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RESUMEN

La presente investigacion lleva por titulo “Gestion administrativa y gestion del talento
humano en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 20227,
tiene como objetivo determinar la relacion de la gestion del talento humano en la
gestion administrativa de los directivos en las instituciones educativas publicas del
distrito de Santa Anita, Lima — 2022. La metodologia utilizada es una investigacion no
experimental, nivel descriptivo correlacional y corte transversal; como técnica fue
encuesta y como instrumento cuestionario; fue una muestra censal ya que se aplico a
los 40 directivos. Los resultados a la que se llego fue que existe una relacion
significativa entre las variables gestién administrativa y gestion del talento humano ya
que el p < 0.001 y un valor de correlacion de Pearson de 0.609. Se concluy6 que
ambas variables si guardan relacion en un nivel moderado de los directivos de

instituciones educativas del sector este Santa Anita.

Palabras claves: Gestion administrativa, gestion del talento humano, directivos,

instituciones educativas.
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ABSTRACT

The present investigation is entitled "Administrative management and human talent
management in educational institutions of the eastern sector in Santa Anita, Lima -
2022", it has as objective to determine the relationship of human talent management in
the administrative management of managers in the public educational institutions of the
district of Santa Anita, Lima - 2022. The methodology was a non-experimental
investigation, of the correlational descriptive level and cross section; the survey
technique was developed and the questionnaire as an instrument; It was a census
sample since it was applied to the 40 managers. The results were reached that there
IS a significant relationship between the administrative management and human talent
management variables since p <0.001 and a Pearson correlation value of 0.609. It was
concluded that both variables are related at a moderate level in the directors of

educational institutions in the eastern sector of Santa Anita.

Keywords: administrative management, human talent management, managers,

educational institutions.
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| INTRODUCCION

A nivel mundial, a inicios del nuevo milenio, se dio toda una transformacion en las
concepciones del perfil de un directivo, de las cualidades que debe tener, de las
competencias que se le debe atribuir al cargo que desempefia, de la innovacion y
creatividad que debe tener, de la moral y ética que debe demostrar para tener la
confianza de todo su personal, de la comunidad y de los estamentos gubernamentales
del pais (Gonzélez Rodriguez et al., 2020). La gerencia administrativa ha sufrido
cambios debido al impacto tecnolégico y el internet, con la globalizacion ha llegado a
todos los rincones del planeta iniciando la era de la tecnologia y del conocimiento en
todos los ambitos que se desempefia el ser humano (Rojas et al., 2020). Con esta
masificacion tecnoldgica se inicia huevas formas de relacionarnos entre empleados y

empleadores, jefes y subordinados, entre otros.

Sudamérica no escapa a estos cambios, el proceso de promover una pertinente
gestion administrativa en el directivo permite que su personal se encuentre en un
ambiente agradable y motivador para el logro de un buen desempefio laboral en que
se pueda observar el cumplimiento de los objetivos delineados en un tiempo especifico
(Tamayo Galarza et al., 2021). Ahora, que la globalizacién ha llegado a nuestro pais
y se ha intensificado con la pandemia exige que toda persona debe contar con
herramientas tecnoldgicas que les permita desarrollarse en todos los campos de la
sociedad, es aqui donde los funcionarios que se encuentran en la direcciéon de una
institucion publica o privada deberan gestionar las potencialidades de los empleados
de las instituciones que dirigen, es decir, descubrir el talento con que cuenta cada
empleado (Abril Freire, 2019).

Jeric6 (2015) afirma que todos contamos con un talento que nos lleva a alcanzar el
maximo desempefio si es bien orientado, si se delega funciones que agrade, sobre
todo, si se tiene el conocimiento necesario de cada empleado o personal que labora
en una institucion se lograria la satisfaccion. Los directivos de las instituciones

educativas publicas se han formado en las universidades como docentes, mas no



como gerentes o administradores, al llegar a ser parte de la plana directiva no acttan

con pertinencia, ni toman decisiones asertivas para el bien de la comunidad educativa.

Es por ello que se desarroll6 esta investigacion en las instituciones educativas publicas
de la zona este de Santa Anita en la provincia y departamento de Lima, esté integrado
por 20 instituciones educativas publicas, consta con 40 directivos de las modalidades

de inicial, primaria y secundaria.

En estas instituciones se observa que los directivos no toman decisiones acertadas
para el bien de la comunidad educativa ni cuentan con estrategias directivas que brinde
un soporte adecuado para lograr que el personal optimice sus esfuerzos y logren los
objetivos propuestos del plan de trabajo. También se observa que tienen preferencias
entre el personal de su entorno que estan en busca de beneficios laborales de manera
personalizada. Esta forma de ejercer la administracion ciega a los directivos y causa
descontento, rompiendo el buen clima laboral y la desmotivacién por lograr las metas

programadas.

Por todo lo expuesto se plantea las siguientes preguntas de investigacion: pregunta
general: ¢, Como se relaciona la gestion del talento humano en la gestion administrativa
de las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima - 2022? Pregunta
especificas: 1.- ¢Cual es la relacidon que existe entre la gestion del talento humano y
planificacion en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima -
20227?; 2.- ¢Cual es la relacion gue existe en la gestiéon del talento humano vy
organizacion de las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima -
20227?; 3.- (Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
direccion en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima - 20227
y 4.- ¢ Cudl es la relacidon que existe entre la gestién del talento humano y control en

las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima - 20227?

La presente investigacion tiene justificacién teorica porque se sustentd en los
conceptos y procedimientos basicos de la gestion administrativa y gestion del talento
de acuerdo con el modelo de Chiavenato et al. (2019) en la gestion administrativa y

Jeric6 (2015) en la gestion del talento humano. También, tiene justificacion



metodoldgica ya que se aplicO un cuestionario para medir ambas variables, este
instrumento fue validado por tres juicios de expertos y por el Alfa de Cronbach antes
de su aplicacion, ademas, se procesoO por un aplicativo informatico SPSS vy por la
correlacion de Pearson. Asimismo, se justifica de manera practica porque se refleja
en la eficacia y eficiencia de las instituciones educativas publicas del sector este del
distrito de Santa Anita, mejorando su calidad de servicio en favor de los nifios y

adolescentes; también podra ser utilizado por otras instituciones publicas del pais.

También se ha determinado el objetivo general: Determinar la relacion de la gestién
del talento humano en la gestion administrativa de los directivos en sus instituciones
educativas del sector este en Santa Anita, Lima - 2022, con los siguientes objetivos
especificos: 1.- Determinar cual es la relacion que existe entre la gestién del talento
humano y planificacion en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita,
Lima - 2022; 2.- Determinar cual es la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y organizacion en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita,
Lima — 2022; 3.- Determinar cudl es la relacién que existe entre la gestidon del talento
humano y direccién en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita,
Lima — 2022 y 4.- Determinar cual es la relacién que existe entre la gestion del talento
humano y control en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima
- 2022

Se formula la hipotesis general: Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y gestion administrativa en las instituciones educativas del sector este en
Santa Anita, Lima - 2022, y las hipotesis especificas: 1.- Existe relacidon significativa
entre la gestion del talento humano y planificacion en las instituciones educativas del
sector este en Santa Anita, Lima - 2022; 2.- Existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano y organizacion en las instituciones educativas del sector este en
Santa Anita, Lima — 2022; 3.- Existe relacion significativa entre la gestién del talento
humano y direccion en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima
— 2022 y 4.- Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y control

en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima - 2022



I MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta los precedentes internacionales de gestion administrativa,
la investigacion realizada en Bolivia por Mendoza Mercado (2019) plantea el objetivo
del analisis de los procesos y procedimientos de las mas grandes facultades
académicas de una universidad publica, debido a los cambios y exigencias que la
sociedad actual requiere para la acreditacidon académica de los futuros profesionales
y a la deficiencia que se muestra en el personal administrativo; se concluye que es
muy importante la gestion administrativa dentro de las diferentes organizaciones
publicas para crear un ambiente de trabajo organizado y comprometido en el
cumplimiento de las funciones para lograr que los procedimientos organizacionales
tengan la agilidad y prontitud en los resultados de los tramites que realizan los
usuarios; lamentablemente se mostré que son insuficientes en la facultad académica

que se realizo la investigacion.

Ademas, Soto Builes et al. (2020) demuestran en su estudio que todo director debe
ser competente para llevar a cabo con eficacia mdltiples tareas de gestidn
administrativa; el propésito de estudio fue examinar la relacién entre el estilo de gestion
y las caracteristicas personales de los profesionales de la administracién educativa de
Antioquia, Colombia en las instituciones educativas con la descentralizacion de la
educacion en dicho pais, los directivos han asumido la responsabilidad de lograr una
buena calidad educativa a través de su gestion. Los hallazgos muestran que las
practicas de los administradores educativos en todos los aspectos de la gestién son
funcionales y estructurales; se puede decir que los administradores educativos se han
volcado hacia lo que se conoce como gestion critica, advirtiendo que los
administradores deben prepararse académicamente para estar en consonancia con

las funciones que van a desempefiar.

En México también investigan la influencia de la gestion administrativa en las
microempresas, tenemos a Arriaga-Lopez et al. (2018), quienes proponen desarrollar
la mejora continua y la innovacion, el objetivo desarrollado fue describir
cualitativamente el estado actual de las microempresas locales en Arandas, Jalisco,

con la finalidad de encontrar ventajas de mejora que permitan su permanencia y



profesionalizacién, se sustenta en que para dar solucion a un problema se debe tener
el conocimiento adecuado y la experiencia necesaria; la metodologia aplicada es
cualitativa, cuantitativa y descriptiva, esto permitié recoger la teoria y los datos para el
respectivo analisis. Los resultados a los que se llego fue que el 84% de decisiones es
responsabilidad directa del propietario y el resto se hace en conjunto con los miembros
de la familia, esta forma de direccién limita el crecimiento de la organizacién, ya que
no es asertiva con las necesidades actuales. La conclusion presentada indica que es
necesario orientar a las microempresas a utilizar herramientas necesarias que les
ayuden a sobrevivir, a tener un crecimiento sostenible, logrando metas, generando
utilidades para lograr ser una empresa estable y exitosa a través de una gestion
administrativa acorde a las necesidades actuales del movimiento econdémico

globalizado.

