capacitación de los funcionarios que laboran y trabajarán en las 

oficinas consulares sobre la asistencia y protección de los servicios que 

necesitan los connacionales que viven en el exterior se conseguirá el 

cumplimiento de la función consular, ya que podrán brindar un servicio 

eficiente. 

Sexto:    Relativo al quinto objetivo específico, respecto al monitoreo de la persona 

se determinó que existe una relación significativa con el cumplimiento de 

la función consular, eso significa que conforme se mejore el proceso de 

monitoreo de las personas también se mejorará el cumplimiento consular, 

de modo que se resalta la importancia que representa el 

acompañamiento, supervisión y control del desempeño del personal que 

trabaja en los consulados a fin de verificar que están realizando sus 

labores de forma eficiente. 
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VII. Recomendaciones 

Primero:   La Ministra de Relaciones Exteriores mediante la Oficina General de 

Recursos Humanos deberá mejorar las políticas existentes sobre la 

gestión del talento humano e incorporar otras etapas que aún no se ha 

tenido en cuenta e implementarlas en forma constante para alcanzar 

una adecuada y eficaz cumplimiento de la función consular. 

Segundo:  Se recomienda a la Canciller que para el proceso de admisión del 

personal la Oficina de Recursos Humanos realice rigurosamente las 

evaluaciones sobre los conocimientos de los servicios que se brindan 

en los Consulados Generales del Perú, a fin de mejorar la selección del 

personal que brindará servicio en el exterior cuyo resultado final será 

lograr el cumplimiento de la función consular. 

Tercero:   La Canciller mediante la Oficina de Recursos Humanos deberá realizar 

evaluaciones al personal consular sobre el desempeño de su función a 

fin de verificar y controlar si realmente conoce los trámites, servicios y 

asistencia que pueda necesitar los peruanos que viven en el extranjero, 

de ese modo se podrá lograr un eficiente servicio que satisfaga los 

requerimientos y  necesidades de connacionales que viven en el 

extranjero, debido a la relación directa existente sobre el proceso de 

aplicación de personal con el cumplimiento de la función consular. 

Cuarto:       Se recomienda a la Canciller que por medio de la Oficina de Recursos 

Humanos realicen prácticas motivacionales al personal que trabaja en 

los consulados a través de incentivos económicos y personales como 

obtención de becas para su crecimiento profesional, puesto que se ha 

comprobado que un funcionario debidamente motivado realiza de 

forma óptima su desempeño laboral. 

Quinto:      Se sugiere que la Canciller a través de la Oficina General de Recursos 

Humanos realice una labor constante de monitoreo al trabajo realizado 

por los funcionarios consulares que laboran en los Consulados del Perú 

en el exterior, a fin de supervisar el cumplimiento de la función consular. 
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Sexto:      Se recomienda que los profesionales dedicados a la política exterior 

relativos a la función consular  tome en consideración la realización de 

investigaciones referidas a otros factores de gestión pública que se 

encuentren íntimamente relacionados al cumplimiento de la función 

consular, teniendo en cuenta que el servicio consular es una función 

pública, logrando con ello establecer cualitativamente los factores que 

determinan la labor que realizan los funcionarios consulares que 

prestan servicios en el exterior con la finalidad de lograr una adecuada 

asistencia y protección de las colectividades de peruanos que residen 

fuera del Perú. 
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ANEXOS



 

ANEXO N° 1: 

Matriz de Consistencia 

Matriz de consistencia 

Título: La Gestión de talento humano y el cumplimiento de la función consular  

Autor: Vanessa Lizbet Huarcaya Soto 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 

 

Problema General: 

 

 

¿Qué relación existe entre 

la gestión del talento 

humano y el cumplimiento 

de la función consular?   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Objetivo general: 

 

 

 

Determinar la relación 

que existe entre la 

gestión del talento 

humano y el 

cumplimiento de la 

función consular 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis general: 

 

 

 

La gestión del talento 

humano tiene una relación 

significativa con el 

cumplimiento de la función 

consular. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 1:  GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  

medición  
Niveles y rangos 

 

Admisión de personas 

 

 

Aplicación de personas 

 

Compensación de personas 

 

 

Desarrollo de las personas 

 

 

 

 

Reclutamiento de Personal 

 

Selección de personal 

 

