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Resumen

La presente investigacion tiene el propésito de determinar la relacion entre la
Gestidn del talento humano y el Desempefio laboral del personal en la Direccién de
Planeamiento Institucional PNP, San Isidro, 2020.

Estuvo regulada por el enfoque cuantitativo, disefio no experimental correlacional
transversal, método hipotético-deductivo.

La poblacion censal fue de 77 empleados, con instrumentos validados por expertos,
con una fiabilidad en la variable Gestion del talento humano de 0.957 y para la
variable desempefio laboral de 0.953.

Los resultados indicaron la existencia de una correlacion media entre las variables,

con un Rho de Spearman de 0.287 y una significacién bilateral de 0.011.

Palabras clave: talento humano, desempefio laboral
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Abstract

The present research has the purpose of determining the relationship between the
Management of human talent and the work performance of the staff in the
Directorate of Institutional Planning PNP, San Isidro, 2020.

It was regulated by the quantitative approach, non-experimental cross-correlational
design, hypothetical-deductive method.

The census population was 77 employees, with instruments validated by experts,
with a reliability of 0.957 in the Human Talent Management variable and 0.953 for
the Job Performance variable.

The results indicated the existence of a medium correlation between the variables,

with a Spearman Rho of 0.287 and a bilateral significance of 0.011.

Keywords: human talent, job performance



I. Introduccién

Actualmente, enfrentamos a constantes cambios tecnoldgicos, sociales y
comunicacionales, en ese contexto, las organizaciones tienen grandes desafios
que afrontar para adaptarse y sobrevivir, siendo necesario que identifiquen sus
activos estratégicos y desarrollen ventajas competitivas que les permita ofrecer
bienes y servicios que satisfagan a sus clientes o usuarios cada vez mas exigentes.
El talento humano, requiere un tratamiento especial, con planes o programas de
desarrollo personal y profesional, que permita a las organizaciones contar con los
recursos humanos competentes y comprometidos que ayuden a potenciar el

desempefio laboral en favor de las organizaciones.

Hoy en dia, se cree que la capacidad de una compaifiia para captar y mantener
al mejor capital humano es lo que conlleva al éxito en las operaciones
empresariales. Los planes no solo se sostienen en grandes iniciativas, energia o
fervor, pues existen negocios que se han visto en problemas debido a que no
lograron retener su fuerza laboral eficaz y comprometida. La vision al futuro se
articula con el talento, las competencias y la reserva intelectual, bajo el liderazgo
de la gestion que demanda componente humano. (Chiavenato, 2009).

Gestidén del talento humano en un proceso integral, que cobra especial
relevancia, en paises como Estados Unidos, ya que ello se convierte en una causa
diferenciada que posibilita a las organizaciones el éxito sobre sus oponentes,
constituyéndose en un componente significativo para incrementar el desempefio
laboral que permitira que se alcancen los objetivos institucionales. Obtener ventaja
competitiva mediante la administracion del capital humano, puede constituir el
fragmento mas importante de la actividad de demanda de personal de la
organizaciéon. Sin embargo, gestionar esta demanda al mismo tiempo, tiene otros
problemas que resolver, entre ellos: atraccion de talento; mantener una fuerza
laboral bien capacitada, altamente motivada y leal, y gestionar la diversidad,
descubrimiento de sistemas de remuneracion; gestion de despidos y problemas

relacionados con la salud y los costos de atencion (Bateman y Snell, 2009).



En paises latinoamericanos como Colombia, las organizaciones han
considerado la gestion del talento humano como una causa necesaria para evitar
quedar desfasados en el tiempo de cara a las modificaciones que se dan
mundialmente en diversos ambitos como los tecnoldgicos, laborales, sociales y
organizacionales. (Mejia y Montoya, 2010), consideran que gestion del talento
humano busca descubrir emulaciones indispensables y lograr las metas de la
institucion y orientar el crecimiento del personal. Practicas exitosas refieren que
implantar un sistema de calificacion que refracte la doctrina, valores y finalidades
estratégicas de la organizacion, transforma lo referido para las acciones del periodo
laboral de la gestion del talento humano.

En la institucién policial, como otras organizaciones publicas, se pueden ver a
directores de los despachos de demanda laboral, no aplican adecuadamente la
marcha de la gestion del talento humano, por no contar con los conocimientos
requeridos para ocupar dichos cargos, lo cual se manifiesta en la falta de
compromiso de los trabajadores, que no permite que se alcancen la finalidad y
metas erigidas en los proyectos anuales. La mayoria de los jefes se ven
desbordados por la presion del trabajo al atender los asuntos institucionales y dejan

de lado la atencién de las necesidades del personal.

La Direccibn de Planeamiento Institucional de la P.N.P. es el miembro
consultivo encargado de dirigir la planificacion estratégica de la Policia Nacional,
articulada con la planificacion estratégica del sector interior, se encarga de
planificar, proponer, formular, liderar, coordinar, promover, integrar, evaluar,
consolidar y monitorear el proceso de planificacion operativa y otros planes,
programas y proyectos de caracter interno, seguridad publica y ciudadania. Su
estructura organica se compone de divisiones de: planificacion y presupuestacion,

inversiones, modernizacion y desarrollo institucional.

Como ente rector de estos sistemas administrativos, es necesario que la
direccidon cuente con una propuesta de desarrollo del talento humano y a través de
procesos integrados permita captar, motivar y retener a personal calificado y
comprometido, lo cual no es considerado por el érgano responsable de esta

direccidon, generando malestar, desmotivacion y bajo desempefio laboral en los
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trabajadores, reflejado en muchas renuncias o no renovaciones de contratos,

retrasando o postergando la consecucion de metas de corto y mediano periodo.

La gestion del talento humano, coordinadamente planificada con el area de
Recursos Humanos de la Direccion de Planeamiento institucional de la P.N.P.;
puede ser un elemento necesario para el éxito de las metas organizacionales, ya
gue pueden determinar o condicionar el comportamiento y el cumplimiento laboral

de la dotacion policial y civil con que se cuente en la actualidad.

Por lo expuesto, se formul6 la interrogante ¢ Qué vinculo existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal de la Direccion de

Planeamiento Institucional PNP, San Isidro, 2020? (Ver anexo 1).

La investigacion se enfocOd en la indagacion de teorias e informaciones
importantes, relacionadas a la variable gestién del talento humano y desempefio
laboral, a efectos de aportar al incremento del conocimiento cientifico y servir de

material de guia para las futuras investigaciones.

Justificacién tedrica; Chiavenato (2009) define la gestion del talento como las
politicas y practicas necesarias que guian todos los aspectos de los puestos de
liderazgo relacionados con los empleados, incluyendo el reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacion. (Aguirre 2000) define el desempefio laboral como un
procedimiento sistematico estructurado para medir, evaluar e influir en los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como para
determinar el grado de absentismo laboral. Es eficaz y mejorara el rendimiento. En
el marco de estas dos definiciones, la investigacion que se realizara intenta
comprender y explicar el impacto de la gestibn de recursos humanos en el

desemperfio laboral, como complemento tedrico al tema de investigacion.

La justificacion practica esta basada en que con los resultados encontrados
se podran brindar las recomendaciones adecuadas que ayuden a corregir o reducir
la problemética que se presenta en la administracion o gestion del talento humano
en la Jefatura de Planeamiento Institucional P.N.P., y como influye o domina el

trabajo de su personal y otras instituciones publicas, contribuyendo asi a mejorar el



desempefio laboral y gestionar adecuadamente los talentos; convirtiéndose en un
recurso de referencia para futuras investigaciones de diferentes profesionales,
estudiantes universitarios y personas interesadas en el tema. Justificacion
metodoldgica, es posible demostrar, a través de los procedimientos cientificos
empleados, que la indagacion tiene una determinada estructura con diferentes
pasos secuenciales, por lo que la investigacion realizada es lo suficientemente

rigurosa. (Carrasco 2016).

Se establecio el vinculo entre gestion del talento humano y desempefio laboral
del personal de la Direccion de Planeamiento Institucional PNP, San Isidro, 2020;
(Ver anexo 1). Hipétesis general: La gestion del talento humano se relaciona con el
desemperio laboral del personal en la Direccion de Planeamiento Institucional PNP,
San Isidro, 2020



Il. Marco Teérico

Esta problematica se sustenta en antecedentes internacionales como: Castro, Luna
y Erazo (2020), en uno de sus articulos publicados, tuvo como obijetivo disefiar un
patron de gestion del talento humano, que acreciente el desenvolvimiento laboral
de los trabajadores de la institucion financiera. La indagacion fue descriptiva y
enfoque cuantitativo, método deductivo. Las conclusiones revelan jornadas
laborales excesivas y bajos salarios, como la exagerada rotacion de empleados que
conduce a escaso deber laboral de los trabajadores del Banco Solidario, se finiquita
que el tipo de gestion del talento humano que se ha propuesto, encaja dentro de
las demandas de la organizacion, a través de habilidades que potencien sus
recursos humanos, en el contexto del capital organizacional, obteniendo ventajas
competitivas, optimizando los recursos econémicos y financieros para lograr el éxito

empresarial.

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019), publicaron una indagacion, cuyo
objetivo fue el estudio y analisis de la gestion del talento de los planteamientos
estratégicos de la industria minera en Venezuela, Colombia y Chile. Se empleé
métodos cuantitativos, tipos descriptivos y proyectos transversales no
experimentales. La herramienta utilizada fue un cuestionario compuesto por nueve
interrogantes, dirigido a 55 gerentes, asignados a los vicepresidentes de Carbones
del Guasare, S.A, Complejo Carbonifero de Cerrejon y Mina Invierno. Los productos
muestran desigualdades significativas que se consideran mesuradamente optimas,
con las estrategias organizacionales como foco principal, seguidas de las
caracteristicas y tendencias actuales, pero el modelo funcional presenta fallas. Las
indagaciones mostraron que, en los sectores mineros de los paises mencionados,
se da prioridad a tacticas organizativas que estan determinadas por indicadores

sociales de las funciones de trabajo.

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018), en una de sus indagaciones,
consideraron el objetivo de definir el impacto de gestion de personal en el servicio
administrativo. La poblacion estuvo compuesta por empleados de la base del
MINSA. Se empleo un muestreo no probabilistico. Al construir y verificar la
herramienta se aprecié el contenido y validez de la estructura de la tecnologia de
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opinion experta, la tecnologia de encuestas y su cuestionario, asi respecto a las
preguntas, se empled la escala Likert. La conclusion del estudio es que la gestion
del talento es suficiente cuando el factor R2 de Nagelkerke es de 44,4% y 28,4%,
lo que influye en el avance de la gestion publica y el desempefio laboral de

empleados.

Majad (2016), en una de sus indagaciones mostradas, tuvo como propdsito
evaluar por qué la organizacion ha tardado en aceptar la gestion del cambio vy el
desarrollo. Es un modelo de proyecto descriptivo y viable para la investigacion de
campo, enmarcado en un corte transversal cuantitativo y no experimental. Su
poblacién fue 20 colegios publicos en San Cristdbal, la unidad informante tiene 431
maestros y 40 funcionarios. Se empled la encuesta para recopilar datos. El
instrumento fue verificado por expertos; La confiablidad de acuerdo al Alfa de
Cronbach es 0,95. La conclusion del estudio fue que el proceso de gestion
administrativa que depende de factores humanos, de disputas individuales y de los
propésitos institucionales, no ocurre de modo ideal, lo que prueba la racionalidad

de disefiar un prototipo de gestion del talento.

Galvis y Céardenas (2016), publicaron una indagacion, cuyo objetivo de
investigacion fue analizar a las empresas del estado en la eleccion de su personal,
su mantenimiento dentro de la organizacion y como el administrador del talento
humano integra al personal en las distintas actividades estratégicas, que generan
incentivos y crea adaptacion a los constantes cambios de mejora continua y ser el
factor clave del éxito de la empresa. El método es descriptivo, ya que determina de
forma tedrica la formacion de gestion del talento humano. El estudio concluye que
toda empresa o institucion debe conocer su talento humano para alcanzar con éxito
los objetivos estratégicos de la organizacion. Su mantenimiento debe ser
optimizado, ya que incide en el cumplimiento de los objetivos estratégicos como eje
dindmico de todas las organizaciones publicas y clave del éxito. Por tanto, una

empresa se diferencia de otra en términos del potencial de su capital humano.