Consorcio Metro Bastidon, una organizacion con ocho afios de historia, esta ubicada en
la ciudad de Guayaquil, Ecuador, Bustamante Chong et al. (2018) examinan la
situacion actual de la empresa e identifican los factores externos e internos que inciden
en la gestion del departamento gestion del talento para desarrollar un plan que permita
expandir y fortalecer el departamento; la metodologia aplicada es la entrevista, ya que
permitié observar a la persona de manera integral, tanto el aspecto objetivo y subjetivo.
La conclusién a la que se llegé fue que existian deficiencias en los procesos de gestion
administrativa, lo que dificulta contribuir de manera efectiva a la ejecucion de las
actividades y tramites empresariales. La ausencia de funciones bien definidas y
estructuradas hace que se pierda tiempo en las tareas asignadas antes del proceso

de reclutamiento y seleccién del puesto deseado.

También existe la necesidad de realizar un control en la gestion administrativa
aplicados en programas virtuales debido al globalizado desarrollo y uso tecnoldgico.
Correa et al. (2020) al ver esta situacién se proponen como meta la importancia del
control de la gestion administrativa sobre los programas virtuales debido al creciente
uso de la virtualidad en la educacion de Colombia de acuerdo a los datos estadisticos
del ministerio educativo nacional de un 13.69% en 2011, a un 98% al 2018, esto

manifiesta que la gestiébn administrativa es muy importante para el progreso de toda



institucién publica o privada que brinde una atencion presencial o virtual para generar
confianza en los usuarios, sobre todo certificar la validez de la gestion. Se concluye
gue la educacion virtual es una metodologia que involucra medios e intermediarios
para conectar la infraestructura virtual, personal y tecnolégica. Esta metodologia, en
Su esencia, necesita sistemas de control sofisticados que le permitan cumplir la
promesa de eficacia que realizan las universidades a sus estudiantes, siendo
necesario el desarrollo de indicadores de control para la gestion administrativa de la

universidad virtual.

Los antecedentes internacionales de la segunda variable, se menciona a Anchundia
Loor & Cuesta Santos (2018) cuyo objetivo es apoyar el fortalecimiento institucional y
profesional de la evaluacion cumpliendo con los requisitos del comité de evaluacion,
acreditacion y garantia de calidad de la educacion superior en Ecuador; emplearon las
metodologias inductivo-deductivo y analitico-sintético, permiti6 comprender la teoria
en contraste con los métodos empiricos vistos en el estudio. Se concluye que la
implementacion de diversos procesos es importante para el sistema de gestion del
talento humano, implica estructurar indicadores o estdndares normativos que permitan
fortalecer el proceso de contratacion, evaluacién del desempefio, condiciones de
trabajo, capacitacion y mejor incentivo o pago, asi como dando relevancia significativa
al éxito del programa educativo y teniendo en cuenta una mejora sustancial en salarios

y beneficios.

El objetivo, segin Alvarez Enriquez (2021), es definir la importancia de ciencia,
tecnologia y sociedad (CTS) a través de la aplicacién de categorias clave que permitan
comprender el significado y las dificultades de la gestion del talento humano en las
UNIANDES, Riobamba - Ecuador. Como resultado, se produce un ser humano mas
preparado y capaz de contribuir a la resolucién de problemas de salud personal y de
necesidades de supervivencia global y de adoptar un comportamiento responsable
frente al avance cientifico y tecnolégico y sus consecuencias. Esto plantea un desafio
a las instituciones sociales, en particular a las generaciones mayores; asi como la
capacidad de intervenir en la toma de decisiones en materia de ciencia y tecnologia,
como a su integracion laboral. Se concluye que la caracterizacion del enfoque CTS



desde la aplicacion de sus categorias fundamentales para comprender la importancia
y los desafios de la gestion del talento académico en la UNIANDES de Riobamba,
Ecuador, permite identificar rasgos distintivos, antecedentes tedricos y la adecuacion

de los referentes.

Por otro lado, Ramirez et al. (2019) presentan el objetivo de analizar la administracion
de recursos humanos desde la aplicacion estratégica en las industrias mineras de
Venezuela, Colombia y Chile. Utiliza metodologia cuantitativa, descriptiva y no
experimental transversal. Los resultados mostraron diferencias que eran
increiblemente significativas y moderadamente éptimos, predominando la estrategia
organizacional con fallas en el modelo funcional. El analisis permitié concluir que los
siguientes factores son claves para gestionar el talento humano desde la perspectiva
estratégica: identidad de los individuos en relacion con la cultura organizacional y el
desempeiio de funciones laborales que permita el logro de las metas.

Segun Parra & Lara (2019), el objetivo es ofrecer un plan para potenciar el desarrollo
de la gestion del talento humano; al realizar un analisis cuantitativo, se tuvo en cuenta
el andlisis del contenido de la informacion escrita y verbal, los hallazgos indican falta
de recursos para una gerencia eficaz de los recursos humanos, mayor compromiso,
motivacion de los empleados, formacion basada en competencias y falencias en todos
los aspectos del proceso. Se lleg6 a la conclusion que existen falencias en el proceso
de gestion del talento humano en cada etapa, las cuales afectan el alineamiento del
talento humano con el sistema de administracion de calidad, lo cual es necesario para
lograr un proceso exitoso y duradero, tal como se especifica en la norma de calidad,
en particular la NTC-1SO 9004:2009.

Por su parte, Giraldo Quiceno (2019) propone como meta construir un modelo de
administracion de recursos humanos basado en competencias para el instituto de
administracion y finanzas (CIAF); aplico la metodologia de tipo descriptiva con enfoque
cualitativo para lograr un modelo adecuado para la gerencia del talento humano. Se
concluye que la implementacion del modelo desarrollado para el CIAF fortalecera y

apoyara mejor el cumplimiento del plan estratégico, mision institucional, visién, filosofia



y metas. Se infiere que para tener buenos resultados se debe conocer y gestionar los
talentos de los recursos humanos de las instituciones empresariales o del estado.

Respecto a los antecedentes nacionales de la variable gestidbn administrativa, tenemos
a Pacherres Minchan (2021) con el andlisis sobre gerencia administrativa y
rendimiento laboral en los funcionarios del poder judicial de Moyobamba, 2020; el
objetivo de este estudio es establecer un vinculo entre la gerencia administrativa y la
productividad del poder judicial en Moyobamba; los hallazgos mostraron que el nivel
de gestibn administrativa es adecuado en un 80%, y que la productividad de los
trabajadores es efectiva en un 63%, se demostrd que existe una correlacién media
entre ambas variables. Ya que resulto con un coeficiente r = 0.666, el cual indica una
correlacion media, es decir, cuando la gestion administrativa es adecuada, el

desempefio laboral sera eficiente o viceversa.

También, Anchelia-Gonzales et al. (2021) plantean que la gestidbn administrativa
interactda con la responsabilidad organizacional de los trabajadores, ya que en los
ultimos aflos se da importancia al aspecto etolégico de los empleados de una
organizacion publica o privada para lograr un mejor desempefio y de esta manera, la
institucion puede alcanzar sus metas y objetivos, es por ello que se plantea el objetivo
de situar la conexion entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional
entre los trabajadores del sector educativo. Se concluye que el 56% de los
encuestados indic6 un nivel alto de compromiso organizacional por parte de los
trabajadores es sefial de una buena gestion administrativa, sin embargo, en el
compromiso de continuidad solo se alcanz6 el 36% que manifiestan estar
comprometidos en un nivel alto y un 39% de estar comprometidos en un nivel

moderado.

Adicionalmente, Vasquez Torres (2022) muestra el objetivo de establecer la conexion
entre el liderazgo gerencial y la gestion administrativa, se explica que los directivos o
funcionarios deben contar con caracteristicas de observacion, valoracion al
desemperio, entre otros. La metodologia utilizada es no experimental transaccional

correlacional causal (explicativo), ya que evita manipular deliberadamente las



variables de estudio, méas bien favorece direccionar una variable para ver la reaccion
de las otras. La conclusion es que existe evidencia de una fuerte relacién entre el

liderazgo gerencial y la gestion administrativa.

Por otra parte, Riffo San Martin (2019) tiene como objetivo conocer como la gestion
administrativa afecta los procesos de aseguramiento de calidad, esta investigacion se
realizé en los colegios publicos de la UGEL 07 - Lima Metropolitana. La metodologia
empleada fue el enfoque del modelo cuantitativo, el tipo investigacion es basica, con
disefio transversal de nivel explicativo, se aplico a 80 docentes, de los diferentes
niveles que cuenta la institucion educativa. Se determina que el personal administrativo
es responsable y esta a cargo del manejo de las operaciones administrativas en las
instituciones educativas, y en consecuencia, debe administrar de manera efectiva los

talentos de cada empleado bajo su supervision.

Otra investigacion es la de Rios Culqui (2018) que tiene como propdsito establecer la
relacion entre la gestion administrativa y la calidad del servicio de la UGEL de
Moyopampa, en todas las instituciones publicas y privadas se observa la prestacién
de una baja calidad de servicio. El método utilizado fue no experimental, con un disefio
transversal correlacional, esta metodologia permitid recoger la informacion y su
respectivo andlisis para obtener los resultados de manera objetiva. La conclusién a la
que se llego fue de relacion significativa entre la gestiébn administrativa y la calidad del
servicio en la UGEL Moyobamba en el afio 2018, es claro que la gestiobn administrativa
debe ser pertinente, humana para alcanzar las metas y objetivos planteados, sobre

todo, para brindar un servicio de alta calidad.

Las investigaciones de los antecedentes nacionales de la segunda variable, tenemos
a Mufioz Angulo (2017) el andlisis se realiz6 a la gerencia de recursos humanos y el
desempenio laboral de los trabajadores de la oficina nacional de procesos electorales,
el propasito fue establecer una conexion entre los factores del estudio. EI modelo de
investigacion fue correlacional, transversal y no experimental. El estudio encontré una

relacion significativa directa entre la gestion de recursos humanos y la productividad



laboral. Esto significa que los trabajadores de la ONPE se desempefiaran mejor en su

trabajo cuando exista una efectiva gestion de recursos.

Asimismo, Anastasio Vallejos et al. (2020) tiene como propdésito identificar la conexion
entre la gestion del talento humano a través de concursos y la motivacion de los
empleados de un municipio de la region Lambayeque — Peru. El método utilizado para
recolectar y procesar los datos fue descriptivo, correlativo y tuvo un enfoque
cuantitativo. Se concluye que la gerencia del talento humano a través de las aptitudes
y motivacién en el trabajo impacta positivamente y contribuye al mejor crecimiento

posible del desempeiio de los colaboradores del municipio.