Desempeño de cargo 

Evaluación de cargo 

 

 

Motivación de personal 

 

Remuneración de 

personal 

 

 

1-3 

 

 

4-6 

 

7-9 

 

 

10-12 

 

13-15 

 

 

(1) 

Nunca 

(2) 

Casi nunca 

(3)  

A veces 

(4) 

Casi siempre 

(5) 

         Siempre 

 

 

 

Bajo =  

(21-48) 

 

Medio = (49-76) 

 

Alto =  (77-105) 

 

 

 

 



 

 

Problemas Específicos: 

 

¿Qué relación existe entre 

la admisión de personas y 

el cumplimiento de la 

función consular? 

 

¿Qué relación existe entre 

la aplicación de personas 

y el cumplimiento de la 

función consular? 

 

¿Qué relación existe entre 

la compensación de las 

personas y el 

cumplimiento de la función 

consular? 

 

¿Qué relación existe entre 

el desarrollo de las 

personas y el 

cumplimiento de la función 

consular? 

 

¿Qué relación existe entre 

el monitoreo de las 

personas y el 

cumplimiento de la función 

consular? 

 

 

Objetivos  específicos: 

 

Determinar la relación 

que existe entre  la 

admisión de personas y 

el cumplimiento de la 

función consular 

 

Determinar la relación 

que existe entre la 

aplicación de personas y 

el cumplimiento de la 

función consular. 

 

Determinar la relación 

que existe entre  la 

compensación de las 

personas y el 

cumplimiento de la 

función consular. 

 

 

Determinar la relación 

que existe entre el 

desarrollo de las 

personas y el 

cumplimiento de la 

función consular. 

 

 

Hipótesis específicas: 

 

 

La admisión de personas se 

relaciona en forma 

significativa con el 

cumplimiento de la función 

consular. 

 

La aplicación de personas se 

relaciona en forma 

significativa con el 

cumplimiento de la función 

consular. 

 

La compensación de las 

personas se relaciona en 

forma significativa con el 

cumplimiento de la función 

consular. 

 

El desarrollo de las personas 

se relaciona en forma 

significativa con el 

cumplimiento de la función 

consular. 

 

El monitoreo de las personas 

se relaciona en forma 

significativa con el 

Monitoreo de personas Capacitación 

 

Control de asistencia 

16-18 

 

19-21 

 

 

 

 

 

Variable 2:  CUMPLIMIENTO DE LA FUNCIÓN CONSULAR 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  

medición 
Niveles y rangos 

 

Prestación eficiente de servicio 

 

 

 

Protección y promoción de los 

intereses 

 

Simplificación 

administrativa 

 

Modernización tecnológica 

 

Intereses 

 

Derechos  

 

1-4 

 

 

5-8 

 

9-12 

 

13 

(1) 

Nunca 

(2) 

Casi nunca 

(3)  

A veces 

(4) 

Casi siempre 

(5) 

        Siempre 

Bajo = 

 (13-29) 

 

Medio = (30-46) 

 

Alto =  

         (47-65) 



 

Determinar la relación 

que existe entre el 

monitoreo de las 

personas y el 

cumplimiento de la 

función consular. 

cumplimiento de la función 

consular. 

 

 

Nivel - diseño de 

investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar  

Nivel:  

correlacional de corte 

transversal. 

 

Diseño:     

 

No experimental y 

transversal 

 

 

 

Método: 

En la presente 

investigación se aplicará 

el método hipotético 

deductivo. 

 

Población:  

 

Nuestra población de 

estudio estará 

constituida por 80 

funcionarios que 

prestaron y prestan  

servicio en los 

Consulados del Perú en 

el exterior. 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo de muestreo:  

 

Variable 1:  Gestión de Talento Humano 

 

 

Técnicas: Encuesta 

 

Instrumentos:  Cuestionario para medir la gestión de talento 

humano. 

 

Autor:   Adaptada de Lenazca Velorio Emperatriz. 

 

Año: 2015 

Monitoreo:  --------- 

 

Ámbito de Aplicación: Consulados del Perú en el exterior  

 

Forma de Administración:  Se aplicará las encuestas a los 

funcionarios consulares. 

 

 

 

DESCRIPTIVA: 

 

 

Los resultados que se adquieran de la encuesta serán trasladados a las respectivas tablas y 

figuras de distribución de frecuencia, empleando el programa SPSS 22. 