Asimismo, tenemos en el ambito nacional a Dominguez (2019), quien
presento su trabajo de indagacién, con la finalidad de verificar el vinculo entre la

gestion del talento humano y desempefio laboral. Cuestionarios con escala Likert
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para las variables utilizadas como instrumentos, se verifico la autenticidad y
confiabilidad de las mismas. Método hipotético deductivo, investigacion basica,
nivel de correlacion causal, enfoque cuantitativo; disefio transversal, no
experimental. Su poblacién fue 120 empleados, muestra probabilistica. Técnica de
acopio de informacién por encuesta y la herramienta de acopio de datos fueron
cuestionarios validados por expertos y su fiabilidad mediante el alfa de Cronbach.
Los resultados mostraron un vinculo significativo alto (rs=734, p<0.05) directamente

distributiva entre Gestion del Talento Humano y desempefio laboral.

Ccahua (2019), en su indagacion presentada tuvo como fin referir el enlace
entre gestion del talento y desempefio del personal de la entidad. Investigacion
aplicada, meétodo cuantitativo, disefio no experimental transversal y nivel
correlacional a una poblacién de cien empleados. Los datos se acopiaron con
encuestas y cuestionarios verificados por expertos. Los alcances evidenciaron una
vinculacion significativa entre las variables de gestion del talento y desempefio

laboral.

Rojas y Vilchez (2018), en su indagacion presentada tuvo como objetivo
describir el vinculo entre gestidén del talento y desempefio del personal que labora
en la entidad. Mediante una investigacion aplicada, método cuantitativo, disefio no
experimental y nivel correlacional, su poblacion cincuenta empleados. Los datos se
acumularon con técnicas de observacion, entrevistas y encuestas, el instrumento
se recogid mediante un cuestionario verificados por los expertos de la autora
Kiember Inca Allccahuaman. Los resultados muestran que existe un vinculo

significativo entre las variables de gestidon del talento y desempefio laboral.

Orosco (2018), en Lima, en una tesis presentada, tuvo por finalidad definir el
vinculo entre gestion del talento humano y desempefio laboral; correlacion
descriptiva, enfoque cuantitativo y basico; acopio de informacion en tiempo
determinado. La poblacion consistio en 2,000 empleados, la muestra probabilistica
fue de 322. De meétodo hipotético-deductivo. Los cuestionarios elaborados con
escala Likert. concluyo con resultado de 0. 775, por lo que existe un vinculo positivo

entre variables y una alta correlacion de significancia bilateral p=000.



Asencios (2017), en Lima; en una indagacion presentada con el fin de precisar
el vinculo entre gestién del talento y desempefio laboral. Indagacion sustantiva,
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental; transversal. Su
poblacion fue de 135 empleados administrativos. Estos servidores administrativos
pertenecen al régimen de trabajo 276, muestra probabilista de 100 servidores. El
método de recopilacion de informacion es una encuesta en escala Likert, verificado
por expertos. El cuestionario es la herramienta cuya confiabilidad esta determinada
por el Alpha de Cronbach. La conclusion del estudio es que hay una correlacion

moderadamente positiva entre gestion del talento y desempefio laboral.

Del Castillo (2017), en una indagacién presentada tuvo por finalidad
diagnosticar el vinculo entre gestidon del talento humano y desempefio laboral en la
comunidad distrital de Chaclacayo. Correlacion descriptiva, de enfoque cuantitativo,
tipo bésico, recojo la informacién en tiempo definido. La poblaciéon y muestra fue
conformada por 82 administradores de la parroquia Chaclacayo. EI método de
investigacion fue el deductivo de hipétesis, con cuestionarios a escala de Likert. El
trabajo llegé a la conclusién que hay vinculo positivo, que también se muestra en la
alta correlacion con el nivel significativo bilateral de p =000. <0.05 entre Gestion del

Talento Humano y Eficiencia Laboral.

Definicion de Gestién del talento humano; tenemos que considera factores
como el conocimiento, habilidad, Juicio y la actitud, siendo primordial que las
organizaciones integren, organicen, desarrollen y retengan dicho capital humano,
como base para que alcancen el éxito. El talento humano constituye un concepto
de capital humano, ya que constituye un patrimonio invalorable de una organizacion
para ser competitiva y exitosa. El capital humano articula los talentos; conferidos
de conocimientos, habilidades y competencias, fortalecidos, renovados vy
premiados de manera sostenida, que no se puede manejar aisladamente, mas
deben coexistir en un escenario de autonomia y cobertura que le permita crecer en

un contexto apropiado donde los talentos se desarrollen (Chiavenato, 2009).

En Sudamérica, Colombia, Argentina, Brasil, Chile, Ecuador, Pera vy
Venezuela y otros paises han implementado gestidn estratégica de talentos en sus

empresas, innovacion a través de indicadores salariales y politicas de retencion; a
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través de la implementacion de formacion de organizaciones estratégicas. Atributos
y orientaciones modernas son insertadas para estimular la motivacion para alcanzar
metas y reflexionar sobre el enfoque estratégico de los procesos del talento
humano. (Opcién 2018).

La gestion de talento humano ha sido reconocida como parte inherente de la
gestion organizacional, su proposito es mejorar y mantener la relacion general entre
todas las areas de la empresa, promoviendo asi la realizacidon de las metas, a través
del trabajo en equipo en diferentes campos para asegurar la eficiencia y el maximo
desarrollo de los recursos humanos. Con este fin, se debe considerar la importancia
de establecer un equilibrio entre las metas personales de un empleado y las metas
organizacionales. En el campo tedrico se han identificado varios puestos en la
gestién del talento, hablar de gestion humana es hablar de personas, inteligencia,
vitalidad, pensamiento, accion e ilusién. Lo definen como una estrategia para lograr
la eficiencia. Asimismo, enfatizaron la teoria de las relaciones interpersonales
desde una perspectiva humana, razon por la cual modifica el modelo mecéanico de
comportamiento organizacional para reemplazarlo por otro modelo que considere
mas los sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del

sujeto. (Revista investigacion desarrollo e innovacion, 2018).

Gestidn del talento humano significa planificar los requerimientos de personal,
dirigir el recurso humano existente, reclutar a personas competentes, asi como
comprometerlos y promover su perfeccionamiento, a fin de obtener su mejor
rendimiento (Mondy, 2010). En ese orden, la administracion del talento humano es
aquella que considera los lineamientos y actividades esenciales para dirigir las
relaciones humanas laborales, en lo referente a seleccionar, capacitar, evaluar,
retribuir y crear un entorno confiable y justo para los trabajadores de la organizacion
(Dessler y Varela, 2004). La gestion del talento humano valora los métodos del
disefio de puestos, planeacidén, aceptacion, instruccién y perfeccionamiento,
analisis del desempefio y control buscando el beneficio personal y empresarial
(Astudillo, Reinoso y Ortiz, 2017).

La gestién de talento humano brinda servicios de valor agregado para las

instituciones publicas, en el actual marco exigente de clientes internos y externos,
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es necesario cambiar a través de modelos a seguir, mediante la confianza y
abandono de planes rigidos y complejos en la entidad. Definitivamente el futuro
seguira marcado por el cambio, que hara que el entorno se vuelva cada vez mas

complejo e impredecible. (Revista Cientifica Ecociencia 2015).

Otra vision es de Vasquez (2013), sefialando a la GTH como una herramienta
estratégica de direccion, cuyo objetivo es obtener la maxima creatividad. Esto se
alcanza a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento
del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencién de los

resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Las tendencias de la gestion humana se basan cada vez mas en discursos
que intentan "salvar" al personal interno de la organizacién, y estos discursos no
necesariamente se traducen en procesos de gestion de personal en organismos
nacionales e internacionales. Se puede verificar no solo en diversas tendencias
coexistiendo en la practica administrativa, sino también en los proceso de solicitud

imprevista (Saldarriaga 2008).

Para las aplicaciones de gestion del talento, se consideran muchas
organizaciones grandes, especialmente en el caso de organizaciones
descentralizadas, donde cada departamento es responsable de sus propios
intereses. Todos tienen su propio plan de desarrollo. Las posibilidades de que un
departamento prepare el namero adecuado de gerentes para satisfacer las
necesidades reales son muy pequefias. Algunos terminan en superavit y otros en
déficit. Sin embargo, si todos estos programas separados se combinan en un solo
programa, la demanda inesperada en un departamento de la empresa y el déficit
inesperado en otro departamento se compensaran, al igual que la cartera de

acciones reduce la fluctuacion de las tenencias de personal.

Considerando esto y la duplicacion de tareas e infraestructuras requeridas en
el sistema de planificacion descentralizada, es un misterio por qué las grandes
organizaciones contintdan implementando planes de desarrollo descentralizados.
De hecho, algunas empresas estan creando grupos de talentos

interdepartamentales y desarrollando empleados con habilidades amplias y
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generales que se pueden aplicar a varios trabajos. Es posible que este ajuste no
sea perfecto, pero estas empresas han descubierto que una formacion y una

orientacion oportuna pueden ayudar a cerrar la brecha (Cappelli 2008)

La inversion en recursos humanos proporciona importantes beneficios
globales a las empresas y paises de la economia del conocimiento. Esta tendencia
econdémica ha obligado a los gobiernos a tomar medidas de inversion para traer
beneficios econdmicos positivos al pais. A través de estas inversiones, algunos
paises pueden contar con capital humano que les proporciona una ventaja
competitiva sustancial, se puede determinar que la inversion en talento ha
convertido al pais en una potencia mundial, y la creacién, distribucion y uso de
nuevos conocimientos esta orientada a satisfacer las necesidades sociales.
(Revista Cientifica y Tecnologica UPSE, 2016).

Gestionar el talento humano, constituye un reto para las organizaciones, ya
que ello implica en primer lugar una transaccién que al inicio no se puede conocer
su rentabilidad y segundo porque genera una renovacién de las conductas en
rangos elevados de la direccion que no resultan agradables para todos. El talento
requiere de un manejo y destreza necesaria, ya que en ello reside el mayor valor
de las empresas (Jericd, 2008). La direccion de recursos humanos se configura
mediante la convergencia de dos subelementos (como conocimientos y
habilidades), que permiten alcanzar un alto desempefo. Por tanto, cuando
hablamos de gestion del talento, estamos hablando de gestién de habilidades.
(Alles, 2005).

El desarrollo del talento en este entorno de aprendizaje y desarrollo
empresarial altamente competitivo y dinAmico se ha convertido en la columna
vertebral del éxito. Si no se sigue aprehendiendo, puede que mantener el
rendimiento sea imposible. Debido a esta estrategia, los creadores y profesionales
de recursos humanos estan cambiando sus métodos para aprender y desarrollar
empleados talentosos y mejorar el desempefio de la empresa, el desarrollo del
talento es el proceso de mejora de las habilidades y actitudes de los empleados
(Williamson, 2011). A medida que sigue cambiando el modelo de negocio con la

tecnologia y nuevas estrategias para hacer frente a estos cambios, las empresas
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deben mejorar y potenciar el conocimiento de sus empleados y formular estrategias
para el desarrollo de los profesionales, deben considerar la integracion y la
combinacion estratégica entre los talentos actuales y las habilidades de los

empleados. (Méndez y Stander, 2011).

El desarrollo del talento es una parte importante, a saber, las empresas
desarrollan empleados con sus propias habilidades para ser creativos, adquirir
conocimientos y tener ganas de trabajar. Las empresas pueden adoptar varios
desarrollos de talentos y estrategias para mejorar las habilidades, actitudes y
conocimientos de los empleados con el norte de generar un desempefio positivo.
La formacion, el desarrollo, el coaching y la planificacion de la sucesion son
herramientas que contribuyen a ello. El talento es una habilidad que se puede
desarrollar acumulando experiencias y habilidades. A medida que las empresas
continien implementando nuevas tecnologias, modelos de negocio y nuevas
estrategias de mercado, es necesario mejorar continuamente las habilidades de los
empleados. Esté proceso de aprendizaje y desarrollo minimizara la brecha de
habilidades y brindard a los mejores talentos oportunidades para convertirse en
futuros lideres. Desarrollar talentos también enfrentar4 cambios organizacionales,

tecnoldgicos y los modelos de negocio. (Wiradendi et. al. 2020).