En la investigacion de Bendezu-Pacifico (2020), se observa que el objetivo es
identificar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la institucion educativa privada, los directores son las autoridades
responsables de gestionar la administracion y los recursos humanos. El método, fue
correlativo descriptivo, permite la recoleccion de informacion y su procesamiento para
producir resultados confiables. Se encontré una correlacion significativa y alcanzo el
0.892, lo cual es consistente con un nivel de correlacion fuerte, es decir que si
conocemos los talentos de los empleadores y le damos responsabilidades de acuerdo
a sus preferencias, estarian trabajando con satisfaccion, con entusiasmo logrando asi

un desempefio muy alto.

Asimismo, Castro Mori & Delgado Bardales (2020), indican que el proyecto especial
Bajo Mayo y Huallaga Central tiene como objetivo identificar un enfoque para gestionar
el talento y mejore el desempeiio laboral; la metodologia empleada fue investigacion
no experimental, descriptiva, transversal. Se concluye que a mejor desempefio en
gestion del talento humano mejora el rendimiento laboral del personal. Asi se logra
alcanzar las metas y objetivos del proyecto, siendo reconocidos por la excelencia del

desempeiio laboral.

En su investigacion, Mendivel Geronimo et al. (2020) propone establecer la relacion
de la gestion administrativa y gestion de recursos humanos a través de la competencia,

el método de investigacion utilizado es de disefio correlacional de nivel directo y
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transversal no experimental que permite la recopilacion de datos para un mejor analisis
de los resultados. La conclusién es a mejor gestidbn administrativa redundard una
mejor gestion del talento humano para determinadas competencias y viceversa. En las
investigaciones anteriores y en esta se observa que la gestion administrativa debe
sensibilizar y humanizar a los funcionarios reconociendo las caracteristicas,
habilidades y destrezas del personal a su cargo para poder gestionar los talentos de

manera pertinente, buscar la satisfaccion laboral.

La conceptualizacion de gestion administrativa lo han realizado muchos
investigadores, veremos los que han generado cierto impacto como Bachenheimer
(2016), la gestion administrativa es el proceso mediante el cual los érganos de
administracion, direccion y control de una organizacién toman decisiones con base en
los principios y procedimientos administrativos (p 12). Adicionalmente, la gestion de
tareas administrativas implica planificar, organizar, gobernar y supervisar la division
del trabajo que tiene lugar dentro de una organizacion, ya sea beneficiosa o no
(Chiavenato et al., 2019). Ademas, Rodriguez y Martinez (citado por Bachenheimer,
2016) afirman que la relacion entre gerencia y administracion es compleja; por un lado,
la gerencia debe comprender el entorno, conceptualizarlo y desarrollar direcciones
estratégicas; por otro lado, la administracion debe contribuir a la organizacién interna.
Esta combinacién le da al empleado una comprensién clara de cémo debe

desenvolverse en la instituciéon donde labora.

Segun Miinch (2018), la planificacién implica definir escenarios de negocios futuros,
indicar estrategias para lograr objetivos y desarrollar planes para coordinar e integrar
las actividades laborales. También se incluyen varios tipos de planificacion, una
estrategia es un plan general de mediano a largo plazo. Un plan tactico u operativo es
la compilacion de muchos planes en un plan estratégico. Flores Pedemonte(2021),
indica que para identificar y establecer las conexiones fundamentales, la organizacion
divide tareas entre todos los integrantes del equipo o grupo; los distintos miembros de
la organizacion que intervienen en su funcionamiento son los empleados, que se
encuentran en todos los niveles organizacionales, los proveedores que facilitan la

entrada de recursos financieros y no financieros, los clientes que reciben el producto
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final y son referidos como "usuarios de la venta", y por ultimo los organismos que
regulan la actividad empresarial, algunos de los cuales pueden ser gubernamentales
(p.14). La distribucion organizacional, asignacion de puestos, ordenamiento de
procesos, distribucion de equipos y ordenamiento de personal son las fases que
soporta la organizacion. En cuanto a la dimensioén de direccion, Chiavenato et al.
(2019) afirma que “el gobierno es el espectaculo intermediario entre empleado y jefe,
regresa después de la planificacion y organizaciéon”. Tan pronto como se anuncia el
plan y se establece el orden, se pone en marcha la suspension para garantizar que las
cosas avancen y se lleven a cabo. Este panel de gobierno se basa en la agilidad para
los negocios. El acto ha empoderado al director, que ahora necesita actuar con rapidez
y ser considerado con los empleados (pag. 132). Segun Flores Pedemonte (2021), la
dimensién control se define como la evaluacién de las actividades y acciones que se
estan realizando. Esta evaluacion determina si se estan alcanzando o no los objetivos
propuestos, también propone medidas de mejora y correccion. El proceso de control
tiene cuatro fases que son periddicas, frecuentes y sobre todo interactivas entre si. La
primera fase es el establecimiento de estandares de desempefio, la segunda es la
evaluacion del desemperfio, la tercera es la correlacion entre el desempefio y el lider,
y la cuarta fase es la accion correctiva. Un ejemplo de un procedimiento operativo
estandar en una organizacion es la tactica de verificacion, verificacion de recursos

humanos y observacion material (p.15).

En cuanto a gestion del talento humano Jerico (2015) define el talento como el enfoque
de resultados, que se asocia a la capacidad que tiene una persona para alcanzar
resultados superiores, se distingue dos tipos, individual y de equipos. También sefiala
que debe existir tres componentes esenciales: las capacidades, o que se puede
realizar; el compromiso, es la motivacion que se tiene para realizar algo y por ultimo la
accion, realizar el trabajo de manera oportuna. También Chiavenato et al. (2019) define
la gestion de recursos humanos como una disciplina muy sensible al pensamiento
organizacional. Depende de circunstancias y condiciones como resultado de

numerosos factores, incluyendo la cultura y estructura organizacional, las
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caracteristicas del entorno, el negocio y la tecnologia que utiliza, los procesos internos,

el estilo y un nimero infinito de otros factores significativos.

En cuanto a las dimensiones, Flores Diaz (2016) afirma que el proceso de seleccién
se define como acciones planificadas y realizadas encaminadas a descubrir y evaluar
las caracteristicas personales Unicas de cada candidato con el objetivo de determinar
gué candidatos son los mas idoneos para desempefiar tareas especificas dentro de la
organizacion (p. 81). Para la motivacion, Pang & Lu (2018) destacan el hecho de que
diversos incentivos no econémicos, como la creacibn de espacios para el
empoderamiento de los empleados donde puedan trabajar a su propio ritmo y tomar
sus propias decisiones, son garantias de una mejora en el desempefio organizacional
visto desde las perspectivas de velocidad de rotacion, rentabilidad y participacion en
el mercado. Ademaés, Chiriboga Zamora et al. (2022) afirman que la motivacion es el
resultado de los valores corporativos que estan orientados a lograr el maximo
desempeiio. Por ejemplo, un trabajador se siente motivado cuando se le asignan
tareas de acuerdo con sus habilidades, es decir, se siente comodo y disfruta del trabajo
que estan haciendo; también se sienten motivados cuando reciben una compensacion
econOmica y elogios, estos factores les permiten trabajar de manera mas eficiente.
Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2016), “la productividad se
conceptualiza como la asignacion y utilizacion efectiva de recursos y capacidades de
innovacion para aumentar el valor agregado a los bienes y servicios ofrecidos”. En
otras palabras, "productividad" se refiere al nivel de una organizacién de utilizacion de
recursos, a diferencia de la "produccion", que se logra mediante el uso de una cantidad

especifica de capital.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion

La investigacion es de tipo basico, también llamado pura o fundamental. En esta
investigacion se recopilo informacidon mediante la comprension de caracteristicas
subyacentes de los hechos observables o las relaciones que definen las variables de
estudio (CONCYTEC, 2018). El disefio de la investigacion es no experimental -
descriptiva transversal con enfoque cuantitativo. Dado que se han recopilado datos
para probar la hipotesis con base en las teorias existentes y la formulacién de una
nueva teoria. El nivel de la investigacion seré correlacional porque al relacionar las dos
variables de estudio se va a mostrar la variacion de la variable 1 en funcion del

comportamiento de la variable 2, se grafica de la siguiente forma:

V;

Muestra
Variable

Correlacion=r
V2

I
<=

3.2 Variables y operacionalizacion

La primera variable es gestion administrativa presenta las siguientes dimensiones:
planificar, organizar, dirigir y controlar. Segun Bachenheimer (2016), la gestion
administrativa es el proceso mediante el cual los 6rganos de direccion,
administracion y control de una organizacion toman decisiones con base en
principios y procedimientos administrativos (p 12). Asimismo se definira las
dimensiones: en cuanto a la planificacion segun Minch (2018) la planificacion
implica definir escenarios de negocios futuros, objetivos organizacionales,

estrategias para lograr los objetivos y desarrollar planes para integrar y coordinar
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las actividades laborales; Flores Pedemonte (2021) sefiala que la organizacion es
una distribucion organizacional, asignacion de puestos, ordenamiento de
procesos, distribucion de equipos y ordenamiento de personal son las fases que
soporta la organizacion (p.14); en cuanto la dimension de direccién, Chiavenato et
al. (2019) afirma que “el gobierno es el espectaculo intermediario entre empleado
y jefe, regresa después de la planificacion y organizacién” y el control es definido
por Flores Pedemonte (2021), como la evaluacion de las actividades y acciones
gue se estan realizando. Esta evaluacion determina si se estan alcanzando o no

los objetivos propuestos, y también propone medidas de mejora y correccion.

La segunda variable gestion del talento humano tiene dimensiones de seleccion,
motivacion y produccion. Es definida por Jerico (2015) como el enfoque de
resultados, que se asocia a la capacidad que tiene una persona para alcanzar
resultados superiores, se distingue dos tipos, individual y de equipos. Con respecto
a sus dimensiones tenemos a Flores Diaz (2016) afirma que el proceso de
seleccién se define como acciones planificadas y realizadas encaminadas a
descubrir y evaluar las caracteristicas personales Unicas de cada candidato con el
objetivo de determinar qué candidatos son los mas idoneos para desempefiar
tareas especificas dentro de la organizacion (p. 81); para la motivacién, Pang & Lu
(2018) destacan el hecho de que diversos incentivos no econdmicos, como la
creacion de espacios para el empoderamiento de los empleados donde puedan
trabajar a su propio ritmo y tomar sus propias decisiones, son garantias de una
mejora en el desempefo organizacional visto desde la perspectivas de velocidad

de rotacion, rentabilidad y participacion en el mercado.
Poblacién, muestray muestreo

Hernandez et al. (2014) afirma que la poblacion es el conjunto de personas u
objetos que satisfacen determinados criterios. Para definir los parametros de la
demostracion, es necesario establecer claramente las cualidades de la poblacion

objeto de estudio. En esta investigacion la poblacién son los 40 directivos de las
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20 instituciones educativas publicas del sector este en Santa Anita; no forman
parte de esta investigacion los docentes, estudiantes ni padres de familia.