 

 

 

 

INFERENCIAL: 

 

Para la contrastación de las hipótesis se aplicará la prueba Rho de Spearman, empleando el 

paquete estadístico SPSS 22. 

 

 

 

 

 



 

Se utilizará un muestreo 

no probabilístico censal 

 

 

 

 

 

Tamaño de muestra: 

 

Dado el tamaño pequeño 

de la  población no se 

determinará la muestra, 

puesto que se trabajará 

con toda la población. 

Variable 2:  Cumplimiento de la función consular 

 

 

 

Técnicas:  Encuesta. 

 

 

 

Instrumentos:  Cuestionario para medir el cumplimiento de la 

función consular. 

 

 

 

Autor:   Vanessa Huarcaya Soto 

 

Año: 2016 

 

Monitoreo: --------- 

 

Ámbito de Aplicación:  Consulados del Perú en el exterior. 

 

 

Forma de Administración:  Se aplicará las encuestas a los 

funcionarios en el exterior.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO N° 2: 

Matriz de Operacionalización de las Variables 

Variables de estudio  

Definición conceptual 

 

Definición operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Escala de 

medición 

 

Gestión del Talento 

Humano 

Gestión del talento humano 

está constituido por una serie 

de políticas y buenas 

prácticas necesarias por las 

organizaciones con el fin de 

poder gestionar funciones 

propias de los cargos 

ejecutivos referente al capital 

humano que van desde 

reclutar, seleccionar, captar y 

evaluar el desempeño del 

trabajador (Chiavenato, 

2020). 

El cuestionario de la gestión del 

talento humano mide 

operacionalmente la variable en 5 

dimensiones: (a) admisión de 

personas, (b) aplicación de 

personas, (c) compensación de 

personas, (d) desarrollo de las 

personas y (e) monitoreo de 

personas. 

 

Admisión de personas 

Reclutamiento de Personal (1) 
Nunca 

(2) 
Casi nunca 

(3)  
A veces 

(4) 
Casi siempre 

(5) 
Siempre 

Selección de personal 

 

Aplicación de personas 

Desempeño del cargo 

Evaluación del personal 

 

Compensación de personas 

Motivación de personal 

Remuneración de personal 

Desarrollo de las personas Capacitación 

Compensación de personas 

Control del personal 

Cumplimiento de la 

función consular 

El cumplimiento de la función 

consular consiste en brindar 

un servicio eficiente a los 

peruanos residentes en el 

exterior en el marco de la 

protección y promoción de los 

intereses y derechos de la 

comunidad peruana en el 

exterior (Álvarez et al., 2008). 

El cuestionario del cumplimiento 

de la función consular mide 

operacionalmente la variable en 2 

dimensiones: (a) prestación 

eficiente de servicios y (b) 

protección y promoción de los 

intereses. 

 
Prestación eficiente de 

servicios 

Simplificación administrativa (1) 
Nunca 

(2) 
Casi nunca 

(3)  
A veces 

(4) 
Casi siempre 

(5) 
Siempre 

Modernización tecnológica  

 
Protección y promoción de los 

intereses 

 

 

 

 

Intereses  

Derechos  

 



 

ANEXO N° 3: Instrumentos 

 

CUESTIONARIO 

La presente investigación tiene como finalidad determinar como la gestión del 

talento humano se relaciona con el cumplimiento de la función consular  

Este cuestionario es anónimo, por tanto, responde lo más objetiva y libremente 

posible.Marque con una (x) en el recuadro correspondiente según su criterio se 

ajuste a la verdad. 

Nº CONTENIDO 1 2 3 4 5 

1 ¿Considera que se realiza un adecuado reclutamiento interno del personal 

para brindar una buena calidad del servicio consular? 
     

2 ¿Considera que el reclutamiento del personal que brindará servicios en el 

exterior se realiza siguiendo procedimientos establecidos? 
     

3 ¿Considera que el reclutamiento del personal consular se realiza de acuerdo 

a la experiencia? 
     

4 ¿Considera que la selección del personal consular se lleva a cabo por orden 

de mérito, de acuerdo a las prácticas y a los estudios realizados sobre casos? 
     