Existen diversos enfoques que se vinculan con gestion del talento humano, en
el cual los individuos son el componente indispensable que necesita la empresa
para alcanzar sus metas. No debe una compafia lograr sus propésitos vulnerando
la dignidad humana, ya que a través de una especial consideracion a las
necesidades personales abonara al crecimiento de toda empresa. El enfoque
administrativo, donde los directores tienen la misién de realizar una apropiada
direccion del talento humano. La extension de talento humano tiene la preparacion
y la especialidad para proponer y aconsejar a la administraciéon, considerando que
el desempefio y la satisfaccion del personal no depende solo del jefe mediato sino
también del area de talento humano y el enfoque proactivo, que consiste en el
establecimiento de objetivos que emprendera la organizacion e impulsar a los
trabajadores y gestores a tener la cabida de solucionar los problemas que se

presente a todo nivel. (Pardo y Porras, 2011).
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La envergadura de gestionar del talento humano, reside en su aporte al
conocimiento y crecimiento organizacional, transforma la manera en que las
empresas asignan sus recursos para alcanzar resultados Optimos. Ademas, en
base a ello se desarrollan y se captan personas talentosas y se integran a la fuerza

laboral de la empresa. (Mary, Enyinna y Ezinne, 2015).

Dimensiones de la variable Gestion del talento humano; Ingreso de personal;
es una actividad seria para habituar a los nuevos trabajadores con sus
responsabilidades laborales, colegas y regimenes organizacionales. El estimulo del
personal se comprende como la labor de constituir nuevo personal a la empresa a
sus labores determinadas y dentro de la politica de la empresa, identificado como
un proceso utilizado en la inclusion de nuevo personal en la institucion. Puede
denominarse el proceso de proporcionar personal, comprende la contrataciéon y
seleccion de personal; Ubicacion de las personas, radica en la asignacion (o
reasignacion) para un espacio especifico. Incluye asignacion inicial, asi como
promocién y transferencia. Al igual que los candidatos es necesario realizar un
proceso de reclutamiento, eleccion y orientacion para estructurar las actividades
que realizan los empleados en la empresa, como la gestiébn y control de sus
actividades, esto incluye el boceto organizacional, esbozo de puestos, examenes,

descripcion de puestos, orientacion y desenvolmiento personal.

Aunado a ello, Estimular a las personas, Es un reconocimiento, asentimiento
y oportuna muestra de amor que recupera el entusiasmo inicial con el que la gran
mayoria de trabajadores se incorpordé a la empresa, pero que puede haberse
perdido por la rutina diaria de esfuerzos mal recompensados. Es una técnica para
animar a las personas y responder a las necesidades individuales mas sensibles,
incluye premios, logros y servicios sociales; Desarrollo de las personas, se trata de
una serie de acciones formuladas en el marco de un concepto Unico de formacion
organizacional, centrado en la formacién sistematica del personal. Ademas, estas
acciones tienen un efecto positivo en la modificacion del nivel de cualificacion del
rendimiento de los trabajadores en todos los niveles y pueden satisfacer las
necesidades de formacion individual y las necesidades colectivas de los empleados

formados. Se utilizan para preparar y acrecentar el desarrollo profesional,
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comprende la formacion y desarrollo de personas, proyecto de desarrollo y cambio

de carrera y programas de comunicacion e incorporacion.

Ademas, la Retencion del personal, es un proceso que anima a los
trabajadores a permanecer en la organizacion durante mucho tiempo, utilizando las
estrategias y herramientas de retencion mas eficaces. Este es un desempefio
beneficioso tanto para la organizacion como para el empleado. Es la evolucién del
proceso de creacion de requisitos ambientales, psicologicos y complacencia para
las actividades de las personas, incluida la gestién de disciplina, salud, seguridad,
calidad de vida y mantenimiento de los vinculos gremiales; Monitoreo de personas,
procedimiento para monitorear, revisar las funciones de las personas y comprobar
los resultados. Se trata de establecer una mejor relacion de confianza con los
empleados, comenzado por poner en marcha herramientas de seguimiento del
personal técnico para orientar el ritmo, de acuerdo con los objetivos marcados.
Incluye bases de datos y procedimiento de informacion de gestion (Chiavenato,
2009).

Definicién de variable desempefio laboral; Se determina como la actitud que
muestran los trabajadores en el desarrollo de sus funciones. El desempefio laboral
estd vinculado con las actitudes interpersonales de los trabajadores dentro del
centro laboral y esta sujeto a su aptitud de interrelacionarse eficazmente con los
deméas empleados y con sus jefes (Robbins y Judge, 2009).

El entorno econdmico desfavorable y la inseguridad laboral han provocado un
aumento reciente de la lealtad de los empleados. Muchas personas han sido
contratadas para suspender temporalmente su busqueda de empleo, que ahora
esta mejorando rapidamente. Inevitablemente una vez que las personas con talento
se den cuenta de que las condiciones del mercado se estan recuperando, pronto
comenzaran a estar mas abiertas a los cambios de carrera. Por lo tanto, para las
empresas es mas importante que nunca tener una vision a largo plazo de la gestion
de su talento con estrategias y toma de medidas proactivas para establecer planes
de retencion. (Khatri, 2010).
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Por su parte, la administracion de desempefio estd encaminada a la
maximizacién del rendimiento laboral de los empleados, de los equipos y de la
misma empresa, orientando al cumplimiento de objetivos y asegurando que los
procesos se cumplan de forma oportuna (Mondy, 2010); De igual forma, la
administracion del desempefio es el conjunto de actividades que enlazan el
planteamiento de metas, la valoracién del trabajo y el impulso de un Unico sistema,
con lafinalidad de lograr los planes estratégicos que se sostengan en el desempefio

de los trabajadores de la compaiiia (Dessler,2009).

Asimismo, la evaluacion del desempefio resulta un instrumento de medida
objetiva, y con los afios se han concebido esquemas objetivos de consistencia que
permiten medir cualidades, destrezas, conductas y resultados, de acuerdo al
desempeiio esperado de un trabajador en el ejercicio de sus funciones (Cubillos,
Veldsquez, y Reyes, 2014); Por otro lado, El desempefio laboral se basa en todas
las actividades o conductas ejecutadas por los trabajadores que son apreciables
para los planes empresariales y valorados en proyeccion de capacidades

personales y su aporte a la estructura (Pedraza, Amaya y Conde, 2010).

La importancia del desempefio laboral radica en dos objetos primordiales, por
un lado, el administrativo: el cual proporciona a la gerencia informacion precisa para
la toma de medidas relacionadas a pagos, promociones y relevos, concediendo que
los empleados comprendan las reglas para la provision de documentacion y por
otro lado el objetivo de desarrollo: que usa la informacion recogida para reconocer
y proyectar instrucciéon, entrenamiento, practica y demas demandas del personal
(Bateman y Snell, 2009).

De igual manera, la relevancia del desempeiio laboral en las organizaciones
se hace en base a los objetivos de los administradores, de medir el valor afiadido
gue cada empleado genera a la empresa y como ayuda para alcanzar las metas y
logros finales. Por tanto, es indispensable que cada empresa cuente con procesos
de evaluacion de desempefio en el que cada jefe mediato o superior evalué el
progreso, éxitos y probleméatica de cada empleado en sus ambientes de labores
(Werther y Davis, 2008).

15



Dimensiones de la variable Desempefio laboral; Los resultados del trabajo
personal; son un procedimiento para evaluar el desempefio de labores de un
trabajador, a fin de lograr decisiones objetivas de recursos humanos. Las
organizaciones nuevas, emplean la evaluacion laboral para definir los aumentos
salariales, la capacitacion y las necesidades de desarrollo, y también proporcionan
documentacion para respaldar las actividades de los empleados. Por tanto, una
valorizacion bien gestionada es una herramienta de control y crecimiento del
personal. Se convierte en un proceso para estimular el valor, la alteza y las
cualidades del desenvolvimiento del trabajador, es un instrumento de gestion,
fundamental en el desempefio administrativo, apoya a definir los regimenes de
recursos humanos adecuados a las obligaciones de la organizacién. (Ibafiez M.
2000);

Por otro lado, estan los Comportamientos; el desempefio laboral varia de
persona a persona, ya que el comportamiento afecta la capacidad, motivacion,
trabajo en equipo, capacitacion de los trabajadores, supervision y factores
situacionales de todos y la comprensién de la gente al papel desempefiado en el
trabajo, habilidades interpersonales y conocimientos practicos; para (Gomez et.
al.1999), la cantidad de trabajo a aplicar en una determinada tarea depende del
trabajador y Cualidades; Tener una buena actitud es una cualidad que engloba
muchos aspectos, como respetar a los demas, ser puntual, asumir
responsabilidades, cumplir promesas, reconocer los errores y aprender de ellos y
evaluar el éxito de los demas, son estandares mas aislados del ejercicio efectivo
de trabajo. Sin embargo, son los mas utiles para las organizaciones, ya que no es
prudente ignorar aspectos como la actitud, el fomento de la confianza, la
experiencia y la conexion con resultados positivos, atributos que se toman en

cuenta para medir el nivel de desempefio de un trabajador (Robbins y Judge, 2009).
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lll.  Metodologia

3.1 Tipo y Disefio de Investigacion

Es tipo basico, porque sefala las caracteristicas que ostenta todo fundamento
tedrico y no préctico, llamada igualmente pura (Neill y Cortez, 2018); es
correlacional, porque evalua la relacion entre dos o mas variables, concepciones o
categorias, a través de la aplicacion de métodos o estimaciones estadisticas
(Cabezas; Andrade y Torres, 2018); de disefio no experimental, donde las variables
no se manipulan intencionalmente, sino que se observan y analizan los hechos en
su contexto natural. Investigacién de corte transversal porque se recogen los datos
por Unica vez, con el fin de representar las variables y examinar su influencia e

interdependencia. (Cabezas; Andrade y Torres, 2018).

El disefio correlacional:

_» O

4
M < r
\1‘

O

Figura 1. Disefio correlacional

Dénde:

M : Trabajadores
01 : Gestion del talento humano
02 : Desempeiio laboral

r : Vinculo entre variables

El enfoque es cuantitativo por su forma estructurada de recopilar y estudiar
los datos obtenidos de diversas fuentes, a través del uso de la informatica, estadisti-
ca, y las matematicas a efectos de lograr resultados, tratando de medir el problema

y proyectar los mismos a una poblacion mayor. (Neil y Cortez, 2018).
Es hipotético-deductivo, por ser un proceso que se basa en afirmaciones de

calidad de hipdtesis, las que se buscan objetar, obteniendo conclusiones que

corresponden compararse con los hechos. (Reyes 2016).
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3.2 Operacionalizacion de Variables

El concepto de la variable Gestion del talento humano, se constituye en el concepto
de capital humano, un patrimonio invalorable de una organizacion para ser
competitiva y exitosa. El capital humano articula los talentos; conferidos de
conocimientos, habilidades y competencias fortalecidos, renovados y premiados de
manera sostenida, que no se puede manejar aisladamente, mas deben coexistir en
un escenario de autonomia y cobertura que le permita crecer en un contexto

apropiado donde los talentos se desarrollen (Chiavenato, 2009).

Se operacionalizé segun el cuestionario de Ccahua (2019), adaptado por el
investigador, constard con 34 items con seis dimensiones, escalas de Likert y

niveles y rangos (Ver anexo 2).

La definicibn de la variable desempefio laboral esta vinculado con las
actitudes interpersonales de los trabajadores dentro del centro laboral y esta sujeto
a su aptitud de interrelacionarse eficazmente con los deméas empleados y con sus
jefes (Robbins y Judge, 2009).