La muestra determina sobre que o quienes se va a recolectar los datos de acuerdo
al planteamiento del problema y los alcances de estudio de la investigacion, se
tiene principalmente a dos tipos: probabilistico y no probabilistico (Herndndez et
al, 2014). En concordancia a esta investigacion de proceso cuantitativo el
muestreo sera poblacion censal; en este caso es de 40 directivos de las 20
instituciones educativas publicas del sector este de Santa Anita.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Para realizar este estudio se ha utilizado la técnica de la encuesta con el
instrumento del cuestionario para ambas variables. Alvira (citada por Calle
Martinez, 2018) menciona que esta técnica tiene dos caracteristicas basicas que
la distinguen de otras técnicas para recoger la informacion, puede ser de manera

verbal o escrita, en este trabajo la investigacion es escrita.

Los instrumentos fueron validados por tres juicios de expertos y por el Alfa de
Cronbach antes de su aplicacién, también se proceso por un aplicativo informatico

SPSS vy por el coeficiente de Correlacién de Pearson.

3.4 Procedimientos

El cuestionario se aplicé a toda la muestra seleccionada 40 directivos (directores
y subdirectores) de las instituciones educativas publicas del sector este de Santa
Anita a través de un formulario de Google para agilizar el tiempo de recoleccion de
datos. Previamente se explico a todos los directivos seleccionados el objetivo de
la investigacion y se sensibilizo para que puedan responder de manera objetiva y
veridica las preguntas. La encuesta fue valorada de acuerdo con la Escala de

Likert: 1 nunca; 2 casi hunca,; 3 a veces; 4 casi siempre; 5 siempre.

3.5 Método de analisis de datos

Para el desarrollo del analisis se ha tenido que baremar los datos obtenidos, es
decir, establecer el intervalo de los puntajes que corresponde a cada nivel
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(Carhuancho Mendoza et al., 2019). EI método utilizado es el deductivo, ya que
permite analizar de lo general a lo particular; es la ruta que pasa de las leyes y
teorias a los datos y resultados. (Hernandez et al., 2014) indica que al analizar los
datos de la investigacion, se debe considerar que los modelos estadisticos
representan una realidad y la interpretacion de los resultados numéricos siempre
debe tener en cuenta el contexto del andlisis, que se llevd a cabo utilizando
meétodos estadisticos descriptivos o inferenciales. Para analizar los datos se uso
un programa estadistico, como el aplicativo informéatico SPSS 28.0.1.1 y la
correlacion de Pearson; Giogio Boccardo (2014) menciona que el coeficiente de
correlacion de Pearson permite medir la fuerza y la direccion de la asociacion de
dos variables cuantitativas aleatorias con una distribucién bivariada conjunta,
buscando comprobar que cada una por si solas presenten una distribucion normal.
Por otro lado, la correlacién de Spearman muestra una asociacion entre variables,
pero a diferencia de Pearson, permite obtener un coeficiente de asociacion entre

variables que no se comportan normalmente, entre variables ordinales.

3.6 Aspectos éticos

Este trabajo de investigacién tiene presente los parametros de integridad ética y
confidencialidad que se exige en la comunidad cientifica y en la universidad. Los
datos y resultados de la aplicacion del instrumento son objetivos y no tendran
influencia de algun interés personal, econdmico, financiero, politico o de afiliacion.
Se desarroll6 de acuerdo a los principios de integridad, honestidad intelectual,

objetividad, imparcialidad, veracidad, justicia, responsabilidad y transparencia.

De la misma forma, se tiene presente el principio del bien comin donde se busca
beneficiar a las instituciones publicas donde se realiz6 la investigacion; el principio
de no maleficencia donde se evitara dafiar de manera directa o indirecta y el
principio de autonomia donde se actuara libre y conscientemente sin tener algun

condicionante externo.
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IV RESULTADOS
4.1 Estadistica descriptiva:

Analisis de las variables de estudio:

Tabla 1

Nivel de la variable: gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2.5%
Deficiente 5 12.5%
Regular 10 25.0%
Eficiente 14 35.0%
Muy eficiente 10 25.0%
Total 40 100.0%

Figura 1

Nivel de la variable: gestion administrativa

40.0%
35.0%
35.0%
30.0%
25.0% 25.0%
25.0%
20.0%
15.0% 12.5%
10.0%
5.0% 2.5%

0.0%
Muy deficiente  Deficiente Regular Eficiente Muy eficiente

De acuerdo al analisis desarrollado observamos en la tabla y figura 1 que la variable 1
muestra como resultado que el nivel es muy deficiente en un 2,5%; deficiente un

12,5%; regular el 25%; eficiente un 35% y muy eficiente el 25%.

18



Anélisis de las dimensiones:

Tabla 2

Nivel de la dimension: planeacién de la variable: gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 3 7.5%
Deficiente 30 75.0%
Regular 7 17.5%
Total 40 100.0%

Figura 2

Nivel de la dimension: planeacion de la variable: gestion administrativa
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En la tabla y figura 2 se muestra que la dimensién planeacion tiene como resultado
gue es muy deficiente en un 7.5%, deficiente en un 75% y regular en un 17.5% siendo

el porcentaje mas alto el de deficiente.
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Tabla 3

Nivel de la dimensién: organizacion de la variable: gestién administrativa

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 6 15%
Deficiente 34 85%
Total 40 100%

Figura 3

Nivel de la dimension: organizacion de la variable: gestion administrativa
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Al observar la tabla y figura 3 muestra que la dimension organizacion en un 15% es
muy deficiente y en un 85% es deficiente. Se aprecia que los directivos de las
instituciones educativas del sector este de Santa Anita consideran en su mayoria que

la organizacion funcional y estructural es deficiente.
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Tabla 4

Nivel de la dimensién: direccion de la variable: gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2.5%
Deficiente 28 70.0%
Regular 11 27.5%
Total 40 100.0%

Figura 4

Nivel de la dimension: direccion de la variable: gestion administrativa
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La tabla y figura 4 nos muestra la dimension direccion se obtiene los siguientes
resultados, en un 2.5% es muy deficiente, en el 70% es deficiente y regular en un

27.5% siendo el mas alto porcentaje el deficiente.
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Tabla b

Nivel de la dimensién: control de la variable: gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 2 5%
Deficiente 30 75%
Regular 8 20%
Total 40 100%

Figura5

Nivel de la dimensién: control de la variable: gestion administrativa
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En la tabla y figura 5 nos muestra que la dimension control presenta como resultado
que en un 5% es muy deficiente, en un 75% es deficiente y en el 20% es regular. Los
directivos de las instituciones educativas del sector este de Santa Anita encuentran en

su mayoria deficiente el sistema de control.
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Tabla 6

Nivel de la variable: Gestién del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2.5%
Deficiente 3 7.5%
Regular 6 15.0%
Eficiente 9 22.5%
Muy eficiente 21 52.5%
Total 40 100.0%

Figura 6

Nivel de la variable: Gestion del talento humano

60.0%
52.5%

50.0%
40.0%

30.0%
22.5%

20.0%
15.0%

10.0% 7.5%
2.5%

0.0%
Muy deficiente Deficiente Regular Eficiente Muy eficiente

La tabla y figura 6 muestra que la variable 2 da como resultado que en un 2,5% es
muy deficiente, el 7,5% es deficiente, el 15% es regular, el 22,5% es eficiente y el
52,5% es muy eficiente. Se determina que el mayor porcentaje recae sobre el nivel

muy eficiente con un 52.5%.
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Tabla 7

Nivel de la dimensién: seleccion de la variable: gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2.5%
Deficiente S 12.5%
Regular 19 47.5%
Eficiente 15 37.5%
Total 40 100.0%

Figura 7

Nivel de la dimension: seleccion de la variable: gestion del talento humano
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Se observa en la tabla y figura 7 que la dimension seleccién arroja los siguientes
resultados, en un 2.5% es muy deficiente, el 12.5% es deficiente, el 47.5% es regular

y el 37.5% es eficiente.
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Tabla 8

Nivel de la dimension: motivacién de la variable: gestién del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 5 12.5%
Deficiente 22 55.0%
Regular 13 32.5%
Total 40 100.0%

Figura 8

Nivel de la dimension: motivacion de la variable: gestién del talento humano
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En la tabla y figura 8 se muestra los resultados de la dimension motivacion siendo
muy deficiente el 12.5%, deficiente el 55% y regular el 32.5%, siendo el mas alto

porcentaje en deficiente.

25



Tabla 9

Nivel de la dimension: productividad de la variable:

gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 2.5%
Deficiente 8 20.0%
Regular 20 50.0%
Eficiente 11 27.5%
Total 40 100.0%

Figura 9

Nivel de la dimension: productividad de la variable: gestion del talento humano
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En la tabla y figura 9 se muestra los resultados de la dimension productividad como

muy deficiente en un 2.5%, deficiente en 20%, regular en un 50% y eficiente en un

27.5%.
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4.2 Estadistica inferencial
Contrastacion de hipotesis:
Hipotesis general
H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y gestion
administrativa en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima —
2022.
HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y gestion
administrativa en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima —
2022.

Tabla 10
Relacion entre las variables de gestion administrativa y gestion del talento humano

Gestion del talento

humano
Correlacion de Pearson 609™
Gestion administrativa Sig. (bilateral) 001
N 40

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

De acuerdo a lo que se observa en la tabla 10 el p < 0.001, se rechaza la HO y se
aprueba la H1, indicando que existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la gestion administrativa en las instituciones educativas del sector este de
Santa Anita, Lima - 2022. Asi mismo, se visualiza que el valor de la correlacion de
Pearson es 0.609 esto determina que la relacion que existe entre ambas variables es

moderado.
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Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y planificacién en

las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y planificacion

en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.