5 
¿Considera que existen criterios de selección de personal en relación a la 

ubicación, de acuerdo a sus conocimientos, destrezas, habilidades y 

potencialidades? 

     

6  ¿Considera que se realiza la verificación de los datos consignados por los 

aspirantes en su hoja de vida? 
     

7 ¿Considera que el personal consular realiza sus labores con el propósito de 

mejorar la calidad de servicio consular? 
     

8 ¿Considera que existen criterios de valoración respecto del trabajo en equipo 

en las oficinas consulares? 
     

9  ¿Considera que es indispensable la realización del trabajo en equipo para 

mejorar el cumplimiento de la  función consular? 
     

10 ¿Considera que el Ministerio de Relaciones Exteriores realiza charlas de 

motivación al personal? 
     

11 ¿Considera que el personal se encuentra motivado para realizar sus 

funciones en el exterior? 
     

12 ¿Considera que la motivación del personal es imprescindible para la 

realización de sus funciones consulares? 
     

13 ¿Considera que el salario del personal es acorde a las labores que realiza?      

14 ¿Considera que la remuneración percibida por el personal cubre sus 

necesidades en el exterior? 
     

15 ¿Considera que la remuneración es un factor importante para realizar de 

manera óptima sus funciones? 
     

16 ¿Considera que se realizan programas de capacitación permanente respecto 

a los servicios consulares? 
     

17 ¿Considera que el personal se encuentra debidamente capacitado para 

ejercer sus funciones en los consulados? 
     

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre 



 

18 ¿Existe un área especializada para la capacitación del personal en torno a los 

servicios consulares? 
     

19 ¿Considera que el Ministerio de Relaciones Exteriores supervisa 

frecuentemente al personal que brinda servicios en los consulados? 
     

20 ¿Existen procedimientos administrativos disciplinarios que sancionen el 

incumplimiento de las funciones consulares? 
     

21 ¿Considera que la supervisión realizada por la institución favorece en el 

mejoramiento de la calidad del servicio consular? 
     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Cuestionario cumplimiento de la función consular. 
 

CUESTIONARIO 

La presente investigación tiene como finalidad determinar como la 

gestión del talento humano se relaciona con el cumplimiento de la 

función consular  

Este cuestionario es anónimo, por tanto, responde lo más objetiva y 

libremente posible. 

Marque con una (x) en el recuadro correspondiente según su criterio se 

ajuste a la verdad. 

Nº CONTENIDO 1 2 3 4 5 

1 ¿Considera que el servicio consular está orientado a la simplificación 

administrativa? 
     

2 
¿Considera que la atención que se brinda a los ciudadanos en relación 

a los trámites consulares se lleva a cabo primando el principio de 

simplificación administrativa? 

     

3 ¿Considera que existe celeridad en los trámites consulares?      

4 ¿Los connacionales tienen que acudir constantemente a los 

consulados por un mismo trámite? 
     

5 ¿Considera que el servicio consular es lento por no hacer uso de la 

tecnología? 
     

6 ¿Considera que el servicio consular es limitado, ya que no llega a 

todos los connacionales en el exterior? 
     

7 ¿Considera que la modernización tecnológica de los consulados tiene 

relación con un mejor servicio consular? 
     

8 
¿Considera que uno de los factores a partir de cual se debe empezar a 

mejorar cualitativamente la gestión consular es a través de la 

modernización tecnológica? 

     

9 ¿Considera que los intereses y necesidades de los connacionales 

representa la finalidad primordial de la función consular? 
     

10 ¿Considera que es necesario que el personal consular busque primar 

los intereses de los connacionales? 
     

11 ¿Considera que la protección de los derechos de los connacionales se 

ven reflejadas en la función consular que brindan el personal a cargo? 
     

12 
¿Considera que uno de las funciones principales del servicio consular 

es velar por los derechos de los connacionales que viven en el 

exterior? 

     

13 ¿Considera que los connacionales sienten sus derechos protegidos 

por los consulados? 
     

1= Nunca 
2= Casi 

nunca 
3= A veces 

4= Casi 

siempre 
5= Siempre 



 

ANEXO N° 4: 

Validación de los Instrumentos: 

Certificado de Validez N°1 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

Certificado de validez N°2 



 

 



 

 



 

 



 

Certificado de validez N°3  



 

 

 



 

 



 

 