Se operacionalizé, de acuerdo a los cuestionarios de Condor y Aranda (2018),
y Rodriguez (2017) adaptado por el investigador, conformado por 28 items con tres

dimensiones (Ver anexo 2).

3.3 Poblacion, Muestra y Muestreo

La poblacién y la muestra tomada para la presente investigacion constan de 77
trabajadores que forman parte de la Direccién de Planeamiento Institucional PNP,
San Isidro,

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se utilizé la técnica de la encuesta para las dos variables, que fueron verificados
mediante instrumentos como los cuestionarios, los mismos que fueron adaptados
y validados por expertos (Anexo 5). Para medir la confiabilidad se realizé la
encuesta a 20 trabajadores de la Direccion de Planeamiento Institucional PNP, San
Isidro, 2020 en forma virtual, con el soporte del aplicativo informatico WhatsApp,
calculando el grado de fiabilidad con el Alfa de Cronbach, obteniendo el instrumento

1 (Gestion del talento humano) una confiabilidad de 0.957 e instrumento 2
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(Desempefio laboral) la confiablidad fue de 0,953 (Anexo 6). Para validar a los

cuestionarios, se recurrié a expertos, a quienes se detalla a continuacion:

Tabla 1
Validez de instrumentos por juicio de expertos
Grado Nombrey o
o . Especialidad Nro. DNI.
académico apellidos
Francis Esmeralda Ciencias de educacion
Doctora Metodologia de investigacion 09637865
Ibarguen Cueva S
cientifica
Magister Gustavo Ernesto  Administracion de Negocios — MBA 9570134
Zarate Ruiz en Gestion Publica

Ada Mercedes
Mejia Andrade

Elaboracion propia

Doctora Gestion Publica y Gobernabilidad 25765770

3.5 Procedimiento

Para poder realizar la indagacion, se envioé una carta de presentacion suscrita por
la Universidad César Vallejo al Director de Planeamiento institucional P.N.P., en
San Isidro, exponiendo el objetivo de la investigacion y solicitando que conceda las
facilidades del caso, para la recoleccion de informacion mediante la aplicacion del
instrumento 0 encuesta para procesar datos en el Excel y con el software

estadistico SPSS 24 para el examen descriptivo.

3.6 Método de Andlisis de Datos

Para comparar o cotejar los resultados, se empleé el programa estadistico espafiol
SPSS 24, que procesa técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, como la
correlacién o regresion, utilizandose el indice de Rho Spearman para establecer la

probable correlacidén entre variables e indicadores.

3.7 Aspectos Eticos

Se guardo la consideracion al conocimiento y veracidad del autor, se indago y/o
consulté diversas fuentes de informacion en concordancia con las normas y
reglamentos de la UCV vy directrices de gestion publica; cuando se aplicaron los
cuestionarios, se respetod las reservas de los encuestados dentro de la normativa

de la confidencialidad del caso, la discrecion y vulnerabilidad de datos personales.
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IV. Resultados

4.1. Resultados Descriptivos
Tabla 2

Niveles de variable Gestion del talento humano por dimensiones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 6 7,8

Regular 52 67,5

Bueno 19 24,7
Total 77 100,0

Gestion del talento humano

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Gestion del talento humano
Figura 2. Nivel de percepcion de variable gestion del talento humano y dimensiones

Fuente: Spss24

De los resultados que se aprecia los niveles de gestién del talento humano,
tiene nivel regular con 67,5% tiene el mayor porcentaje en comparacion al nivel
de bueno que presenta el 24,7%, en cuanto al nivel malo este es de 7,8%.
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Tabla 3

Distribucién de frecuencias y porcentajes de dimensiones de variable Gestién del talento
humano

Dimensiones Frecuencia | Porcentaje valido
Niveles (fi) (%)
Malo 3 3.9%
Ingreso de personas Regular 44 57.1%
Bueno 30 39.0%
Malo 1 1.3%
Ubicacion de 0
personas Regular 31 40.3%
Bueno 45 58.4%
. Malo 25 32.5%
Estimular a las 0
personas Regular 48 62.3%
Bueno 4 5.2%
Desarrollo de las Malo 15 19.5%
personas Regular 46 59.7%
Bueno 16 20.8%
Malo 9 11.7%
Retener al personal Regular 48 62.3%
Bueno 20 26.0%
Seguimiento de las Malo ! 9.1%
personas Regular 43 55.8%
Bueno 27 35.1%

B Ingreso de personas Ubicacion de personas
W Estimular a las personas M Desarrollo de as personas
mRetener al personal W Seguimiento de las personas

70.0%

62.3%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Malo Regular Bueno

1.3%

Figura 3. Nivel de variable gestion del talento humano por dimensiones

Fuente: Spss-24



Interpretacion:

Con respecto a la tabla 3y a la figura 3, el 3,9% advierte nivel malo en la dimensién
ingreso de personas; el 57,1% nivel regular y el 39,0% nivel bueno; el 1,3% perciben
nivel malo en la dimension ubicacion de personas; el 40,3% nivel regular y el 58,4%
nivel bueno, el 32,5% observa nivel malo en la dimension estimular a las personas;
el 62,3% un nivel regular y solo el 5,2% un nivel bueno. Mientras que observamos
un 19,5% del nivel malo para la dimension desarrollo de las personas, seguido de
un 59,7% de nivel regular para luego un 20,8% perteneciente al nivel bueno,
tenemos a la dimension retener al personal con porcentajes correspondientes al
nivel malo, regulary bueno de 11,7%, 62,3% Yy 26,0% respectivamente para finalizar
con la dimension seguimiento de las personas que presenta al nivel malo en un

9,1%, al nivel regular en un 55,8% y por ultimo al nivel bueno con 35,1%.

Tabla 4

Nivel de variable desemperio laboral y dimensiones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,3

Medio 14 18,2
Alto 62 80,5
Total 77 100,0

Desemperio laboral

100

S0

fu}
o
1

Porcentaje

B
[=]
1

20—

| ey |

Baijo Medio
Desempefo laboral

Figura 4. Nivel de percepcién de variable desempefio laboral y dimensiones

Fuente: Spps24
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De los resultados que se aprecia en cuanto a los niveles desempefio laboral, se
tiene que el nivel de medio con un 18,2% tiene el menor porcentaje en
comparacion al nivel de alto que presenta el 80,5%, en cuanto al nivel de bajo

este es so6lo del 1,3%.

Tabla 5

Distribucion de frecuencias y porcentajes de dimensiones de la variable Desempefio
laboral

Porcentaje

Dimensiones Frecuencia valido
Niveles (fi) (%)

Resultados del Bajo_ 1 1'3?

trabajo personal  _Medio 11 14.3%

Alto 65 84.4%

Bajo 1 1.3%

Comportamientos  Medio 23 29.9%

Alto 53 68.8%

Bajo 1 1.3%

Cualidades Medio 17 22.1%

Alto 59 76.6%

1 Resultados del trabajo personal Comportamientos 1 Cualidades

90.0%
80.0%
10.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

0,
10.0% 14.3%

0.0% 1.3% 13%

t 1.3% Medio Alto

Figura 5. Nivel de variable desempefio laboral por dimensiones

Fuente: Spss24
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Interpretacion:

Con respecto a la tabla 4 y a la figura 4, el 1,3% advierte nivel bajo en la
dimensién resultados del trabajo personal; el 14,3% nivel medio y el 84,4% nivel
alto, siendo el nivel alto el sobresaliente en esta dimension; el 1,3% perciben
un nivel bajo en la dimensién comportamientos ; el 29,9% nivel medio y el
68,8% nivel alto, siendo el nivel alto el dominante en esta dimension; el 1,3%
perciben nivel malo en la dimension cualidades; el 22,1% nivel medio y el 76,6%

un nivel alto, siendo el nivel alto es influyente en esta dimension.

4.2. Resultados Correlaciénales.
Tabla 6

Tabla de hipétesis de la investigacion

Rho- Significatividad-

Hipotesis  Variables*Correlacion . N Nivel
Spearman Bilateral
HinGtesis Gestion del talento
P humano *desempefio ,287" ,011 77 Bajo
general
laboral

Hipotesis Ingreso de personas*

especifica- 9 ~p ,383" ,001 77 Medio
1 desempefio laboral

Hipotesis Ubicacién de

especifica- personas * ,309" ,006 77 Medio
2 desempefio laboral

Hipétesis Estimular a las NG ha

especifica- personas* ,114%* 324 77 Y

~ correlacion

3 desempefio laboral

Hipotesis Desarrollo de las

especifica- personas* ,225%* ,050 77 Bajo
4 desempefio laboral

Hipétesis

o R I [* .

especifica- etener a~persona ,238** ,037 77 Bajo
5 desemperio laboral

Hipétesi Seguimiento de |

ip e: is eguimiento de las No hay
especifica- personas* ,184** ,109 -,
- correlacion

6 desempefio laboral

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con respecto al establecimiento de hipétesis nulas e hipétesis alterna de
variables y de variable—dimension, de acuerdo a los datos procesados, se

utilizé el Rho de Spearman, a través de ello, se obtuvieron los siguientes
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resultados. Se sefiala que la hipotesis general (Gestion del talento humano y
desempefio laboral) tienen un nivel de correlacion cuyo nivel es positiva medio
segun las escalas de Sampieri con un (Rho 0,287 y p-valor 0,011), lo que nos
indica que, a mayor gestion del talento humano, existe un mayor desempefo

laboral.

En tanto que para cada hipdtesis se alcanz6 los siguientes resultados: la
hipotesis especifica-1 (Ingreso de personas*desempefio laboral) el nivel de
correlaciéon es positiva medio (Rho 0,383 y p-valor 0,001); la hipétesis
especifica-2 (Ubicacion de personas*desempefio laboral) nivel de correlacion
positiva medio (Rho 0,309 y p-valor 0,006); la hipotesis especifica-3 (Estimular
a las personas*desempefio laboral) no existe correlacién debido a su p-valor
mayor a 0,05 (Rho 0,114 y p-valor 0,324); la hip6tesis especifica-4 (Desarrollo
de las personas*desempefio laboral) nivel de correlacién es positiva media
(Rho 0,225 y p-valor 0,050);

De igual forma, la hipétesis especifica-5 (Retener al personal*desempefio
laboral) nivel de correlacion es positiva medio (Rho 0,238 y p-valor 0,037); la
hipétesis especifica-6 (Seguimiento de las personas*desempefio laboral) no
existe correlacion debido a su p-valor mayor a 0,005 (Rho 0,184 y p-valor
0,109). Se tiene que, en todas las correlaciones exceptuando las correlaciones
4y 7, el p-valor es menor a 0,05, ello nos admite fijar la existencia de un vinculo
de cada una de las demas dimensiones y variable 1 con la variable 2, esto hace
gue se acepte la hipétesis nula haciendo que a medida que aumentamos la
variable gestion del talento humano y dimensiones correspondientes,

aumentara el desempefio laboral.
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V. Discusion

Luego del andlisis, se puede observar que existe un vinculo significativo y directo
entre la variable Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
en la Direccion de Planeamiento Institucional PNP, San Isidro, 2020, lo que
indica cuan grande es la variable, cuanto mayor es la tasa de conciencia positiva
de la gestién, mayor es el desemperfio laboral en las dimensiones de la propuesta

actual, aqui se discuten los argumentos de cada hipétesis planteada.

Se puede sefialar que la hipotesis general la gestion del talento humano y
desempefio laboral de la indagacién concluida, tienen correlacién positiva baja,
con (Rho 0,287 y p-valor 0,011), lo que indica que, a mayor gestion del talento
humano mayor desempefio laboral, que no se asemeja al trabajo de
investigacion de Dominguez (2019), que mostré un vinculo significativo alto
(rs=734 y p. v. 0.05) directamente distributiva entre Gestion del talento humano
y Desempefio laboral y a la conclusién de Rojas y Vilches (2018) que exhibe un
vinculo significativo entre las variables, cabe sefialar que de la investigacion
realizada a la Direccién de planeamiento institucional PNP, se colige la falta de
articulacion de talentos y escaso apoyo al impulso de competencias, habilidades

y conocimientos, denotado en los resultados obtenidos.