Tabla 11
Relacion entre la dimensién: planeacién y la variable: gestion del talento humano

Planeacion
Correlacion de Pearson 4427
Gestion del talento
Sig. (bilateral) 0.004
humano
N 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 se demuestra que el p<0.004, por lo que se rechaza la HO y se aprueba
la H1, queda demostrado que existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y planificacion en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita.
También se establece que el valor de correlacion de Pearson es 0.442, se determina
que la relacion entre la dimension de planificacion con la variable gestion del talento

humano es moderado.
Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y organizacion en

las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.

HO: No existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y organizacién

en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.
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Tabla 12

Relacion entre la dimension: organizacion y la variable: gestion del talento humano

Organizacion

Gestién del talento humano Correlacién de 0.123
Pearson
Sig. (bilateral) 0.451
N 40

En la tabla 12 se observa que el p>0.451, por lo que se rechaza la H1 y se aprueba la
HO, asi se demuestra que no existe relaciéon significativa entre la gestién del talento
humano y la organizacién en las instituciones educativas del sector este en Santa
Anita.

Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y direccion en las

instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y direccién en

las instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.
Tabla 13

Relacion de la dimension: direccion y la variable: gestion del talento humano

Direccion
Gestion del talento humano Correlacion de 0.260
Pearson
Sig. (bilateral) 0.105
N 40
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En la tabla 13 se demuestra que el p>0.105, por lo que se aprueba la HO y se rechaza
la H1, queda demostrado que no existe relacion significativa entre la gestion del talento

humano y la direccion en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita.
Hipotesis especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y control en las
instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y control en las

instituciones educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022.
Tabla 14

Relacion entre la dimension: control y la variable: gestidon del talento humano

Control
Gestion del talento humano Correlacion de 0.246
Pearson
Sig. (bilateral) 0.125
N 40

En la tabla 14 se demuestra que el p>0.125, por lo que se aprueba la HO y se rechaza
la H1, queda demostrado que no existe relacion significativa entre la gestion del talento

humano y el control en las instituciones educativas del sector este en Santa Anita.
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V  DISCUSION

Se encontraron literatura internacional y nacional que se relacionan con ambas
variables de esta investigacion. Es asi que se presenta a Mendoza Mercado (2019),
que concluye que la gestion administrativa es importante en las organizaciones
publicas para organizar un ambiente adecuado para el cumplimiento de las funciones
del personal. También podemos mencionar a Parra & Lara (2019), menciona que
hacen falta los recursos, compromisos, motivacién y formacion de competencias de
los empleados que laboran en una institucion para una buena gestion de los recursos
humanos. Anchelia-Gonzales et al. (2021), menciona cdmo la gestion administrativa
se relaciona o afecta el compromiso organizacional de los trabajadores, es importante
desarrollar el aspecto etoldgico de todo el personal para lograr un desempefio 6ptimo
en sus funciones. Si no es asi, Bustamante Chong et al. (2018) advierte en su
investigacion que al existir falencias en el proceso de la gestibn administrativa genera
dificultad en el cumplimiento eficiente de las actividades de los empleadores
generando pérdidas en la institucion. Del mismo modo Almora Quispe (2019) nos
refiere que la gestion del talento humano es muy importante en las instituciones
publicas y privadas para generar mayor productividad en el personal a través de la

satisfaccion y acogida que los empleadores les brinden.

De acuerdo a la contratacion de la hipotesis general, que se ubica en la tabla 10,
resulto que la correlacion de Pearson es 0.001, rechazando la HO y aprobando la H1,
concluyendo que existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano
y la gestion administrativa en las instituciones educativas del sector este de Santa
Anita. Asi mismo la correlacion de Pearson es de 0.609 determinando que la relacion

entre las variables es moderada de acuerdo a la tabla de Hernandez et al. (2014).

Este resultado tiene similitud con la investigacion realizada por Riffo San Martin (2019)
que indica que los directivos son responsables y encargados de la gestion
administrativa de los centros escolares, debiendo gestionar adecuadamente los
talentos del personal a su cargo. También podemos mencionar a Bendezu- Pacifico
(2020) quien sefiala que los directores son las autoridades responsables de la

administracion y de los recursos humanos, que ayudaria a lograr una excelente
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satisfaccion laboral mejorando asi el rendimiento de productividad. Mendoza Mercado
(2019) indica que para desarrollar una buena gestion administrativa se debe planificar,
organizar, dirigir y controlar pertinentemente el trabajo de los empleadores, es
conveniente precisar que se debe seguir la gestion publica moderna que se centra en
el modelo de gestion concentrado en el resultado. Salguero-Barba & Garcia-Salguero
(2018) muestra que la gestion administrativa esta estrechamente relacionada con los
recursos humanos, el administrar implica desarrollar un proceso administrativo de
manera eficiente y eficaz, se debe observar el logro de los objetivos, la calidad de
servicio que se brinda, la creatividad organizacional y sobre todo la satisfaccion interna

y externa.

Mendivel Gerénimo et al. (2020) menciona que a una mejor gestion administrativa sera
mejor la gestion del talento humano por competencias y viceversa; se debe sensibilizar
y humanizar las directivas de la gestibn administrativa para lograr la ansiada
satisfaccion laboral que se encuentra en la gestion del talento humano, solo asi existira
una mayor productividad en el personal. Alzyoud (2018) refiere que la tecnologia debe
tener un gran impacto para la gestion de ambas variables, es importante para el
impacto no solo de la gestién sino también para incrementar los niveles de ingresos

econdémicos para la institucion asi como para todo el personal.

Jeric6 (2015) indica que el talento es la capacidad de la persona de alcanzar resultados
superiores de manera individual y en equipo. También sefiala que debe existir tres
componentes esenciales: las capacidades, lo que se puede realizar; el compromiso,
es la motivacion que se tiene para realizar algo y por ultimo la accidn, realizar el trabajo
de manera oportuna. Por otro lado, Canos Daros & Guerrero Madera (2020) nos
muestran en su articulo los modelos que se han desarrollado para gestionar los
recursos humanos dentro de una institucion, todos tienen la intencion de brindar
soporte cognitivo, socio afectivo y designarles funciones donde se desenvuelvan con
mayor eficiencia y calidad. También Castafieda-Sanchez & Tinajero Villavicencia
(2020) que en las instituciones educativas la administracion y los recursos humanos
deben ser 6ptimos para generar buenos resultados en el logro de los aprendizajes de
los estudiantes.
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Los directores y subdirectores deberian poner mayor atencion a la forma y estilo de
gestionar la administracion y el talento del personal a su cargo, deben lograr que los
empleados se sientan satisfechos de trabajar en su institucion, que se sientan
apoyados en el logro de su desempefio laboral. También se debe desarrollar talleres
de fortalecimiento tecnologico y de talleres socio emocional para potenciar su
productividad o desempefio laboral.

Al contrastar la hipotesis especifica 1, que se muestra en la tabla 11, se obtuvo que el
p < 0.004 rechazando la hip6tesis nula y aprobando la hipétesis alterna, la correlacion
de Pearson resulto el valor de 0.442 indicando que la relacion existente entre la

dimensién de planificacion con la variable gestion del talento humano es moderado.

Minch (2018) indica que la planificacion implica definir escenarios de negocios futuros,
objetivos organizacionales, establecer rutas y actividades para lograr los objetivos y
desarrollar planes para integrar y coordinar las actividades laborales. Al tener una
relacion moderada en esta dimension, podemos deducir que los directivos de las
instituciones educativas del sector este de Santa Anita al momento de planificar no
estan considerando los talentos de su personal para designar las actividades a
desarrollar, de esta manera se crea un rechazo por el personal de seguir las
estrategias que deben realizar para lograr las actividades propuestas en la institucion
debido a que no se sienten satisfechos de lo que realizan. Castro Castillo et al. (2021)
nos sefiala que se debe dar a conocer los criterios y funciones a desempeifar en una

planificacion de seleccidn de personal, asi se optimizaria el trabajo en cada institucion.

La planificacion es importante para alcanzar los objetivos de una institucion publica o
privada, los directores de las instituciones educativas deben realizar la planificacién en
conjunto con su personal, asi sabran los logros que se debe alcanzar, ellos crearan o
buscaran la mejor estrategia para el cumplimiento de las metas. En esta fase es
importante observar las actitudes y comportamientos del personal para a la hora de
planificar dar responsabilidades a las personas adecuadas, que se sientan bien y

cumplan con lo establecido.
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Castro Guillén (2020) menciona en su investigacion que la planificacion es muy
importante para gestionar los recursos humanos y econémicos de una institucion.
Asimismo sefala que se debe elaborar la planificacion operacional que se desarrolla
a corto plazo, en el dia a dia por los empleados; también sefiala que la planificacion
estratégica de una institucion permite lograr un nivel de alto rendimiento y

reconocimiento competitivo que permite lograr el éxito para que perdure en el tiempo.

En la tabla 12 se aprecia la hipétesis especifica 2, al contrastar resulta que el p valor
es mayor que 0.05, de acuerdo al resultado es 0.451 por lo que se rechaza la H1y se
aprueba la HO; es decir, no existe relacién. Esto se debe a que la organizacion permite
crear la estructura organizacional basica de una institucion; este aspecto es importante
y sirve para muchos propdsitos. El desafio para los directivos es disefiar una cultura
organizacional que permita a los empleados realizar su trabajo con eficiencia y
eficacia. Para Flores Pedemonte (2021) es importante identificar y establecer las
conexiones fundamentales, la organizacion divide tareas entre todos los miembros del
equipo o grupo. Los distintos integrantes de la organizacién son los empleados, que
se encuentran en todos los niveles organizacionales, los proveedores que facilitan la
entrada de recursos financieros y no financieros, los clientes que reciben el producto
final y son referidos como "usuarios de la venta", y por ultimo los organismos que
regulan la actividad empresarial, algunos de los cuales pueden ser gubernamentales.
La distribucion organizacional, asignacién de puestos, ordenamiento de procesos,
distribuciéon de equipos y ordenamiento de personal son las fases que soporta la

organizacion.

Los directivos de las instituciones educativas deben establecer una organizacion
pertinente para delegar funciones y no saturar ni abarrotar la responsabilidad a una
sola persona, todo el personal debe conocer la estructura organizacional de la
institucion educativa, asi como las funciones de las mismas. Villarruel Esquivel (2021)
especifica que en la organizacion de una institucion se debe cuidar el clima laboral,
también se debe sefalar de manera especifica la estructura interna con sus
respectivos responsables y funciones para evitar el descontento y la mala praxis de la

gestion administrativa.
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Asi mismo encontramos que al relacionar la hipétesis especifica 3, de acuerdo a la
tabla 13, se obtiene el p < 0.105, de acuerdo al resultado se aprueba la HO y se rechaza
la H1. Queda demostrado que los directivos de las instituciones educativas del distrito
este de Santa Anita no consideran la gestion del talento humano a la hora de orientar,
guiar y/o acompafar a su personal para el cumplimiento 6ptimo de su desempefio

laboral.