Hipotesis especifica 1. Muestra la correlacion positiva media entre ingreso de
personas y el desempefio laboral (Rho 0,383, valor p 0,01), lo que denota una
actividad promedio en el ingreso de trabajadores a la Direccion de Planeamiento
Institucional PNP, San Isidro, empero se necesita habituar a los nuevos
integrantes para las labores que se les encomiende posteriormente, lo cual no
coincide con lo colegido por Dominguez (2017) que encontré una significancia
alta (s =,710) entre la dimension y variable analizada.

Hipotesis Especifica 2. Muestra una correlacion positiva media entre la ubicacién
de personas y el desemperfio laboral (RS. 0.309, el valor p es 0.006), como se
puede observar, en la institucion en indagacion, hay escasez de procedimientos
respecto a esta dimensién de asignar o reasignar espacios especificos para las
labores, no existe promocion y transferencia, el proceso de reclutamiento y

orientacion es bajo y/o no existe un procedimiento definido para estructurar las
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actividades laborales; consecucion no similar a lo finiquitado por Ccahua (2019),
quien determind una correlacion alta (rs=750) entre los puntos en debate.

Hipotesis especifica 3. El estimular a las personas no se relaciona con el
desempeiio laboral, debido a su p-valor 0,324 mayor a 0,05., como se muestra
en los resultados estadisticos, la institucion en indagacion, sufre de un alto indice
negativo de estimulo y servicios sociales a las personas que laboran en la
institucion, entre tanto, las personas no exteriorizan entusiasmo y energia
suficiente para denotar produccion, son mal recompensadas y no se observa

afan de superacion, motivo por la cual no se demuestra esta hipétesis.

Hipotesis especifica 4. El desarrollo de las personas se relaciona con el
desempefio laboral, con un nivel de correlacion positiva baja (Rho 0,225 y p-valor
0,050). Segun las estadisticas descritas en el presente trabajo de investigacion,
se muestra un minimo de rendimiento en el desarrollo de las personas, eje
fundamental para obtener efectos positivos personales e institucionales, siendo
necesario la implementacion de un proyecto de desarrollo profesional para la
reactivacion de esta dimension. Esta conjetura difiere de lo indicado por Orosco
(2018) que obtuvo una significancia moderada (rs = ,480) y de lo arribado por
Ccahua (2019) quien sefalo la existencia de una correlacion significativa

(rs=,650) para la dimensién y variable materia de analisis.

Hipotesis especifica 5. El retener al personal se relaciona con el desempefio
laboral, con un nivel positivo bajo de correlacién (Rho 0,238 y p-valor 0,037). Los
resultados mostrados, denotan un nivel promedio de funcionabilidad en cuanto
a la retencion al personal, es exiguo el proceso y la estrategia de animacion a
los trabajadores a permanecer en la entidad y sumamente escasa las acciones
de generar calidad de vida, salud y sostenimiento de lazos colectivos. Esto es
opuesto a lo sefalado por Ccahua (2019) quien encontré una correspondencia
alta (rs=,948) en la materia evaluada.

Hipoétesis especifica 6. EI monitoreo de las personas no se vincula con el
desempeiio laboral, debido a que su p-valor 0,109 es mayor a 0,05. Esto
demuestra que la institucion destina escasos recursos para revisar las funciones
de las personas y comprobar los resultados de su desempefio laboral como parte

del crecimiento institucional.
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VI. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Séptima:

La variable gestion del talento humano se vincula con la variable
desempefio laboral, con un nivel de correlacion positiva baja (Rho
0,287 y p-valor 0,011).

La dimension ingreso de personas se relaciona con la variable
desempefio laboral, con un nivel de correlacion positiva media (Rho
0,383 y p-valor 0,001) siendo esta la dimension que presenta mayor

impacto sobre las demas.

La dimension ubicacion de personas se vincula con la variable
desempefio laboral, con un nivel de correlacion positiva media (Rho
0,309 y p-valor 0,006).

La dimension estimular a personas no se relaciona con la variable

desempeiio laboral, debido a su p-valor 0,324 mayor a 0,05.

La dimension desarrollo de personas se vincula con la variable
desemperio laboral, con un nivel de correlacion positiva baja (Rho
0,225 y p-valor 0,050).

La dimensién retener al personal se Relaciona con la variable
desemperio laboral, con un nivel de correlacion positiva baja (Rho

0,238 y p-valor 0,037).

La dimension seguimiento de personas no se vincula con la variable

desempenio laboral, debido a su p-valor 0,109 mayor a 0,05.
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VIl. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Al Director de la Direccion de Planeamiento Institucional PNP,
incentivar el trabajo y la productividad laboral para alcanzar los
objetivos, premiando la creatividad, ya que es un requisito
indispensable para la estabilidad de la organizacion, asegurando una

posicion competitiva frente a los constantes cambios sociales.

Al Director de la Direccion de Planeamiento Institucional PNP,
gestione los recursos presupuestarios destinados a la implementacion
y/o renovacion de tecnologia de informacién existente, para mejorar
los resultados e incrementar la productividad y las competencias

organizacionales, eliminando procesos que no aporten valor.

Al Director de la Direccién de Planeamiento Institucional PNP,
promueva en forma continua la gestion del talento humano, a través
de una adecuada seleccion, capacitacion, desarrollo de habilidades,
tomando en cuenta la formacion profesional para mejorar el nivel de

desempefio laboral.

Al Director de la Direccién de Planeamiento Institucional PNP, delegar
responsabilidades a los trabajadores de la direccion para mejorar la
confianza y la capacidad de respuesta individual, asumiendo las
metas de la institucion, a fin de mejorar el desenvolvimiento en las

labores cotidianas, optimizando el uso del tiempo.

Al Director de la Direccidon de Planeamiento Institucional PNP,
incentivar la integracion laboral de los miembros de la organizacion, a
través del mejoramiento de los ambientes laborales en cuanto a

iluminacién, comodidad, limpieza y ventilacion.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion de talento humano y desempefio laboral del personal en la Direccién de Planeamiento institucional PNP. San Isidro, 2020.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Qué relacién existe entre la
gestion del talento humano v el
desempefio laboral del personal
en la Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020?

Problemas especificos

¢Qué relacién existe entre el
ingreso de personasy el
desempefio laboral del personal
en la Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020?

¢Qué relacion existe entre la
ubicacién de personas y el
desempefio laboral del personal
en la Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020?

¢Qué relacion existe entre el
estimular a las personas y el
desempefio laboral del personal
en la Direccién de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020?

¢Qué relacion existe entre el
desarrollo de personas y el
desempefio laboral del personal
en la Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020?

Objetivo general

Establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y
el desempefio laboral del
personal de la Direccién de
Planeamiento  Institucional
San Isidro, 2020

Objetivos especificos:

Establecer la relacion entre el
ingreso de personas y el
desempefio  laboral  del
personal en la Direccién de
Planeamiento Institucional,
San Isidro, 2020

Establecer la relacion entre
la ubicacién de personasy el
desempefio  laboral  del
personal de la Direccion de
Planeamiento Institucional,
San Isidro, 2020.

Establecer la relacion entre
estimular a las personas y el
desempefio  laboral  del
personal de la Direccién de
Planeamiento Institucional,
San Isidro, 2020

Establecer la relacion entre
el desarrollo de personas y el
desempefio  laboral  del
personal en la Direccién de
Planeamiento Institucional,
San Isidro, 2020

Hipdtesis general

La gestién del talento humano
se relaciona con el desempefio
laboral del personal en la
Direccion de Planeamiento
Institucional San Isidro, 2020

Hipotesis especificas

El ingreso de personas se
relaciona con el desempefio
laboral del personal en la
Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020

La ubicacion de las personas
se relaciona con el desempefio
laboral del personal en la
Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro,
2020.

El estimular a las personas se
relaciona con el desempefio
laboral del personal en la
Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020

El desarrollo de personas se
relaciona con el desempefio
laboral del personal en la
Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020

Variable 1: Gestidon del talento humano (Chiavenato, 2009)

. . . - Escalas Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Items g
valores
Ingreso de personas o Reclutamiento 1-7 Nunca 1 Bueno  (126-170)
e Seleccion Casi nunca 2
A veces 3 Regular (80-125)
e Orientacion Casi siempre 4
Ubicacion de personas » Modelado 8- 12 Siempre 5 Malo (34-79)
e Evaluacion del desempefio
e Retribucién
Estimular a las personas | e Incentivos
o Prestaciones y Servicios 13-18
o Capacitacion.
Desarrollo de las e Desarrollo organizacional
personas 19- 25
» Relaciones
Retener al personal o Higiene, seguridad y calidad
de vida 26- 30
Seguimiento de las e Base de datos y sistemas de
personas informacién
31-34




¢Qué relacion existe entre el
retener al personal y el
desempefio laboral del personal
en la Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020?

¢Qué relacion existe entre el
seguimiento de las personas y el
desempefio laboral del personal
en la Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro, 2020?

Establecer la relacion entre el
retener a las personas y el
desempefio  laboral  del
personal en la Direccién de
Planeamiento Institucional,
San Isidro, 2020

Establecer la relacion entre
el seguimiento de las
personas y el desempefio
laboral del personal en la
Direccion de Planeamiento
Institucional, San Isidro,
2020

El retener a las se relaciona
con el desempefio laboral del
personal en la Direccién de
Planeamiento Institucional,
San Isidro, 2020

El seguimiento de |las
personas se relaciona con el
desempefio laboral del
personal en la Direccién de
Planeamiento  Institucional,
San Isidro, 2020

Variable 2: Desempefio laboral (Robbins y Jugde, 2009)

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
valores
Resultados del trabajo | e Capacidad produccion Nunca 1 | Alto (104-140)
personal o No generacion de residuos 1-8 Casi nunca 2
e Logros A veces 3 | Medio (66-103)
Casi siempre 4
Comportamientos o Facilitar las actividades a los demas Siempre 5 | Bajo (28-65)
e Proponer cambios 9-17
o Demostracion de iniciativa
Cualidades ¢ Excelente actitud
o Generar confianza
e Experiencia 18- 28

e Conexidn con los resultados
positivos




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: Bésica

ENFOQUE: Cuantitativo
METODO. Hipotético-deductivo
NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental -
Transversal

Poblacién censal:

77 personas de la
Direccién de
Planeamiento
Institucional PNP, Sn
Isidro, 2020

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario de Gestiéon del
talento humano

Cuestionario de Desempefio
laboral

DESCRIPTIVA:
- Tablas de frecuencia
- Figuras estadisticas

INFERENCIAL: Para la prueba de Hipétesis se realizaran los célculos estadisticos necesarios mediante las formulas

de Correlacion de Spearman:

_,_ 6%d 2
s n(nZ-1)
Dénde:
r, = Coeficiente de correlacién por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = NUumero de datos




Tabla

Operacionalizacion de la variable 1: Gestion del talento humano

Anexo 2:

Operacionalizacion de variables

) » ] ) Escalay Niveles y
Dimensién Indicador ltems
Valores Rangos
Ingreso de Reclutamiento lal7 Nunca 1) Alto (126-170)
personas Seleccion Casinunca (2)
A veces ) Medio (80-125)
Orientacion Casi siempre (4)
Ubicacién de Modelado 8-12 Siempre (5) Bajo (34-79)
personas Evaluacién  del
desempefio
. Retribucion
Estimular a las )
personas Incentlvps 13-18
Prestaciones vy
Servicios
Desarrollo de las Capacitacion
personas Desarrollo 19-25
organizacional
Reter | Relaciones
o Onelra Higiene, seguridad y 26-30
persona calidad de vida
. Base de datos vy
Seguimiento de las sistemas de 21-34

personas

informacion



Tabla

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y
rangos
Resultados del Capacidad de produccién 1-8 Nunca Q) Alto  (104-140)
trabajo personal No generacion de residuos Casinunca (2)
Logros A veces 3) Medio (66-103)
Casi siempre (4)
) Facilitar las actividades a los Siempre (5) Bajo (28-65)
Comportamiento demas 9-17
Proponer cambios
Demostracion de iniciativa
Excelente actitud
Generar confianza 18-28

Cualidades

Experiencia
Conexién con los resultados



Ficha técnica 1l
Denominacion:

Autor:

Adaptacion:

Ambito de Aplicacion:
Tiempo:

Forma de Administracion:

Ficha técnica 2
Denominacion:
Autor:

Adaptacion:

Ambito de Aplicacion:

Tiempo:

Forma de Administracion:

Anexo 3: Ficha Técnica

Cuestionario de Gestion del talento humano
Ccahua (2019)

Hidalgo (2020).

Direccion de Planeamiento Institucional PNP
40 minutos

Encuesta

Cuestionario de desempefio laborar

Condor y Aranda (2018) y Rodriguez (2017)
Hidalgo (2020).

Direccion de Planeamiento Institucional PNP.
40 minutos

Encuesta



Anexo 4: Instrumentos

Cuestionario de Gestion del Talento humano

INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuacion, tienes 34 preguntas sobre la
gestion del talento humano, para lo cual debes marcar en la tabla el nimero u
opcion que consideras correcta.

Siempre | Casisiempre | Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
. . Escalas de
N© Variable Gestion de Talento Humano Calificacion
DIMENSION INGRESO DE PERSONAS 5/ 4] 3] 2| 1

1 Se recluta personal policial y civil calificado.

Se cumple con los requisitos exigidos al seleccionar a
2 las personas por la Direccion de Planeamiento
Institucional PNP

3 Se difunde las convocatorias para atraer personal
calificado de manera adecuada y transparente

4 Se recoge informacibn de personal para el
reclutamiento de personal calificado.

5 Se realiza la entrevista de seleccion de personal
calificado de forma imparcial.

6 Se realizan evaluaciones técnicas para la admision del
personal calificado son las adecuadas.

7 Se capacita al candidato seleccionado.

DIMENSION UBICACION DE PERSONAS 5/ 4] 3| 2| 1

8 Realiza el personal admitido tareas propias de su cargo.

9 Desempefia el personal admitido mas de un cargo.

10 Existe un clima laboral de respeto y confianza

interpersonal.
La evaluacion del personal esta a cargo de los jefes de
111 Zrea
12 Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma
trimestral
DIMENSION ESTIMULAR A LAS PERSONAS 5141321

Se fomenta la compensacion a fin de incentivar y
13 | motivar al personal calificado a cumplir con los
objetivos propuestos.

El personal calificado accede a becas de estudio para

14 garantizar el buen ejercicio de sus funciones.

Se compensa al personal calificado con un bono
15 | economico extra en funcion a la produccion y los
objetivos logrados.

Se promueve la union, trabajo en equipo y mejorar la

16 comunicacion.




17

El personal es capacitado segun sus necesidades y a
las necesidades de la unidad policial.

18

Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral
en el diligenciamiento oportuno de expedientes
admirativos.

DIMENSION DESARROLLO DE LAS PERSONAS

19

Entrena la unidad policial de manera adecuada a los
asistentes administrativos, técnicos y especialistas.

20

Entrena la unidad policial al personal calificado con
cursos sobre los sistemas administrativos de su
competencia para desarrollar sus habilidades.

21

Participa todo el personal en reuniones de comando de
la Unidad policial a efectos de efectuar cambios que
sean necesarios.

22

Se realiza rotacion de cargos al personal con la
finalidad de ampliar sus habilidades, conocimientos y
capacidades.

23

Emplea el personal administrativo y los especialistas
sus habilidades sociales como medio de aprendizaje en
los trabajos en equipo.

24

Utiliza el personal de la unidad policial sus habilidades
asertivas para mejorar la comunicacion.

25

Se realizan los cambios del personal policial teniendo
en cuenta el talento humano y la carga laboral.

DIMENSION RETENER AL PERSONAL

26

Brinda la Unidad Policial las condiciones ambientales
fisicas y psicolégicas adecuadas para un eficiente
desempefio laboral.

27

Realiza la unidad policial campafias de salud en
beneficio del personal.

28

Se instruye al personal para prevenir accidentes al
interior de las oficinas garantizando la seguridad en el
trabajo.

29

Se busca mejorar las condiciones laborales del
personal policial y civil.

30

Se orienta, recomienda y aplica adecuadamente las
sanciones y amonestaciones al personal policial y civil,
segun corresponda por el incumplimiento de sus
funciones

DIMENSION SEGUIMIENTO DE LAS PERSONAS

31

Se actualiza de forma permanente la base de datos del
personal en el area de recursos humanos de la unidad
policial

32

Se encuentra codificado la base de datos de recursos
humanos de la PNP vy disponible para obtener
informacion.

33

Se permite el acceso al personal de la unidad policial a
la base de datos para el cumplimiento de sus funciones.

34

Cumple el sistema de informacion de la PNP con los
objetivos de la institucion.




Cuestionario de Desempeiio laboral

INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuacion, tienes 34 preguntas sobre
la gestion del talento humano, para lo cual debes marcar en la tabla el nUmero u
opcion que consideras correcta.

Siempre | Casi siempre | Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Escalas de
N° Variable 2: Desempefio Laboral Calificacion

DIMENSION RESULTADOS DEL TRABAJO PERSONAL | 5 | 4 |3 |2

Demuestra capacidad para avanzar en las actividades

1 gue se le asignha

5 Prevé oportunamente los recursos y medios necesarios
para el trabajo a realizar

3 Logra los resultados en funcion a los parametros
esperados

4 Presenta trabajos que normalmente se encuentran en

Optimas condiciones

Se encuentra en condiciones de solucionar los
5 problemas que se le presenten sin desperdiciar los
recursos

Emplea los conocimientos obtenidos en el trabajo diario

6 de la Direccion de Planeamiento Institucional PNP
7 Sistematiza y evidencia su trabajo en la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP
8 Realiza el seguimiento a las actividades laborales,
segun lo programado
DIMENSION COMPORTAMIENTOS 5141312
9 Demuestra tener la capacidad de retener lo que se le

ensefa y transmitir a otros

10 | Soluciona de manera adecuada los problemas que se
le presenten

Se encuentra en la capacidad de liderar a sus

11 compairieros de trabajo

Es reconocido por sus compafieros de trabajo como

121 \ider

Aplica diferentes estrategias metodolégicas para
13 | conservar la motivacién y la interaccion constante de
sus compairieros de trabajo

Efectia oportunamente innovaciones a las tareas

14 laborales en condiciones cambiantes.

15 Brinda aportes o iniciativas en beneficio de la Direccién
de Planeamiento Institucional PNP

16 Propone la implementacion de estrategias para

mantener la integracion de los compafieros de la




Direccion de Planeamiento Institucional PNP.

Se relaciona debidamente con sus compaferos de

17 | trabajo y demas personas con quienes interactua en la

Direccion de Planeamiento Institucional PNP
DIMENSION CUALIDADES

18 | Ingresa puntualmente a su centro laboral

19 Utiliza de manera efectiva el tiempo del cual dispone
para el desarrollo de tareas asignadas
Se integra a la organizacion, constituida con lazos de

20 | armonia, cooperacion, respeto y afecto Direccion de
Planeamiento Institucional PNP.
Inspira respeto y agrado debido a su aspecto personal,

21 | presentacion y uso de un lenguaje adecuado, de
acuerdo a la profesion.

29 Se identifica con la mision y vision de la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP

23 Interviene en las reuniones de la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP
Participa de los talleres realizados por las diferentes

24 | Areas de la Direccion de Planeamiento Institucional
PNP.

o5 Participa en los cursos de entrenamiento realizados por
la Direccion de Planeamiento Institucional PNP.

26 Acude a los eventos donde participa la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP.

97 Se presenta como voluntario para apoyar en actividades
fuera de su cargo sin alterar sus responsabilidades

28 Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compafneros

de trabajo




Anexo 5:

Certificados de Validez de Expertos

Cuestionario Variable Gestion del Talento Humano

N° / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Ingreso de personas Si No Si | No | Si No

1 - L .
Se recluta personal policial y civil calificado. v v v

2 Se cumple con los requisitos exigidos al seleccionar a las | v N4
personas por la Direccién de Planeamiento Institucional PNP

3 Se difunde las convocatorias para atraer personal calificadode | v v
manera adecuada y transparente

4 Se recoge informacion de personal para el reclutamiento de | v v
personal calificado.

5 Se realiza la entrevista de seleccion de personal calificado de | v N4
forma imparcial.

6 Se realizan evaluaciones técnicas para la admision del | v v
personal calificado son las adecuadas.

7 . . .
Se capacita al candidato seleccionado. v v v
Ubicacién de personas Si | No Si | No | Si No

8 Realiza el personal admitido tareas propias de su cargo. v v v

9 Desempefia el personal admitido mas de un cargo. v v V4

10 | Existe un clima laboral de respeto y confianza interpersonal. N4 v N4

11 | La evaluacion del personal esta a cargo de los Jefes de area | N4 v

12 | Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma | v v
trimestral
Estimular alas personas Si No Si | No | Si No




13 | Se fomenta la compensacién a fin de incentivar y motivar al | N4 v
personal calificado a cumplir con los objetivos propuestos.

14 | El personal calificado accede a becas de estudio para | v v
garantizar el buen ejercicio de sus funciones.

15 | Se compensa al personal calificado con un bono econémico | V4 N4
extra en funcién a la produccion y los objetivos logrados.

16 | Se promueve la unién, trabajo en equipo y mejorar la | N4 v
comunicacion.

17 | El personal es capacitado segln sus necesidades y a las | N4 v
necesidades de la unidad policial.

18 | Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral en el | / v V4
diligenciamiento oportuno de expedientes admirativos.
Desarrollo de las personas §i | No | Si | No | Si | No

19 | Entrena la unidad policial de manera adecuada a los | ¢ v N4
asistentes administrativos, técnicos y especialistas.

20 | Entrena la unidad policial al personal calificado con cursos
sobre los sistemas administrativos de su competencia para
desarrollar sus habilidades.

21 | Participa todo el personal en reuniones de comando de la | v v
Unidad policial a efectos de efectuar cambios que sean
necesarios.

22 | Se realiza rotacion de cargos al personal con la finalidad de | N4 v
ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades.

23 | Emplea el personal administrativo y los especialistas sus | v
habilidades sociales como medio de aprendizaje en los
trabajos en equipo.

24 | Utiliza el personal de la unidad policial sus habilidades
asertivas para mejorar la comunicacion.

25 | Se realizan los cambios del personal policial teniendo en | N4
cuenta el talento humano y la carga laboral.
Retener al personal Si No Si | No | Si No

26 | Brinda la Unidad Policial las condiciones ambientales fisicasy | v v

psicol6gicas adecuadas para un eficiente desempefio laboral.




27 | Realiza la unidad policial campafas de salud en beneficio del | N4 v
personal.

28 | Se instruye al personal para prevenir accidentes al interior de | v v
las oficinas garantizando la seguridad en el trabajo.

29 | Se busca mejorar las condiciones laborales del personal | v v
policial y civil.

30 | Se orienta, recomienda y aplica adecuadamente las sanciones | N4 v
y amonestaciones al personal policial y civil, seglin
corresponda por el incumplimiento de sus funciones
Seguimiento de las personas Si No Si | No | Si No

31 | Se actualiza de forma permanente la base de datos del | v v
personal en el &rea de recursos humanos de la unidad policial

32 | Se encuentra codificado la base de datos de recursos | v v
humanos de la PNP y disponible para obtener informacion.

33 | Se permite el acceso al personal de la unidad policial a la base | v N4
de datos para el cumplimiento de sus funciones.