Se sustenta con el aporte de Chiavenato et al. (2019) que afirma “el gobierno es el
espectaculo intermediario entre empleado y jefe, regresa después de la planificacion
y organizacion”. Tan pronto como se anuncia el plan y se establece el orden, se pone
en marcha la suspension para garantizar que las cosas avancen y se lleven a cabo.
Este panel de gobierno se basa en la agilidad para los negocios. El acto ha
empoderado al gerente, que ahora necesita actuar con rapidez y ser considerado por
sus empleadores (pag. 132). Panduro (2019) en su tesis menciona la importancia que
es tener una buena direccién, debe ser un lider para dirigir y encaminar a grandes
logros que satisfagan no solo al publico usuario sino también a quienes laboran dentro
de la institucién. Meléndez & Bardales (2020) sefialan que la administracién requiere
de estrategias de direccién que permita un mejor desenvolvimiento a los trabajadores.

Los directores de las instituciones educativas deben ejercer la direccion de manera
democrética, involucrando al personal en la toma de decisiones como un equipo,
hacerles sentir que sus opiniones y aportes son importantes para alcanzar los objetivos
tanto individuales como de equipo. Morales & Gonzalez (2019) en su investigacion
sefala que la gestion administrativa no difiere de la administracion educativa, tienen

una relacion estrecha ya que ambas se desenvuelven en sus cuatro dimensiones.

En la tabla 14 se contrasta la hip6tesis especifica 4, resulta que el p < 0.125 es mayor
a p<0.005 rechazando la H1 y aprobando la HO; se demuestra que los directivos de
las instituciones educativas del sector este de Santa Anita no consideran los talentos
o potencialidades de su personal, no gestionan adecuadamente las dimensiones de la

motivacion y productividad para el logro de las metas u objetivos institucionales.
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Segun Flores Pedemonte (2021), el control se define como la evaluacién de las
actividades y acciones que se estan realizando. Esta evaluacion determina si se estan
alcanzando o no los objetivos propuestos, y también propone medidas de mejora y
correccion. También Luis-Lépez & Garcia-Lopez (2020) mencionan que disefiar un
sistema de evaluacion es importante para lograr incentivar de manera oportuna al logro
del buen desempefio de los integrantes de la institucion. Cedefio & Angulo (2019)
menciona que la gestidon administrativa influye en el sostenimiento financiero de la
PYMES de Manabi — Ecuador de acuerdo a los resultados obtenidos en su
investigacion; se demostré que si desarrollamos un plan estratégico de control en el
personal de la institucion el resultado sera significativo para el logro de las metas

propuestas.

Los directivos de las instituciones educativas deben dar a conocer el reglamento
interno o los acuerdos de convivencia que permitan una adecuada interrelacion entre
todo el personal. También se debe confeccionar el plan de supervision y monitoreo de
desemperio laboral de manera conjunta para sensibilizar y anticipar resultados 6ptimos
en su desempefio. Se debe alcanzar la satisfaccion laboral de los trabajadores y la
satisfaccion de los usuarios, solo asi toda institucion puablica o privada alcanzara la

eficiencia y eficacia y el reconocimiento de la ciudadania.

Vinueza-Franco & Robalino-Mufiz (2020) menciona que Taylor, conocido como el
padre de la administracion, instituyo los fundamentos de la gestion administrativa y con
el devenir del tiempo ahora se desarrolla la gestiébn publica que consiste en la
administracion de los bienes y recursos del estado. También indica que la
administracion no es facil, se debe conocer a los trabajadores, innovar soluciones,
tomar decisiones y sobre todo regular la ética de cada personal que cuenta la
institucion. También, Martinez et al. (2018) sefiala que todo control que se pueda
elaborar y desarrollar en una institucion carece de valor si no existe las evidencias
adecuadas de la evaluacion y de la rendicion de cuentas que se debe dar a conocer

a los empleados y a la comunidad por la ley de transparencia.
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Vi

1.

CONCLUSIONES

En la investigacidn se plantea el objetivo principal: Determinar la relacion de la gestion
del talento humano en la gestiébn administrativa de los directivos en sus instituciones
educativas del sector este en Santa Anita, Lima-2022. De los hallazgos investigativos
se obtuvo un p valor de 0.001 siendo este menor a 0.05. Asimismo, acorde a Pearson
se obtuvo un coeficiente r=0.609 y un grado de confianza de un 99%. Concluyéndose
la relacion moderada entre gestiobn administrativa y gestion del talento humano en la

entidad estudiada.

. En la investigacion se plantea el objetivo especifico 1: Determinar cual es la relacion

que existe entre la gestion del talento humano y planificacion en las instituciones
educativas del sector este en Santa Anita, Lima - 2022. De los hallazgos investigativos
se obtuvo un p valor de 0.004 siendo este menor a 0.05. Asimismo, acorde a Pearson
se obtuvo un coeficiente r=0.442 y un grado de confianza de un 99%. Concluyéndose
la relacibn moderada entre gestion del talento humano y la planificacion en la entidad
estudiada.

. En la investigacion se plantea el objetivo especifico 2: Determinar cual es la relacion

gue existe entre la gestion del talento humano y organizacion en las instituciones
educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022. De los hallazgos investigativos
se obtuvo un p valor de 0.451 siendo este mayor a 0.05. Concluyéndose la relacién nula

entre gestién del talento humano y organizacion en la entidad estudiada.

. En la investigacion se plantea el objetivo especifico 3: Determinar cual es la relacion

que existe entre la gestion del talento humano vy direccién en las instituciones
educativas del sector este en Santa Anita, Lima — 2022. De los hallazgos investigativos
se obtuvo un p valor de 0.105 siendo este mayor a 0.05. Concluyéndose la relacion nula

entre gestion del talento humano y direccion en la entidad estudiada.

. En la investigacion se plantea el objetivo especifico 4: Determinar cudl es la relacion

gue existe entre la gestion del talento humano y control en las instituciones educativas
del sector este en Santa Anita, Lima - 2022. De los hallazgos investigativos se obtuvo
un p valor de 0.125 siendo este mayor a 0.05. Concluyéndose la relacion nula entre

gestion del talento humano y control en la entidad estudiada.
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VIl RECOMENDACIONES

1.

Se recomienda a los directores y subdirectores de las instituciones educativas
deben considerar la gestion del talento humano a través de la capacitacion en
las habilidades y estrategias de coach para facilitar e identificar las
potencialidades al que puede llegar el personal a su cargo.

Los directores y subdirectores de las instituciones educativas deben realizar su
planificacion orientado a las habilidades documentadas e empiricas del
personal a su cargo para lograr la satisfaccion y buen rendimiento laboral.

Los directores y subdirectores de las instituciones educativas debe apertura a
una organizacion horizontal, esto permitird un verdadero trabajo en equipo
donde todos quieran lograr las metas y objetivos propuestos.

Los directores y subdirectores de las instituciones educativas deben fortalecer
su capacidad de liderazgo democréatico y transformacional, se tiene que
considerar gue se debe delegar las funciones para no saturar la labor.

Para ejercer el control de un personal, los directores y subdirectores de las
instituciones educativas deben difundir las normas que competen a cada
miembro de la institucion, se debe tener un trato igualitario y equitativo para

todos.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO : GESTION ADMINISTRATIVA Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL SECTOR
ESTE EN SANTA ANITA, LIMA - 2022

AUTORA: Br. YANIRA ROMANI GALEAS
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VARIABLE 2 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Chiavenato (2009) citado por Mestanza (2018) La gestion del talento humano es un
campo muy sensible para la mentalidad predominante en las organizaciones. Depende
de las contingencias y las situaciones en razén de diversos aspectos, como la cultura
gue existe en cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia que
utiliza, los procesos internos, el estilo de administracién utilizado y de infinidad de otras

variables importantes.

) NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
RANGOS
SELECCION i Excelente
Perfil del personal 1-2
<81 -
Habilidad 3-4 100>
MOTIVACION Incentivo 5-6 Escala ordinal Muy
Nunca 1 bueno
Reconocimiento 7-8 Casi nunca 5> | <51-80>
Algunas veces 3
PRODUCTIVIDAD Innovar 9-10-11 Cgsi siempre 4 Bueno
o Siempre 5 | <21-50>
Asumir riesgos 12-13-14 Regular
<0 - 20>




ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Nivel y
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items Escala
rango
Funcional 1
PLANEACION:
Operativa 2
. i 3
Bachenheimer (2016), Estrategias
< conceptualiza a la gestion Proceso de la toma de
> .. ) .. Li ff 4 ) .
= administrativa como el decisiones y de ) ineay sta Escala: ordinal | Excelente
= y ORGANIZACION:
< proceso de toma de distribucion de <81 - 100>
% decisiones realizado por los | responsabilidades de Estructura matricial | 5 Nunca 1 Muy bueno
P , . ., Casi nunca 2 <51 - 80>
S organos de direccion, acuerdo a las A B
o o ., e Liderazgo 6 gunas veces ueno
< administracion y control de caracteristicas, 3 <21 - 50>
prd . - .
O una entidad, basado en los habilidades cognitivas y ) Casi siempre 4 Reqular
= L , . DIRECCION Toma de decisiones 7 P 9
N principios y métodos de emocionales del recurso Siempre 5 <0 - 20>
w
0] administracion, en su humano que se cuente.
. Comunicacion 8
capacidad.
Previo 9
CONTROL Concurrente 10
Posterior 11




Nivel y

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items Escala
rango
o Perfil del personal 1-2
<Z( Pilar Jerico (2015) quien SELECCION
% define el talento como el Toma de decisi | Habilidad 3-4 Excelente
oma de decisiones en la Escala ordinal -
L enfoque de resultados, que ] y <81 - 100>
E i ) satisfaccion labora, en lo Muy bueno
> se asocia a la capacidad que Incentivo
i i que le gusta lo que hace, _ Nunca 1 <51 - 80>
iene una persona para - Casi nunca 2
fj de esta manera se logra MOTIVACION - Algunas veces Bueno
i alcanzar resultados - 3
o ] o alcanzar las metas Reconocimiento Casisi 4 <21- 50>
[a) superiores, se distingue dos asi siempre Regular
> o laborales. Siempre 5 9
Xo) tipos, individual y de 9-10- <0 - 20>
= : Innovar 11
@ €quipos. PRODUCTIVIDAD
o 12 -13 -

Asumir riesgos

14




ANEXO 3
VALIDACION DE INSTRUMENTO

Validador 1:
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE GESTION
ADMINISTRATIVA
N DIMENSIONES / itoms Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugecencias
DIMENSION 1: Plansacion Si| No | Si [ No | Si | Ne
LConsidars usied gue s planaacion de 1 organizecdn 10Mma eh
' coanta 1as fundiones que of persanal Gesamola?
LG usted qus i pl 6n de ta org; On toma en
2 | cuenta las des op de las unicades organicas?
L Considera usted que ia pl 100 98 18 org: 20 10ma on
3 cuanta 185 actividades estralégcas que Gabe tener I iInstituckan?
mﬁﬁtw S No Si No Si No

Consedera usted que & organizacein de | ertidad loma an cuseals
183 lineas sstructealos (otganigroma) de ia institucion?

¢ Conmidera usted que & orgar de la entdad toma en cuenta
5 | fae liness funcianales administrstivas de ta metitucion?
DIMENSION 3: Dirsccién "8 | No | 8i | No | 8 | No
. Considera usted que el p civo de la ony ©
o roaliza con un buen hderazgo?
LG usted que of p de la orgaw toma

en sus furciones?

¢ Considera usted que 1as vias ylo medios te comuNicacin
implementados en la instftucian son viables o corectas?

| DIMENSION 4; Control Si |No |5 |Ne | S | Ne

- ¢ Considera usted qua & orga cuanta con un plan de control
dsenado para la instituckon?

¢ Considera usiad Gue 56 Cusnta Con Un plan 06 acompaamsnio y

19| monitoreo del desemperio del personal Ga 4 nstitucion?

¢ Considera usted que se reatza un control y mondoreo de las
actividades planficadas on % nstitucion 7

Obseryachomes (precear si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 3] Aplicable después de corregie | | No aplicable | |
Apeflidos » bires del jues validador, De' Mp: Dr. John Peter Aguirre Landa DNE: 10002395
Especialidsd del validsdor: Licenciade cn Admisistracié

"Pertinemcin ¥l itom wponde al pto teirico formuladh 21 junio de 2022

*Rel ha: 1 fteos es apropiedo pars o comp

© dunensiin epecibcs ded comatrict

"Claridad: Se entiende sin dillcatind algusa el do del item,

e coacisg, exacto ¥ direcs

Nota; Suficeescis, s dice sufaciencs cumdo b Bzms planicados
wn sefickemies pam modar ln dimensian




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE GESTION DEL TALENTO

HUMANO
Pertinencia’ Relevancia® | Sugorenclas |
i mmtzusmwm— Si [ No | S m_.?.'l!!!!'ﬁ_
1 S0 evakia Ia hoja de vida para al p de a
848 CONOCIMIEN0s ¥ Experancia laboral?
2 [Sewvanalas Istices 165 y actiuanaies oel
personal gue se va a seleccionar?
3 ¢ S# selecciona 3l personal de acuerdo a sus habilidades para
ejacutar lns taress o responssbilidades ded drea?
4 | Se Corforma equipos de Irabajo de scuerdo con as habildaces
heterogeneas del personal?
DIMENSION 2: MOTIVACION "Si | No | Si | No | 8I | No
5 L Se promueve |8 capacitacion yio actuaiizacidn da conockmientos del
personal que labora en la entidad?
€ | .Sefeiciaalp I por el esh Jizaca en e cumpl
de sus funciones y objetivos?
T | ¢S reconoce y fortalece ef talento del personal de la entidad?
8 Sep Yo un para ef personal
destacado de la institucion?
DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD Si No Si No | SI No
9 ¢ Se preenis la incistva y dad de solucion de probl del
personal?
10 | ,Se toma en cuerta las fortal del p para axgnar una
funcidn yio responsabilidad?
11 [ 250 Inceniiva o Gesaeoo On proyecios on INNAVECIon an A
Insttucian?
12 | ;Se pamibe que ol parsonal tome 1a inicialiva de resolver les
aificultades que se presentan en el dla & &ia?
13 [ Se emben & ntos de I de an o p por
incumpimiento de Metas 0 f3ka 0o responsabibdad laboral”?
14 | ;56 dialoga con el p | para rofl ¥ Rsumir may
compromiscs en ks loma de decisiones realzadas?
Observaciones {precisar si hay suficiencia):
Opinidn de splicabilidad: Aplicable |x| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos ¥y mombres del juez validador. De: Mg: Dr. John Peter Aguirre Landa DNL: 10002395
Especialidad del validador: Liceacindo en Administracion

'Pertinencin: 11 liem ponde al concepto tedro formulad 21 junio de 2022
"Rel fa: El itemn o speopiado pars rep ol comp

o dirnamside spéetBin dof

Claridad: Sc b vim thficultad alguna <l iado def Bem,

© concwo, exactn y dinecto

Neota: Sufi se dive wafs cuando low tems plasresdos
son suficientes para modir b dimension




Validador 2:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE GESTION

ADMINISTRATIVA

N° DIMENSIONES / items Perti ia' Rel ia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planeacién Si No Si No Si No
¢ Considera usted que la planeacion de la organizacion toma en X X X

1 cuenta las funciones que el personal desarrolla?
¢ Considera usted que la planeacion de la organizacién toma en X X X

2 cuenta las actividades operativas de las unidades organicas?
¢ Considera usted que la planeacion de la organizacion toma en X X )3

3 cuenta las actividades estratégicas que debe tener la institucion?
DIMENSION 2: Organizacién Si No Si No Si No
¢ Considera usted que la organizacion de la entidad toma en cuenta | x X X

& las lineas estructurales (organigrama) de la institucion?
¢ Considera usted que la organizacion de la entidad toma en cuenta X X X

5 | las lineas funcionales administrativas de la institucion?
DIMENSION 3: Direccion Si No Si No | Si No
¢Considera usted que el personal directivo de la organizacion lo | x X X

% realiza con un buen liderazgo?
¢ Considera usted que el personal de la organizacion toma decisiones | x X X

L en sus funciones?
¢ Considera usted que las vias y/o medios de comunicacion X X X

& implementados en la institucion son viables o correctas?
DIMENSION 4: Control Si No Si No | Si No
¢ Considera usted que la organizacién cuenta con un plan de control | x X X

9 disefado para la institucion?
¢ Considera usted que se cuenta con un plan de acompafiamiento y X X X

10 monitoreo del desempefio del personal de la institucion?
¢ Considera usted que se realiza un control y monitoreo de las X X X

# actividades planificadas en la institucion?

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Elvira Ciceres Cayllahua

Especialidad del validador: Administracion de empresas
'Perti ia: El item corresponde al ¢ pto tedrico formulad 28 de junio de 2022
*Relevancia: El item es apropiado para rep al P

o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
s conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE GESTION DEL TALENTO

HUMANO

N° DIMENSIONES / items Perti ia' Rel ia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: SELECCION Si No Si No | Si No

1 ¢ Se evalla la hoja de vida para seleccionar al personal de acuerdoa | x X X
sus conocimientos y experiencia laboral?

2 ¢ Se evalla las caracteristicas emocionales y actitudinales del X X X
personal que se va a seleccionar?

3 ¢ Se selecciona al personal de acuerdo a sus habilidades para X X X
ejecutar las tareas o responsabilidades del area?

4 ¢ Se Conforma equipos de trabajo de acuerdo con las habilidades X X X
heterogéneas del personal?
DIMENSION 2: MOTIVACION Si No Si No | Si No

5 ¢ Se promueve la capacitacion y/o actualizacion de conocimientos del | x X X
personal que labora en la entidad?

6 ¢ Se felicita al personal por el esfuerzo realizado en el cumplimiento b3 X X
de sus funciones y objetivos?

Z ¢ Se reconoce y fortalece el talento del personal de la entidad? X X X

8 ¢ Se promueve y gestiona un reconocimiento para el personal X X X
destacado de la institucion?
DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD Si No Si No | Si No

9 ¢ Se premia la iniciativa y creatividad de solucion de problemas del X X %
personal?

10 | ;Setoma en cuenta las fortalezas del personal para asignar una b3 X X
funcion y/o responsabilidad?

11 | ;Se incentiva el desarrollo de proyectos de innovacion en la X X X
institucion?

12 | ;Se permite que el personal tome la iniciativa de resolver las X X X
dificultades que se presentan en el dia a dia?

13 | ¢ Se emiten documentos de llamadas de atencién al personal por X X X
incumplimiento de metas o falta de responsabilidad laboral?

14 | ;Se dialoga con el personal para reflexionar y asumir mayores X X X
compromisos en la toma de decisiones realizadas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Elvira Ciceres Cayllahua

Especialidad del validador: Administracion de empresas

1 . AR e 1 . P 1

;Pertinencia: El item corresponde al concepto tedria fomuk 28 de junio de 2022 S,
Relevancia: El item es aprop para rep al p Yoo

od 16 .»r.,'o‘..dcl o o

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Sufici se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




Validador 3:
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE GESTION

ADMINISTRATIVA
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planeacion Si No Si No Si No
1 ¢Considera la planeacion de las funciones del personal? X X X ——
¢Considera la planeacion operativa de las comisiones de gestion X X X o
estipuladas para la institucion?
3 ¢Considera la planeacion estratégica que debe tener la institucion? X X X ——
2: Organizacion Si No Si No Si No
4 ¢;Considera las lineas estructurales de la institucion? X X X
JConsidera las lineas funcionales del area administrativa de la
5 L pgmta X X X -
institucion?
3: Direccion Si No Si No Si No

¢Considera el liderazgo del personalque asume la responsabilidad en
las diferentes comisiones de gestion de la institucion?

ZConsidera Usted lafoma de decisiones por parte del personal?
¢Considera Usted las vias yo medios de comunicacon
implementadas en la institucion?

DIMENSION 4: Control

9 Considera el plan de control disenado en la institucion”

10 ¢Considera la implementacion del plan de acompanamiento y
monitoreo del desempeno del personal de la institucion?
¢Considera el control y monitoreo de las actiidades planificadas en
la institucion?