34 | Cumple el sistema de informacion de la PNP con los objetivos | N4 v
de la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

19 de octubre del 2020

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Ibarguen Cueva Francis Esmeralda
DNI: 09637865

Especialidad del Evaluador: Dra. Ciencias de la Educacion — metodologia de lainvestigacién cientifica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién



Cuestionario Variable Desempefio Laboral

N° / items Pertinencia! [Relevancia? Claridads3 Sugerencias
Resultados del trabajo personal Si No Si | No | si No

1 Demuestra capacidad para avanzar en las actividades que se | v v
le asigna

2 Prevé oportunamente los recursos y medios necesarios para | v v
el trabajo a realizar

3 Logra los resultados en funcién a los pardmetros esperados v v v

4 Presenta trabajos que normalmente se encuentran en 6ptimas | v N4
condiciones

5 Se encuentra en condiciones de solucionar los problemas que | v N4
se le presenten sin desperdiciar los recursos

6 Emplea los conocimientos obtenidos en el trabajo diario de la | v v
Direccién de Planeamiento Institucional PNP

7 Sistematiza y evidencia su trabajo en la Direccion de | N4 v
Planeamiento Institucional PNP

8 Realiza el seguimiento a las actividades laborales, segin lo | v v
programado
Comportamientos Si No Si | No | Si No

9 Demuestra tener la capacidad de retener lo que se le ensefia | v v
y transmitir a otros

10 | Soluciona de manera adecuada los problemas que se le | v N4
presenten

11 | Se encuentra en la capacidad de liderar a sus compafieros de | v N4
trabajo

12 | Es reconocido por sus compafieros de trabajo como lider v v v

13 | Aplica diferentes estrategias metodologicas para conservar la | v v
motivacion y la interaccion constante de sus comparfieros de
trabajo




14 | Efectla oportunamente innovaciones a las tareas laboralesen | v v
condiciones cambiantes.

15 | Brinda aportes o iniciativas en beneficio de la Direccién de | v v
Planeamiento Institucional PNP

16 | Propone la implementacion de estrategias para mantener la | v N4
integracion de los compafieros de la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP.

17 | Se relaciona debidamente con sus compafieros de trabajoy | v v
demas personas con quienes interactlla en la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP
Cualidades Si No Si | No | Si No

18 | Ingresa puntualmente a su centro laboral

19 | Utiliza de manera efectiva el tiempo del cual dispone para el
desarrollo de tareas asignadas

20 | Seintegra ala organizacion, constituida con lazos de armonia, | v
cooperacion, respeto y afecto Direccion de Planeamiento
Institucional PNP.

21 | Inspira respeto y agrado debido a su aspecto personal, | v v
presentacion y uso de un lenguaje adecuado, de acuerdo a la
profesion.

22 | Se identifica con la mision y vision de la Direccion de | V4 v
Planeamiento Institucional PNP

23 | Interviene en las reuniones de la Direccion de Planeamiento | N4 v
Institucional PNP

24 | Participa de los talleres realizados por las diferentes Areas de | / v v
la Direccidon de Planeamiento Institucional PNP.

25 | Participa en los cursos de entrenamiento realizados por la | v
Direccién de Planeamiento Institucional PNP.

26 | Acude a los eventos donde participa la Direccion de

Planeamiento Institucional PNP.




27 | Se presenta como voluntario para apoyar en actividades fuera | N4 v
de su cargo sin alterar sus responsabilidades

28 | Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compafieros de | v v
trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Ibarguen Cueva Francis Esmeralda
DNI: 09637865

Especialidad del Evaluador: Dra. Ciencias de la Educacion — metodologia de lainvestigacién cientifica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

19 de octubre del 2020




Cuestionario Gestion del Talento Humano

N° / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Ingreso de personas Si No Si | No | si No

1 - L .
Se recluta personal policial y civil calificado. v v v

2 Se cumple con los requisitos exigidos al seleccionar a las | v v
personas por la Direccién de Planeamiento Institucional PNP

3 Se difunde las convocatorias para atraer personal calificado de | / v N4
manera adecuada y transparente

4 Se recoge informacion de personal para el reclutamiento de | v v
personal calificado.

5 Se realiza la entrevista de seleccion de personal calificado de | v v
forma imparcial.

6 Se realizan evaluaciones técnicas para la admision del | N4 v
personal calificado son las adecuadas.

7 . . .
Se capacita al candidato seleccionado. v v v
Ubicacion de personas Si No Si | No | Si No

8 Realiza el personal admitido tareas propias de su cargo. N4 v N4

9 Desempefia el personal admitido mas de un cargo. v v v

10 | Existe un clima laboral de respeto y confianza interpersonal. v V4 v

11 | La evaluacion del personal esta a cargo de los Jefes de area v V4 v

12 | Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma | v N4
trimestral
Estimular alas personas Si No Si | No | Si No

13 | Se fomenta la compensacion a fin de incentivar y motivar al | / v V4
personal calificado a cumplir con los objetivos propuestos.




14 | El personal calificado accede a becas de estudio para | N4 v
garantizar el buen ejercicio de sus funciones.

15 | Se compensa al personal calificado con un bono econémico | v N4
extra en funcién a la produccion y los objetivos logrados.

16 | Se promueve la unién, trabajo en equipo y mejorar la | v v
comunicacion.

17 | El personal es capacitado segln sus necesidades y a las | N4 v
necesidades de la unidad policial.

18 | Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral en el | N4 v
diligenciamiento oportuno de expedientes admirativos.
Desarrollo de las personas §i | No | Si | No | Si | No

19 | Entrena la unidad policial de manera adecuada a los | v
asistentes administrativos, técnicos y especialistas.

20 | Entrena la unidad policial al personal calificado con cursos v
sobre los sistemas administrativos de su competencia para
desarrollar sus habilidades.

21 | Participa todo el personal en reuniones de comando de la | v v
Unidad policial a efectos de efectuar cambios que sean
necesarios.

22 | Se realiza rotacion de cargos al personal con la finalidad de | v
ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades.

23 | Emplea el personal administrativo y los especialistas sus
habilidades sociales como medio de aprendizaje en los
trabajos en equipo.

24 | Utiliza el personal de la unidad policial sus habilidades | v
asertivas para mejorar la comunicacion.

25 | Se realizan los cambios del personal policial teniendo en | v N4
cuenta el talento humano y la carga laboral.
Retener al personal Si No Si | No | Si No

26 | Brinda la Unidad Policial las condiciones ambientales fisicasy | N4 v
psicolégicas adecuadas para un eficiente desempefio laboral.

27 | Realiza la unidad policial campafias de salud en beneficio del | v

personal.




28 | Se instruye al personal para prevenir accidentes al interior de | v v
las oficinas garantizando la seguridad en el trabajo.
29 | Se busca mejorar las condiciones laborales del personal | v v
policial y civil.
30 | Se orienta, recomienda y aplica adecuadamente las sanciones | v v
y amonestaciones al personal policial y civil, segun
corresponda por el incumplimiento de sus funciones
Seguimiento de las personas Si No Si | No | Si No
31 | Se actualiza de forma permanente la base de datos del | v v
personal en el area de recursos humanos de la unidad policial
32 | Se encuentra codificado la base de datos de recursos | v v
humanos de la PNP y disponible para obtener informacion.
33 | Se permite el acceso al personal de la unidad policial a la base | v v
de datos para el cumplimiento de sus funciones.
34 | Cumple el sistema de informacion de la PNP con los objetivos | N4 v
de la institucion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

19 de octubre del 2020

Apellidos y nombres del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zarate Ruiz DNI: 09870134
Especialidad del evaluador: Mg. en Administracion de negocios — MBA y en Gestion Publica.

pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.

Firma del Experto Informante



Cuestionario Variable Desempeiio Laboral

N° / items Pertinencia! [Relevancia? Claridads3 Sugerencias
Resultados del trabajo personal Si No Si | No | si No

1 Demuestra capacidad para avanzar en las actividades que se | v v
le asigha

2 Prevé oportunamente los recursos y medios necesarios para | v v
el trabajo a realizar

3 Logra los resultados en funcion a los parametros esperados v N4 v

4 Presenta trabajos que normalmente se encuentran en 6ptimas | v N4
condiciones

5 Se encuentra en condiciones de solucionar los problemas que | v v
se le presenten sin desperdiciar los recursos

6 Emplea los conocimientos obtenidos en el trabajo diario de la | v v
Direccién de Planeamiento Institucional PNP

7 Sistematiza y evidencia su trabajo en la Direccion de | N4 v
Planeamiento Institucional PNP

8 Realiza el seguimiento a las actividades laborales, segin lo | v v
programado
Comportamientos Si No Si | No | Si No

9 Demuestra tener la capacidad de retener lo que se le ensefia | v v
y transmitir a otros

10 | Soluciona de manera adecuada los problemas que se le | v N4
presenten

11 | Se encuentra en la capacidad de liderar a sus compafieros de | v v
trabajo

12 | Es reconocido por sus compafieros de trabajo como lider v v v

13 | Aplica diferentes estrategias metodoldgicas para conservar la | v v
motivacion y la interaccion constante de sus comparfieros de
trabajo




14 | Efectla oportunamente innovaciones a las tareas laboralesen | v v
condiciones cambiantes.

15 | Brinda aportes o iniciativas en beneficio de la Direccién de | v v
Planeamiento Institucional PNP

16 | Propone la implementacion de estrategias para mantener la | v N4
integracion de los compafieros de la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP.

17 | Se relaciona debidamente con sus compafieros de trabajoy | v v
demas personas con quienes interactlla en la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP
Cualidades Si No Si | No | Si No

18 | Ingresa puntualmente a su centro laboral

19 | Utiliza de manera efectiva el tiempo del cual dispone para el
desarrollo de tareas asignadas

20 | Seintegra ala organizacion, constituida con lazos de armonia, | v
cooperacion, respeto y afecto Direccion de Planeamiento
Institucional PNP.

21 | Inspira respeto y agrado debido a su aspecto personal, | v v
presentacion y uso de un lenguaje adecuado, de acuerdo a la
profesion.

22 | Se identifica con la mision y vision de la Direccion de | V4 v
Planeamiento Institucional PNP

23 | Interviene en las reuniones de la Direccion de Planeamiento | N4 v
Institucional PNP

24 | Participa de los talleres realizados por las diferentes Areas de | / v v
la Direccidon de Planeamiento Institucional PNP.

25 | Participa en los cursos de entrenamiento realizados por la | v
Direccién de Planeamiento Institucional PNP.

26 | Acude a los eventos donde participa la Direccion de

Planeamiento Institucional PNP.




27 | Se presenta como voluntario para apoyar en actividades fuera | v v
de su cargo sin alterar sus responsabilidades

28 | Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compafieros de | v v
trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zarate Ruiz DNI: 09870134
Especialidad del evaluador: Mg. en Administracidn de negocios — MBA y en Gestion Publica.

Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.

19 de octubre del 2020

Firma del Experto Informante



Cuestionario de Variable Gestién del Talento Humano

N° / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Ingreso de personas Si No Si | No | si No

1 - L .
Se recluta personal policial y civil calificado. v v v

2 Se cumple con los requisitos exigidos al seleccionar a las | v v
personas por la Direccion de Planeamiento Institucional PNP

3 Se difunde las convocatorias para atraer personal calificadode | / v N4
manera adecuada y transparente

4 Se recoge informacion de personal para el reclutamiento de | v v
personal calificado.

5 Se realiza la entrevista de seleccion de personal calificado de | v v
forma imparcial.

6 Se realizan evaluaciones técnicas para la admision del | N4 v
personal calificado son las adecuadas.

7 . . .
Se capacita al candidato seleccionado. v v v
Ubicacion de personas Si No Si | No | Si No

8 Realiza el personal admitido tareas propias de su cargo. N4 v N4

9 Desempefia el personal admitido mas de un cargo. v v v

10 | Existe un clima laboral de respeto y confianza interpersonal. v V4 v

11 | La evaluacion del personal esta a cargo de los Jefes de area v V4 v

12 | Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma | v N4
trimestral
Estimular alas personas Si No Si | No | Si No

13 | Se fomenta la compensacion a fin de incentivar y motivar al | / v V4
personal calificado a cumplir con los objetivos propuestos.




14 | El personal calificado accede a becas de estudio para | N4 v
garantizar el buen ejercicio de sus funciones.

15 | Se compensa al personal calificado con un bono econémico | v N4
extra en funcién a la produccion y los objetivos logrados.

16 | Se promueve la unién, trabajo en equipo y mejorar la | v v
comunicacion.

17 | El personal es capacitado segln sus necesidades y a las | N4 v
necesidades de la unidad policial.

18 | Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral en el | N4 v
diligenciamiento oportuno de expedientes admirativos.
Desarrollo de las personas §i | No | Si | No | Si | No

19 | Entrena la unidad policial de manera adecuada a los | v
asistentes administrativos, técnicos y especialistas.

20 | Entrena la unidad policial al personal calificado con cursos v
sobre los sistemas administrativos de su competencia para
desarrollar sus habilidades.

21 | Participa todo el personal en reuniones de comando de la | v v
Unidad policial a efectos de efectuar cambios que sean
necesarios.

22 | Se realiza rotacion de cargos al personal con la finalidad de | v
ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades.

23 | Emplea el personal administrativo y los especialistas sus
habilidades sociales como medio de aprendizaje en los
trabajos en equipo.

24 | Utiliza el personal de la unidad policial sus habilidades | v
asertivas para mejorar la comunicacion.

25 | Se realizan los cambios del personal policial teniendo en | v N4
cuenta el talento humano y la carga laboral.
Retener al personal Si No Si | No | Si No

26 | Brinda la Unidad Policial las condiciones ambientales fisicasy | N4 v
psicolégicas adecuadas para un eficiente desempefio laboral.

27 | Realiza la unidad policial campafias de salud en beneficio del | v

personal.




28 | Se instruye al personal para prevenir accidentes al interior de | N4 v
las oficinas garantizando la seguridad en el trabajo.

29 | Se busca mejorar las condiciones laborales del personal | v v
policial y civil.
30 | Se orienta, recomienda y aplica adecuadamente las sanciones | v v

y amonestaciones al personal policial y civil, segun
corresponda por el incumplimiento de sus funciones
Seguimiento de las personas Si No Si | No | Si No

31 | Se actualiza de forma permanente la base de datos del | v v
personal en el area de recursos humanos de la unidad policial
32 | Se encuentra codificado la base de datos de recursos | v v
humanos de la PNP y disponible para obtener informacion.
33 | Se permite el acceso al personal de la unidad policial a labase | v v
de datos para el cumplimiento de sus funciones.
34 | Cumple el sistema de informacion de la PNP con los objetivos | N4 v
de la institucion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

19 de octubre del 2020

Apellidos y nombres del juez evaluador: Ada Mercedes Mejia Andrade.
DNI: 25765770

Especialidad del Evaluador: Dra. En Gestion Publica y Gobernabilidad.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Dra: en Gestién Piblica $izo¥emabilidad

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



Cuestionario de Variable Desempefio Laboral

N° / items Pertinencia! [RelevanciaZ Claridads3 Sugerencias
Resultados del trabajo personal Si No Si | No | si No

1 Demuestra capacidad para avanzar en las actividades que se | v v
le asigna

2 Prevé oportunamente los recursos y medios necesarios para | v v
el trabajo a realizar

3 Logra los resultados en funcion a los parametros esperados N4 v v

4 Presenta trabajos que normalmente se encuentran en 6ptimas | v N4
condiciones

5 Se encuentra en condiciones de solucionar los problemas que | / v N4
se le presenten sin desperdiciar los recursos

6 Emplea los conocimientos obtenidos en el trabajo diario de la | v v
Direccién de Planeamiento Institucional PNP

7 Sistematiza y evidencia su trabajo en la Direccion de | N4 v
Planeamiento Institucional PNP

8 Realiza el seguimiento a las actividades laborales, segin lo | v N4
programado
Comportamientos Si No Si | No | Si No

9 Demuestra tener la capacidad de retener lo que se le ensefia | v v
y transmitir a otros

10 | Soluciona de manera adecuada los problemas que se le | v N4
presenten

11 | Se encuentra en la capacidad de liderar a sus compafieros de | v N4
trabajo

12 | Es reconocido por sus compafieros de trabajo como lider v v v

13 | Aplica diferentes estrategias metodologicas para conservar la | v v
motivacion y la interaccion constante de sus comparfieros de
trabajo




14 | Efectla oportunamente innovaciones a las tareas laboralesen | v v
condiciones cambiantes.

15 | Brinda aportes o iniciativas en beneficio de la Direccién de | v v
Planeamiento Institucional PNP

16 | Propone la implementacion de estrategias para mantener la | v N4
integracion de los compafieros de la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP.

17 | Se relaciona debidamente con sus compafieros de trabajoy | v v
demas personas con quienes interactlla en la Direccion de
Planeamiento Institucional PNP
Cualidades Si No Si | No | Si No

18 | Ingresa puntualmente a su centro laboral

19 | Utiliza de manera efectiva el tiempo del cual dispone para el
desarrollo de tareas asignadas

20 | Seintegra ala organizacion, constituida con lazos de armonia, | v
cooperacion, respeto y afecto Direccion de Planeamiento
Institucional PNP.

21 | Inspira respeto y agrado debido a su aspecto personal, | v v
presentacion y uso de un lenguaje adecuado, de acuerdo a la
profesion.

22 | Se identifica con la mision y vision de la Direccion de | V4 v
Planeamiento Institucional PNP

23 | Interviene en las reuniones de la Direccion de Planeamiento | N4 v
Institucional PNP

24 | Participa de los talleres realizados por las diferentes Areas de | / v v
la Direccidon de Planeamiento Institucional PNP.

25 | Participa en los cursos de entrenamiento realizados por la | v
Direccién de Planeamiento Institucional PNP.

26 | Acude a los eventos donde participa la Direccion de

Planeamiento Institucional PNP.




27 | Se presenta como voluntario para apoyar en actividades fuera | N4 v
de su cargo sin alterar sus responsabilidades

28 | Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compafieros de | v v
trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
19 de octubre del 2020

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Ada Mercedes Mejia Andrade.
DNI: 25765770

Especialidad del Evaluador: Dra. En Gestion Publica y Gobernabilidad.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Ada Mercedes M
Dra. en Gestién Pablica

obernabilidad
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Base de datos de la Variable Gestion del talento humano
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Base de datos de la Variable Desempefio laboral

Desempefio laboral

Cualidades

Comportamientos

Resultados del trabajo personal

PL[P2| P3| PA]PS|P6|PT|P8|PY|PI0fPLL|PI2|PI13)PL4|PI5|PI6|PL7|PI8|P19|P20| P2L|P22| P23 | P24 |P25|P26| P27 | P28

No

10
1

12
13
14
15
16
7
18

0
il

2
3
U
25

2%
)
23
i
30
3

3

3

34
3

3
37

38







Anexo 8:

Constancia de haber aplicado el instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

“Dio=ric de Ia izualdad de Oportunidedes pam mujsres § hombres™
“Af de I8 Universalizacion de is Saius

Lima, 19 d= potubre de D020
Carta P, S8~ 02 0-EPE-UC-LN-FOSLOL HMT

Cororal FRP
Efer Jose Horme Moreno

Directos

Direccion de Plansamisnts Institucionsl PHP

Cie il mayor considersoon:

Es grato diriginmre 8 usted, pam pressntsr & HIDALSO VERSGARAY, BISTEN; idervtficado con DRI
N 41320349 y oon codigo de mariods WY PI01175291; astudisnte dal programs de MAESTRIA EN
SESTION PUBLICA quisn, =n el maroo de 5u basis concuoents 8 ks obbancion de 50 grado de BAESTRO, 5=
ancusnire dessrroiiando = tabsjo de invesiEsdon Hulsdo

Sestion del talente hurmeno y desempeno lsboral dad personal =n 8 Direccion de Plansamisnto
Instrheconal FNF, Sam lsidro, 2020

Con fines de irvest gacion scademioa, solicte & su digna persona otorgar & pemriso & Rueshns
astudisnke, @ fin O= Que pueda obtener inforTAGON, &N A RSHhAGon Que ushed reoresants, que b
narmits desaToliar su trabajo de irsestizacion. Musstro sstudisnte irsestigador HIDALGD VERGARAY,
EISTEN amarre &l oomoromiso o= aloanzer & su desoacho kos resultados de este echadio, lego de kaber
finmlizado &l Mismo oon I8 as=sona de nueshros docenbes.

Szrmdeciendo I8 gentilezs de s tendon =l pressni= hezo propide 8 oportonicad pars
Exmrasaris jos santmiantos de mi mEpDr corsideracion.

Atenkamente,

Somips @ unbversiced g2 [os FIw @ o
cuE cpieren s2i r gdelanie -



RAinisterica

dal Interiar

TUEECE RO LA L ] D O O3 T DA T P o B v e
W N B % LA PR Dl LN A LT

San Isidro, 20 da octubre ded 2020

OFICIO N° 252-2020-C6-SECEIE PRP-DIRPLAINS /D IVINV-DEPFEI

SENOR Dr. Carlos VENTURD ORBEGOSD
Jofe de la Escuela de FPosgrado de la Universidad Cesar \allejo
Filial Lima - Campus Lirma Morbe

ASUNTD Aceptacion de solicibud, que s indica,

REF. : Carta P, 648- 2020-EPG-UCY-LN-FOSLO1/J-INT

Me o5 grato dirigimme a Ud,, en atencion a su caria indicada en la
refesancia de fecha 19 de octubre del afo &n cwrso

Esta Direcclin de Plancamiento Instituckonal de B PMP 3 mi
carge. an aras de favorecer @ investigacidn académica, le olorgs autorizecion a
$u eshudianta, senor Hidalge Vergaray, Eisten, identficado con DN N° 41280545
¥ codigo de malricula TOOTI7BE51; para gue apligue los instrumentos que
worresgondan al desamclo de su trabajo de investigacion denomdnade “Gestion
del talenle humane v desempefc izboral del personal en la Direccion de
Flanaamisants stitucional PMP, San laldre, 2020°

Agradecigndole de antemans el envio de los rescllados de asts
mvestigacidn, con la finalidad de acoger sus recomendacionss.

Aprovacho la oportunidad para rencvarie ko senfimientos de mi
especial consideracion v estlima personal,

Dics guardes a Ld.

DA FELTITE

Egas kel HOIRNA MORE M
CORDONEL FHP
SBEITOR 15 FLATALY KT WS hTasoss P

Flaza 10 da Agowin £ Carpas, Ban lakées
Telddonn; 336-T7 8




Anexo 9
Evidencias

Recoleccion de datos para la prueba piloto al personal de la Direccion de

Planeamiento Institucional PNP

@ @  Escribe un mensaie aaui &



e m

1031am

“ Responder | ~  [@ Eliminar T Archivo & No deseado ~
A A Erica Santiago <casantiagog®@gmail.com »
Carpetas Vie 6/11/2020 18:39
| andcjedecntada —=
— — | Hidalgo_Encuestas_Anonimas...
Correo no deseado & oo
Borradores 421
va
Elementos enviad... 3 Q
g«n.nmemm_“ “o Responder | Reenviar
Notas




Aplicacién de Instrumento de a la poblacion censal de la de la Direccion de

Planeamiento Institucional PNP

Mensaje nuevo © Responder v [ Eliminar 5 Archivo B Movera v ( Categorizar v -
Favoritos CUESTIONARIOS

@ EISTEN HIDALGO VERGARAY ,
carpet” : - B : i rey £ & by rhs be 3

Para; Johantkd@hot

om; Kanna Maipartida; cesar rob

Bandeja de ent...
Correo no de... |
Borradores 421 m Hidalgo _Encuestas Anonimas...

Elementose... 3

Previo cordial saludo, por medio de |a presente les hago de conocimiento que vengo realizando una
investigacion denominada "Gestion del talento humano y desempeio laboral del personal en fa Direccion
de Planeamiento Institucional PNP, San Isidro, 2020", Posgrado = UCV, por lo cual para continuar con dicho
estudio les estaré enviando dos encuestas, solicitando su apoyo que consiste en marcar de forma anonima
dichos cuestionarios y enviarlo a este mismo correo, Cabe indicar que se cuenta con el permiso
correspondiente. Sin mas agradezco su apoyo.

Elementos ... 110

arch

MOVISTAR

3

Las encuestas son anonimas

Saludos Cordiales

Elementos ... 110

Eisten Hidalgo Vergaray

arch

cel. 977375855
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