X | XX x |4 x
X | XXl x |4 x
z
o
x| x|Mol x [ x

11

Observaciones (precisar sihay suficiencia): De la evaluacion efectuada al instrumento que mide a la variable gestion administrativa, se puede confirmar que las puntuaciones
obtenidas en base a los criterios de pertinencia, relevancia y claridad han demostrado una alta percepcion de aplicabilidad: por lo que, se puede concluir que el instrumento
garantiza lo que se quiere medir

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir| | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Freddy Gamaniel Romani Allende DNE 25495800

Especialidad del validador: Metodélogo

Lima 26 de julio del 2022
'Pertinencia: El item correspondeal concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item s apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo
3Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. 357
es conciso, exacto y directo e B e i S S S i,
Mg Freddy Gamaniel Romani Allende
Nota: Suficiencia, sc dice suficiencia cuando los items plantcados
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE GESTION DEL TALENTO

HUMANO
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |RelevanciaZz Claridad® Sugerencias
: Si No Si No Si No
12 | ;Revisa la hoja de vida para conocer los conocimientos adquiridos y X X X =
experiencia laboral de su personal?
13 | ¢Reconoce las caracleristicas emocionales y actitudinales de cada
personal asucargo? -
14 | ;Recomienda las lareas o responsabiidades de acuerdo con las X X X =
habilidades de su personal?
15 | ;Conforma equipos de trabajo de acuerdo con sus habilidades X X X
heterogéneas de su personal?
DIMENSION 2: MOTIVACION Si No Si No Si No
16 | ;jPromueve la capacilacion yio aclualizacion de su personal ? X X X -
17 | ¢;Felicita a su personal por el esfuerzo realizado en el cumplimiento X X X .
de sus funciones?
18 | ;Reconoce y fortalece el talento del personal a su cargo? X X X -
19 | ;Promuewve y gesliona un reconocimiento externo para el personal X X X £
destacadode suinstitucion?
DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
20 | ;Reconocela inicialiva y crealiidad de solucion de problemas de su X X X .
personal?
21 | ;Toma en cuenta las fortalezas de su personal para asignar una X X X =
responsabilidad?
22 | ;Apoya e Incentiva el desarrollo de proyectos de innovacion en su X X X .
institucion?
23 | (Permite que su personal tome la iniciativa de resolverlas dificultades X X X oo
que se presentan en eldia a dia?
24 | ;Emite memorandos de llamadas de alencion a su personal por X X X .
incumplimiento o falta de su responsabilidad laboral?
25 | ;Dialoga con su personal para reflexdonar y asumir compromisos X X X .
sobre latomade decisiones no pertinentes realizadas?

Observaciones (precisar sihay suficiencia): El esquema particular que se muestra indica una valoracién cualitativa producto de un anilisis y resultado cuantitativo que ha
permitido establecer la existencia una elevada puntuacion basadaen los criterios de pertinencia, relevancia y clanidad: por lo que, se puede concluir que el instrumento garantiza
lo quese quiere medir.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable |X)] Aplicable después de corregir| | No aplicable | |

Apellidos v nombres del juez validador. Mg: Freddy Gamanicl Romani Allende DNI: 25495800

Especialidad del validador: Mectodologo

' : : : e, % Lima 26 de julio del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tebrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso,

exacto y directo >

Mg Freddy Gamaniel Romani Allende

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



ANEXO 4

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas que tratan sobre diversos aspectos
de la gestion administrativa. Indiquenos la frecuencia con que se presentan dichos
aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala:

Nunca 1
Casi nunca 2

Algunas veces 3

Casi siempre 4
Siempre 5

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la
respuesta que le resulte natural, contestando a todas las preguntas.

N° | GESTION ADMINISTRATIVA Escala de valoracion
2 3 4 5

¢ Considera usted que la planeacion de la organizacion toma en

L cuenta las funciones que el personal desarrolla?

2 | ¢Considera usted que la planeacion de la organizacion toma en
cuenta las actividades operativas de las unidades organicas?

3 ¢ Considera usted que la planeacion de la organizacion toma en
cuenta las actividades estratégicas que debe tener la institucion?

4 ¢Considera usted que la organizacién de la entidad toma en
cuenta las lineas estructurales (organigrama) de la institucion?
¢ Considera usted que la organizacion de la entidad toma en

5 cuenta las lineas funcionales administrativas de la institucion?

6 ¢ Considera usted que el personal directivo de la organizacion lo
realiza con un buen liderazgo?

7 ¢ Considera usted que el personal de la organizacién toma
decisiones en sus funciones?

8 ¢ Considera usted que las vias y/o medios de comunicacién
implementados en la institucion son viables o correctas?
¢ Considera usted que la organizacion cuenta con un plan de

9 control disefiado para la institucién?
¢ Considera usted que se cuenta con un plan de acompafiamiento

10 y monitoreo del desempefio del personal de la institucion?
¢ Considera usted que se realiza un control y monitoreo de las

1 actividades planificadas en la institucion?

Gracias por su apoyo y colaboracion.



INSTRUMENTO DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas que tratan sobre diversos aspectos
de la gestion del talento humano. Indiquenos la frecuencia con que se presentan dichos
aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala:

Nunca 1

Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la
respuesta que le resulte natural, contestando a todas las preguntas.

GESTION DEL TALENTO HUMANO 1 2 3 4 5
¢ Se evalla la hoja de vida para seleccionar al personal de
L acuerdo a sus conocimientos y experiencia laboral?
¢ Se evalla las caracteristicas emocionales y actitudinales
2 del personal que se va a seleccionar?
¢ Se selecciona al personal de acuerdo a sus habilidades
3 para ejecutar las tareas o responsabilidades del &rea?
¢, Se Conforma equipos de trabajo de acuerdo con las
4 - .
habilidades heterogéneas del personal?
¢,Se promueve la capacitacion y/o actualizacion de
5 conocimientos del personal que labora en la entidad?
¢ Se felicita al personal por el esfuerzo realizado en el
6 cumplimiento de sus funciones y objetivos?
¢ Se reconoce y fortalece el talento del personal de la
7 .
entidad?
¢ Se promueve y gestiona un reconocimiento para el
8 personal destacado de la institucion?
¢ Se premia la iniciativa y creatividad de solucién de
9 problemas del personal?
¢, Se toma en cuenta las fortalezas del personal para
10 asignar una funcion y/o responsabilidad?
¢ Se incentiva el desarrollo de proyectos de innovacion en
1 la institucién?
¢ Se permite que el personal tome la iniciativa de resolver
12 las dificultades que se presentan en el dia a dia?
¢ Se emiten documentos de llamadas de atencién al
13 | personal por incumplimiento de metas o falta de
responsabilidad laboral?
¢ Se dialoga con el personal para reflexionar y asumir
14 | mayores compromisos en la toma de decisiones
realizadas?

Gracias por su apoyo y colaboracion.



ANEXO 5

Carta de autorizacion para aplicar el instrumento de evaluacion







ANEXO 6

Datos obtenidos de la aplicaciéon de los instrumentos: variable 1
— gestion administrativa

1 P2 P31 P4 PR B2 PE FP?P PE D3 P PO PN D4

4 4 & 13 5 H W 5 5 4 ¥ 5 H &5 5
5 & & 1B &5 &5 W 4 5 4 1B 5 H 4 W
5 & & 1B 4 5 3 5 4 H ¥4 4 H 4 13
4 4 4 2 4 4 8B 5 4 5H ¥4 4 5H 5H M
4 4 4 2 4 4 B 4 3 4 1N 4 4 4 7
4 4 B 13 2 4 B 5 3 4 2 4 4 4 T
R & & B & H W 4 4 4 R 4 H H M
4 H H ¥ 4 4 8 4 5 4 13 H 4 4 13
4 4 B 13 4 4 8B 5 5 B B 1 H & T
4 4 5 13 5 4 3 5 5 4 ¥ 5 5 5 &
4 4 5 13 5 H W 5 5 4 ¥ 4 5 5 M
4 4 4 2 4 4 8 3 2 3 8 4 4 4
4 4 & 13 5 H W 5 5 4 ¥4 4 5H 5 MW
5 & & 1B &5 &5 W 5 4 4 1B 5 H 5
5 & & 1B &5 5 W 5 1 4 W 5 &5 &5 75
4 4 H 13 4 4 8B 5 4 4 13 4 H H M
5 4 4 13 5 5 W 4 4 4 12 5 H 5 5
2 03 3 3 3 3 B 4 4 4 12 4 4 5 13
4 4 4 2 3 3 B 5 4 4 13 5 H & 5
4 4 4 2 4 4 8 4 4 4 2 H 5 B
2 4 4 1N 5 4 3 4 4 4 2 4 H 4 13
2 3 4 W &5 5 W 4 5 &H MW 1 4 4 3
B 4 3 1 3 3 B 4 5 4 13 4 4 4
5 4 3 1 3 3 B 4 3 4 1N 4 4 4
4 3 F W 4 3 ¢ 4 3 I W 3 4 4 T
4 4 4 £ 4 5 3 5 5 5 B 4 5 5 M
5 & & 1B 4 5 3 4 4 4 1 3 H 5 13
2 04 5 2 5 4 3 4 4 4 2 2 H 4 1
2 3 4 WM 4 5 3 4 5 H ¥4 4 H 4 13
2 4 4 1N 5 4 3 4 2 5 N 5 H 4 M
4 3 3 W@ 4 4 & 3 4 4 N 2 H 4 T
5 & & 1B &5 &5 W 5 4 4 1 5 H &5 5
4 & &H ¥ 5 H W 4 5 4 13 5 H 4 W
2 3 3 3 3 3 B 3 3 4 W 2 5 3 0
4 4 4 2 5 H W 4 4 4 2 4 H H M
4 4 4 2 4 4 8 5 4 H ¥ 4 H H M
4 4 5 13 4 4 8 5 4 4 13 4 5 5 M
2 4 5 1 5 4 3 4 4 4 2 2 5 4 T
2 3 3 3 4 4 8 4 4 4 L 3 3 3 3
4 4 4 2 4 3 7 4 4 31N 3 4 5
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Datos obtenidos de la aplicaciéon de los instrumentos: variable 2

— gestion del talento humano
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ANEXO 7

CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES

VARIABLE 1: GESTION ADMINISTRATIVA

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.794 11

VARIABLE 2: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.895 14




ANEXO 8

PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION ADMINISTRATIVA 0.141 40 0.045 0.947 40 0.058

GESTION DEL TALENTO

HUMANO 0.069 40 .200 0.977 40 0.590

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors



