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RESUMEN

La investigacion consideré como objetivo general determinar la influencia de
la gestion del talento humano en la ejecucion presupuestal del Gobierno Regional
de Apurimac, 2022. A nivel metodolégico el estudio correspondi6 al tipo béasico, de
nivel correlacional causal y el disefio fue no experimental, se tuvo en cuenta una
poblacién de 120 trabajadores, de los cuales se realiz6 el calculo muestral de 92
colaboradores. De igual forma para recoger la informacion se tuvo en cuenta a la
encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento, debidamente validado
por expertos y por una prueba de confiabilidad estadistica, los cuales garantizaron
gue el instrumento fue viable y confiable para su aplicacion. Los resultados que se
obtuvieron, a nivel descriptivo evidenciaron que el 51,1% indica que casi siempre
se gestiona el talento humano, ademéas un 48,9% precisa que casi siempre se
realiza la ejecucion presupuestal a nivel institucional. De los resultados se concluye
gue la gestion del talento humano tiene una moderada influencia sobre la ejecucién

presupuestal, segun Nagelkerke la influencia ejercida es en un 51,5%.

Palabras clave: Gestidn del talento humano, ejecucién presupuestal, conocimiento,

devengado.



ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the influence of
human talent management on the budget execution of the Regional Government of
Apurimac, 2022. At the methodological level, the study corresponded to the basic
type, causal correlational level and the design was non-experimental, it was taking
into account a population of 120 workers, of which the sample calculation of 92
collaborators was carried out. Likewise, to collect the information, the survey was
taken into account as a technique and the questionnaire as an instrument, duly
validated by experts and by a statistical reliability test, which guaranteed that the
instrument was viable and reliable for its application. The results obtained, at a
descriptive level, showed that 51.1% indicate that human talent is almost always
managed, and 48.9% indicate that budget execution is almost always carried out at
the institutional level. From the results, it is concluded that human talent
management has a moderate influence on budget execution; according to

Nagelkerke, the influence exerted is 51.5%.

Keywords: Human talent management, budget execution, knowledge, accrual.



|. INTRODUCCION

Las diferentes instituciones publicas en el mundo dependen mucho de su personal
gue se encarga de administrar y gestionar sus instituciones publicas, principalmente
en los paises desarrollados, donde se cumplen de manera estricta las normas
establecidas. Sin embargo, Vezga (2020) manifiesta que gestionar el recurso
humano implica trabajo arduo, porque a la fecha se muestran débiles estos
procesos debido a la modernizacion que viene surgiendo cuando se tiene que
cumplir el objetivo y la meta prevista en una institucion. De igual forma sobre este
mismo problema, Zambrano et al. (2018) manifiestan que en las instituciones
publicas se perciben conflictos, si el personal seleccionado no es el idoneo que
pueda brindar calidad en el servicio, generando de esta forma mucha desconfianza,
descontento e inseguridad.

Es importante sefialar que, segiin Gémez (2019), en Colombia, menor del
10% de los organismos publicos cuentan con estrategias adecuadas para gestionar
al personal y la prestacion de servicios apropiados. Cherif (2020) precisa que no
obstante, las instituciones publicas, de manera irregular, eligen a personas para
asignarles responsabilidades, pero en este proceso influyen aspectos personales y
de grupos politicos. Huang (2022) indica que la carencia de calidad en la gestién
presupuestaria significa que el personal no siempre es el mas idoneo, lo que genera
riesgos para la institucién debido al escaso interés en cumplir funciones, ineficiencia
en el servicio y mal manejo de los recursos econémicos. En la investigacion llevada
a cabo por Restrepo y Arias (2019) en una ciudad colombiana sobre los problemas
relacionados con el talento humano, se destaca cémo las organizaciones
experimentan cambios debido a la implementacion de software que mejora el
administrar recursos humanos.

En el Perd, el problema de gestionar el talento humano, también constituye
un problema debido a la coyuntura politica y social que se viene viviendo, esto se
da porque los responsables de administrar la institucion publica de acuerdo al
encargo de los gobiernos de turno, en muchos casos no cumplen con el perfil que
se exige para asumir esta responsabilidad (Mintra, 2018).
Ademas, se menciona que la gestionar el recurso humano implica que la tasa de
movimiento del de personal se limite a solo un 16,5%. Esto se indica por el hecho
de que los profesionales, al no ser promocionados de acuerdo con su capacidad,

tienden a abandonar la organizacion en busca de otras oportunidades laborales con
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mayores expectativas. Jauregui (2019) indica que dada la importante rotacion del
talento humano con la que se encuentran, uno de los préximos problemas de
muchas instituciones en todo el Peru es la gestion eficaz. La falta de comunicarse
a nivel de direccion, los responsables y el resto del equipo, asi como una cultura de
valores descoordinada, son las causas de este problema. Segun Ipsos, se identifico
el porcentaje de movimiento de personal en el Pert fue de 15 %, sin tomar en
cuenta a trabajadores eventuales. Sin embargo, a la fecha, se observo que el 91
% de organismos publicos rotan a su personal en un porcentaje inferior al 10%.

En Apurimac, principalmente en el gobierno Regional, actualmente gestionar
talento humano, constituye un fuerte problema, porque en muchos casos no se
encuentra al personal idoneo para que pueda cumplir con el perfil correspondiente,
principalmente en el tema de manejo presupuestal, esto retrasa el trabajo fluido que
se tiene que realizar para que los procesos presupuestales se cumplan segun lo
establecido en su planificacion estratégica. Lamentablemente se recurre a la
captacion de personal en base a criterios politicos y de grupos que manejan la
gestion institucional. Esta preocupacion hizo que se formule la idea de investigacion
respecto a gestionar el talento humano y su repercusion en la ejecucion
presupuestal de la institucion.

Se formularon los problemas correspondientes. El general, ¢ Como influye la
gestion del talento humano en la ejecucion presupuestal del GORE de Apurimac,
20227?; de igual forma se tienen los especificos: Como influye la gestidn del talento
humano en: 1) el compromiso 2) el devengado 3) el girado y pagado de la ejecucion
presupuestal del GORE Apurimac, 20227.

El estudio que se busca desarrollar, es de relevancia porque brindara
informacion tedrica a los involucrados, nutrira con teorias extraidos de articulos
cientificos, investigaciones o textos y permitira comprender las variables de estudio.
De igual forma a nivel practico, la informacion sistematizada, buscara analizar y
comprender los hechos reales de la institucion en material presupuestal y talento
humano. A nivel metodolégico sera de importancia, porque su aporte estara
centrado en servir como antecedente para otros similares.

La investigacion, busca lograr objetivos previstos, el objetivo general,
determinar la influencia de la gestidbn del talento humano en la ejecucién
presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022. Asi mismo los objetivos

especificos: Determinar la influencia de la gestion del talento humano en 1) el
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compromiso 2) el devengado 3) el girado y pagado de la ejecucion presupuestal del
GORE de Apurimac, 2022.

De igual forma se consideran las hipétesis de la investigacion para poder
contrastar los resultados, la hipotesis general, la gestion del talento humano influye
de manera significativa en la ejecucion presupuestal del Gobierno Regional de
Apurimac, 2022. Las hipotesis especificas: La gestion del talento humano influye
en el 1) compromiso 2) devengado 3) en el girado y pagado de la ejecucion

presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022.



Il. MARCO TEORICO

La investigacion que se pretende desarrollar se respaldard en investigaciones
internacionales y nacionales, similares al que se va a desarrollar. A nivel
internacional, se tiene a Salas (2022) realiz6 el estudio, ejecucion presupuestal y
desarrollo social del Distrito de Turbo, Antioquia. En el objetivo buscé relacionar las
variables. Corresponde a un estudio descriptivo y relacional, se utiliz6 una
metodologia deductiva, la poblacion estuvo compuesto por 200 participantes, de
los cuales se consider6 a 40 para la muestra, se recogio la informacién con un
cuestionario. De los resultados se determiné que la relacion es directa y significativa
y se concluye que a nivel que mejora la ejecucion presupuestal, mejora también el
desarrollo social, principalmente en su recurso humano.

Jara et al. (2018) sobre gestionar el personal como elemento de mejorar el
trabajo en el sector publico y desemperio laboral, busca determinar la relacion entre
los temas. Fue un estudio descriptivo relacional de corte transversal y correspondio
a un no experimental. Se utilizaron cuestionarios para recoger la informacion
pertinente y ser procesados estadisticamente. En los resultados se hall6 un p-valor
0,000<0,05 que permitid descartar la hipétesis nula y concluir que efectivamente
existe una relacion positiva y precisa que cuanto mayor importancia se le da al
talento humano, mejor sera el administrar los recursos de la institucion publica.

Ramirez et al. (2021) llevé a cabo un estudio titulado "Gestion del Talento
Humano" en Chile, con el objetivo de examinar la relacion entre el talento humano
y el enfoque estratégico de una instituciéon. Metodoldgicamente, se traté de un
estudio cuantitativo de tipo descriptivo, con un disefio no experimental y enfoque
transversal. Se empled un cuestionario y la muestra consistié en 55 gerentes. Los
resultados indicaron que existe una relacibn moderada, y al describir los hallazgos,
se evidenciaron diferencias significativas en cada dimensiéon del enfoque
estratégico, especialmente en los aspectos financiero y organizacional. El valor de
significancia obtenido fue de 0,000, siendo menor que 0,05, lo que llevé al rechazo

de la hipétesis nula.



Lema (2022) examind la relacion entre los temas en estudio. La investigacion
se clasific6 como no experimental, de alcance correlacional y con un esquema
transversal y de descripcion. La obtencién de datos se realiz6 a través del
cuestionario administrado a 30 colaboradores. Los resultados revelan una
correlacion existente (r=0,823). Se deriva que la relacion fue directa con el
rendimiento laboral a nivel de la entidad, con el fin de hacer mejoras el desempefio
en las fases clave como la planificacion, programacién, control y seguimiento.

Patel (2019) en su investigacidon gasto en la institucion del Estado y el
desarrollo de recursos humanos en la India: un analisis empirico. Busco la
influencia entre los temas de estudio. Corresponde al estudio explicativo, de disefio
no experimental y con alcance descriptivo. Los datos se recogieron de fuentes
confiables del ministerio a través de fichas y de un test. Los resultados orientaron a
concluir que en la investigacion se muestra la influencia del gasto publico en la
mejora del potencial humano en la India. Ademas se demostr6 a partir del
p=0,000<0,05.

A nivel nacional se tienen también investigaciones que fortalecen el estudio
que se pretende llevar a cabo, por ejemplo, Lujan (2019) en su estudio, el objetivo
fue establecer relaciones entre las variables. Se emple6é el método hipotético-
deductivo, siendo la investigacién de naturaleza basica, correlacional y que no hizo
experimentos. La muestra fue de 70 personas y respondieron al cuestionario. Los
datos finales indican que hay relacién moderada con la gestién del talento humano
y la ejecucion presupuestal, con un valor de Roh = 0,559.

Venancino (2019) en su estudio acerca de la gestion del talento humano y la
ejecucion presupuestal en la Direccion Regional de Salud de Ayacucho y
Huancavelica, el proposito fue establecer relaciones entre ambas variables. El
disefio de la investigacion se cataloga como descriptivo correlacional, con una
muestra compuesta por 50 trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta, y el
instrumento empleado fue el cuestionario. Los resultados indican que el rendimiento
se califica como deficiente en un 36%, mientras que el 64.0% lo describe como
regular. La conclusion extraida es que existe una correlacion moderada entre las

variables de estudio, con un valor de rho=0.491 y un p_valor=0.000<a (0.05).



Rojas et al. (2018) En el estudio se buscé establecer la relacion entre la
calidad del recurso humano y el manejo del gasto. Este trabajo se enmarca como
una investigacion basica de nivel correlacional, con una muestra compuesta por 62
gestores. Los valores encontrados precisan que si hay correlacion (r=0,456). -se
cocluye que los recursos humanos poseen competencias adecuadas, pero carecen
de motivacion y conciencia para llevar a cabo sus tareas de manera eficiente, lo
cual afecta de manera significativa la ejecucion del gasto de inversion publica.

Venegas (2019) llevé a cabo el estudio gestion del talento humano vy la
ejecucion presupuestal en un centro de salud de Ayacucho. En el objetivo buscé
relacionar a las variables. El estudio corresponde al nivel correlacional, considerado
un estudio que no hace experimentos, con enfoque cuantitativo y que efectla
descripcones; se consideré una muestra de 70 trabajadores quienes respondieron
al cuestionario. Los resultados precisan que es moderada la gestion del talento
humano en un 56% y la ejecucién de presupuestos también es considerado como
moderada en un 60%. Se concluye que la influencia es moderada al 49,1% donde
su p-valor fue de 0,000<0,05 confirmando su hipétesis.

Linarez (2020), realiz6 una investigacion sobre la administracion del talento
personal y el ejecutar presupuestos en una entidad publica, con el propdsito de
analizar la relacién entre ambas areas. El estudio fue basico, con un proceso de
cuantificar datos y no hace experimentos, pero si correlaciona las variables. Se
tom6 en cuenta a 95 empleados para aplicar el cuestionario. Los resultados
indicaron una correlacion moderada de 0.465, rechazando la hip6tesis nula porque
el “p” fue 0.000, siendo menos que 0.05.

La solidez de este estudio se basa en el fundamento teérico-conceptual de
las variables y dimensiones abordadas. En cuanto a la variable de gestionar el
personal, se encuentran diversas definiciones. Por ejemplo, segin Ramirez (2019),
se define como una perspectiva estratégica e integral centrada en reclutar,
desarrollar, retener y potenciar el potencial de los colaboradores dentro de una
empresa. De manera similar, Gallardo (2020) sostiene que implica establecer
politicas y practicas que faciliten la convocatoria y permanencia de los profesionales
mas destacados, al mismo tiempo que fomenta su crecimiento y progreso en sus
carreras. Del mismo modo, Khoreva (2020) manifiesta que implica crear un
ambiente laboral propicio que fomente la motivacion, el compromiso y un

rendimiento optimo por parte de los empleados. El objetivo principal fue optimizar
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el capital humano de la organizacion, reconociendo que el talento y las capacidades
de las personas son fundamentales para alcanzar el éxito a largo plazo. El estudio
de gestionar el recurso humano implica tener en cuenta las dimensiones
conocimiento, habilidad, motivacion y la aptitud (Garcia et al., 2020).

Sobre la dimensién conocimiento en el proceso de gestion del talento humano,
Alcivar et al. (2020) hace referencia a la recopilacién de datos, conocimientos
adquiridos y competencias que una persona ha desarrollado en el campo de
recursos humanos, abarcando la comprension de procedimientos como la
contratacion, elecciébn de personal, formacién, supervisiéon del rendimiento y
dinamicas laborales, entre otros aspectos vinculados a la administraciéon de
empleados en una entidad. Abdullah ( 2019) indica que el nivel de conocimiento del
personal es determinante para que pueda cumplir sus responsabilidades y los
objetivos y metas previstas a nivel institucional.

Sobre la habilidad que debe poseer un trabajador Rucci (2022), hace referencia a
al talento del sujeto para poner en practicar el conocimiento y destrezas de manera
efectiva en situaciones relacionadas con la gestion de recursos humanos, como
liderar equipos, resolver conflictos, comunicarse de manera efectiva y tomar
decisiones estratégicas en el entorno laboral para poder cumplir de manera
pertinente los objetivos y metas de la instituciéon. Novera (2018) en su articulo
cientifico confirma que el recurso humano debe demostrar habilidad bastante
habilidad para poder cumplir con las actividades que se le encomienda.

Por otro lado, la motivacion es otro elemento fundamental que se tiene en
cuenta en la promocion del recurso humano, Calle (2021) precisa que la motivacion
en el talento humano abarca el conjunto de factores internos o externos que
impactan en coOmo las personas se comportan y se desempefian en el ambito
laboral. De igual forma Terrones (2021) manifiesta que estos estimulos pueden
incluir incentivos econdmicos, reconocimiento, oportunidades de crecimiento
profesional, satisfaccion en el trabajo o la busqueda de metas personales y
profesionales. Gestionar la motivacion de manera eficaz es esencial para potenciar
la produccién y el acuerdo del empleado en una organizacion.

Respecto a la dimension aptitud del talento humano, Mendieta (2020) hace
referencia a la capacidad, habilidad o competencia especifica que una persona
posee para desempefiar una tarea, funcion o rol en el &mbito laboral. Esta aptitud

puede relacionarse con conocimientos técnicos, destrezas practicas o capacidades
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intelectuales que son relevantes para su trabajo y contribuyen a su desempefio
efectivo en una organizacion. Younas (2020) precisa que la aptitud del personal se
refiere a la capacidad de enfrentar situaciones problematicas que se le presenta en
el desempefio de sus funciones, ademas son habilidades y talentos que
desarrollaron las personas.

Asi mismo sobre la variable ejecucion presupuestal, Soldérzano (2022) indica
que significa la puesta en accién y supervision de un presupuesto en una
organizacion, ya sea gubernamental o empresarial. Consiste en llevar a cabo las
actividades y proyectos planificados, asignando los recursos financieros segun las
categorias presupuestarias establecidas. Musiega (2022) indica que durante este
proceso, se lleva a cabo el acompafar al ingreso y gasto real, se hacen ajustes y
se toman decisiones para garantizar el cumplir lo planificado en los presupuestos.
Dahana (2020) manifiesta que esta etapa implica una asignacion eficiente de los
recursos disponibles, el control del gasto, la evaluacién de desviaciones y la
presentacion regular de informes financieros. La ejecucion presupuestal es esencial
para una pertinente actividad de los recursos econdmicos de una entidad y para
garantizar el logro de sus planes y estrategias financieras. Musiega (2022) sefiala
que sus dimensiones son el compromiso, devengado y pagado.

Respecto al compromiso de la ejecucidn presupuestal se refiere a la
responsabilidad que asume la institucion para llevar a cabo los gastos y proyectos
estipulados en un presupuesto predefinido. Este compromiso involucra tanto la
asignacion de recursos financieros como la gestién eficaz de los mismos con la
finalidad de ejecutar lo previsto en dicho presupuesto. Montenegro (2021) indica
gue no se limita Unicamente a la asignacion de fondos, sino que abarca también un
seguimiento constante, la rendicion de cuentas y la optimizacién de recursos, todo
ello orientado a garantizar el uso correcto del recurso y la consecucion de los
resultados deseados. Este proceso se erige como un pilar fundamental en el
desemperio efectivo de cualquier organizacién, ya que asegura la alineacién de
recursos con los objetivos estratégicos y la responsabilidad en la adecuada
administracion de los fondos disponibles (Conectamef, 2022).

De igual forma, respecto al devengado para la ejecucion de gastos, El MEF
a través del Conectamef (2022) hace referencia al reconocimiento y registro
contable de los gastos incurridos o los ingresos generados en un periodo

especifico, independientemente de si se han pagado o recibido efectivamente. Es
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un concepto clave para evaluar el compromiso financiero real de una entidad en un
momento dado. De igual forma sobre el pagado que se realiza a nivel de ejecucion
de gastos, Prieto (2020) refiere al registro de los gastos efectivamente
desembolsados durante un periodo determinado, lo que representa los recursos
financieros que una entidad ha gastado para cumplir con sus compromisos
presupuestarios, esta referencia también esta considerada en la Ley N° 31638 que
tiene que ver con los presupuestos del Estado para el 2023. Por otro lado debe
tenerse en cuenta que el pago de las responsabilidades debe cumplir las
condiciones de transparencia, principalmente cuando se debe exigir los requisitos

gue la norma establece (Zavala, 2023).



1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Se enfoco en lo basico porque la informacion tedrica propuesta sirvio para
comprender mejor a los temas tratados.

Nieto (2018) define a este tipo de estudio como la recoleccion de informacion que
permitird comprender un tema de estudio, con la finalidad de aportar con mayor
informacion, sin tener que solucionar el problema estudiado. Sachauz (2019)
confirma que un estudio basico busca recabar informacidén para comprender mejor
la situacion de estudio

3.1.2. Disefio de investigacion

Se tuvo en cuenta el no experimental.

Godoy (2020) conceptualiza como la investigacion que no busca maodificar las
variables estudiadas. Hellmueller (2020) considera a este estudio como el recojo
de informacion de las unidades que intervienen, sin modificar su comportamiento.
3.1.3. Enfoque

La investigacion estuvo centrada en el enfoque cuantitativo porque los valores
encontrados fueron calculados con la estadistica.

Sanchez (2019) considera a esta investigacion, como el estudio centrado en el
andlisis de valores organizados en base a aspectos planteados. Borgstede (2021)
considera que este enfoque se caracteriza por manejar datos numeéricos que
expresan una situacion real.

3.1.4. El nivel

Correspondi6 al explicativo, su fin fue buscar la causa del efecto de estudio.

Arias (2021) es un tipo de estudio cientifico que busca comprender las causas o
razones detras de un fendbmeno o evento en particular. A diferencia de la
investigacién descriptiva, que se limita a describir los hechos, la investigacion
explicativa se centra en identificar y explicar las relaciones causales o las variables

que influyen en un fendémeno.
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Esquema:

e
\w

El disefio presentado indico que la muestra es M, la variable independiente esta
representado por “x” y la variable dependiente por “y”, de igual forma RC representa
a la relacion de causalidad.

3.1.5. Corte

Para la investigacion se considero el corte transversal.

Arias (2021) considera que un estudio transversal se caracteriza porque la

informacion se acopia en un solo momento y por Unica vez.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Gestion del talento humano

Definicion conceptual

Hace referencia a las tacticas y estrategias empleadas por las empresas con el fin
de contratar, elegir, fomentar el crecimiento, conservar y estimular a su personal.
Se trata de un enfoque completo que busca aprovechar el potencial de los
empleados y alinear sus habilidades y competencias con los objetivos y requisitos
de la organizacion.

Definicion operacional

La medicién se realiz6 desde el indicador de la dimensién considerado por la
variable de estudio. Los datos sistematizados se analizaron e interpretaron segun
los objetivos establecidos. Se utiliz6 una escala de medicion ordinal, los cuales
fueron categorizados para su respectiva valoracion.

Variable dependiente: Ejecucion presupuestal

Definicion conceptual

La ejecucion presupuestal se refiere al proceso de implementacion y seguimiento
de un presupuesto establecido por una organizacién, ya sea un gobierno, una
empresa o cualquier entidad que maneje recursos financieros. Consiste en llevar a
cabo las actividades y proyectos planificados de acuerdo con las asignaciones
presupuestarias establecidas para cada partida o rubro.
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Definicion operacional
Del mismo modo que la variable independiente, los datos recogidos a través del
cuestionario permitiran medir a los temas de estudio en funcion al proposito y las

respectivas hipétesis.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién
Se considerd a 120 servidores. Condori (2020) En relacién con la poblacion, se
define como los elementos de andlisis que comparten una caracteristica comun y
proporcionan informacién pertinente sobre un tema de investigacion.
Muestra.
Se consider6 a 92 colaboradores. Condori (2020) conceptualiza como una parte del
grupo y es considerada en base a técnicas especificas de seleccion.
Muestreo.
Se tomd en cuenta el tipo probabilistico simple lo que permitié realizar el calculo
para obtener la cantidad muestral utilizando la férmula para poblaciones finitas.
Condori (2020), indica que, mediante un muestreo probabilistico simple, se pueden
elegir elementos de una poblacibn de manera que cada componente tiene la
posibilidad de ser considerada, y este célculo se lleva a cabo mediante la aplicacion
de una formula especifica.
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Criterios de inclusién

Para incluir a los colaboradores, fue suficiente que sea trabajador de la institucion
y con la voluntad de apoyar al estudio.

Criterios de exclusion

La asistencia irregular del servidor fue motivo para su exclusién y que se
encontraban con licencia, ademas fueron excluidos aquellos servidores que no

demostraron voluntad para contribuir en el estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Hernandez (2018) considera a la técnica como el medio mas rapido que busca
recoger datos. Tomando en cuenta esta apreciacion se considera la encuesta.
Instrumento

El instrumento mas adecuado para recoger informacion fue el cuestionario. Al
respecto, Santiesteban (2019) describe el cuestionario como un formulario
elaborado con preguntas que permite a los colaboradores expresar sus opiniones
mediante alternativas proporcionadas en una escala de Likert.

Validez del instrumento

Valderrama (2019) precisa gue este proceso se refiere al examen que llevan a cabo
los especialistas sobre el cuestionario.

El cuestionario considerado fue construido por el investigador y para su validez se
recurrié a tres profesionales que evaluacion la consistencia del documento.

Los profesionales que evaluaron el instrumento fueron:

Nombre y apellido Opinidn
Deysi Jhovana Pinto Huillca Procede su aplicacion
Elihu Ovid Lopinta Ledn Procede su aplicacion
Edgar Ochoa Cruz Procede su aplicacion

Confiabilidad de los instrumentos
Hernandez (2018) Indica que el instrumento da los mismos resultados cuando se
utiliza repetidamente sobre el mismo sujeto u objeto. La medicidon de la confiabilidad

se realizo con el Alfa de Cronbach, el resultado fue el siguiente:
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Variable Confiabilidad estadistica

Gestion del talento humano 0,941

Ejecucion presupuestal 0,868

Escala de estimacion

El modelo fue de la escala de Likert.

Ficha técnica de instrumento

Nombre: “cuestionario gestion del talento humano y de ejecuciéon presupuestal”.
Autora: Sheila Leiva Llerena

Aplicacién: Grupal.

Finalidad: Su fin fue relacionar entre la variable gestionar el talento humano y
ejecucion presupuestal.

Ambito de aplicacion: La presente investigacion fue aplicado a 92 servidores
publicos.

Material: Encuesta

3.5 Procedimiento

En cuanto al procedimiento se realizé a traves de dos cuestionarios los cuales

contempla las variables de estudio y sus indicadores.

3.6 Método de anédlisis de datos

Cuando se tuvo los datos se procedi6 a organizar la informacion con el SPSS vy la

hoja de calculo Excel.

3.7 Aspectos éticos

El desarrollo del estudio preservo la confidencialidad de los encuestados para que,
a través del anonimato, puedan proporcionar respuestas con total franqueza,
garantizando asi que la investigacion refleje la realidad de la manera mas precisa

posible.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 1
Resultados de la gestion del talento humano y sus dimensiones
Gestion del
Conocimiento Habilidad Motivacién Aptitud talento
humano
f % f % f % f % f %
Nunca 3 3.3 2 22 1 11 0 O 0 0
Casi nunca 9 9.8 10 109 18 196 12 13 9 9.8
A veces 31 33.7 25 272 37 402 35 38 33 35.9
Casi siempre 44 47.8 46 50 32 348 35 38 47 51.1
Siempre 5 5.4 9 98 4 43 10 109 3 3.3
Total 92 100 92 100 92 100 92 100 92 100
Nota. Datos recogidos del cuestionario
Figura 1
Resultados de la gestion del talento humano y sus dimensiones
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Los valores cuantitativos que se muestran en la tabla corresponden a la

opinion del personal tomado en cuenta como muestra, respecto a la variable de

estudio y sus dimensiones. Sobre el conocimiento del personal, el 47,8% indica que

casi siempre se toma en cuenta este aspecto; respecto a la habilidad del personal,

el 50% manifiesta que casi siempre se considera esta condicion; en relacion a la

motivacion, el 40,2% manifiesta que a veces se toma en cuenta esta caracteristica,

sobre la aptitud, el 38% precisa que a veces se toma en cuenta, sin embargo, otro

38% indica que casi siempre se considera esta condicion. De los datos recogidos

por dimensiones, se sistematizo para la variable gestionar el talento humano, de

los cuales el 51,1% indica que casi siempre se realiza este proceso de captacion

de recursos humanos.
Tabla 2

Resultados de la ejecucion presupuestal y sus dimensiones

. Girado y Ejecucion
Compromiso Devengado
pagado presupuestal
f % f % f % f %
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0
Casi nunca 10 10.9 12 13 8 8.7 9 9.8
A veces 34 37 31 33.7 40 43.5 35 38
Casi siempre 40 43.5 45 48.9 40 43.5 45 48.9
Siempre 8 8.7 4 4.3 4 4.3 3 33
Total 92 100 92 100 92 100 92 100
Nota. Datos recogidos del cuestionario
Figura 2
Resultados de la ejecucion presupuestal y sus dimensiones
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Se muestra los valores obtenidos de la opinién de los servidores de la
institucién considerada para el estudio. Del total, respecto al compromiso
presupuestal, el 43,5% precisa que casi siempre se realiza esta actividad, el 48,9%
indica que casi siempre se cumple con el devengado a nivel institucional, el 43,5%
precisa que casi siempre se realiza el girado y pagado de las obligaciones
contraidas a nivel institucional. De los datos sistematizados, para la variable de
estudio ejecucion presupuestal, el 48,9% indica que casi siempre se cumple con
esta responsabilidad a nivel de la institucion.

Prueba de hipétesis general

Ho: La gestidn del talento humano no influye de manera significativa en la ejecucion
presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

H: La gestidén del talento humano influye de manera significativa en la ejecucion
presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

Tabla 3
Prueba de bondad de ajuste y de Pseudo R cuadrado — hipétesis general.

Log. de Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado GIl.  Sign. Pseudo R cuadrado
Sélo 64,690 Cox y Snell Nagelkerke McFadden
interseccion
Final 10,549 54,141 2 0.000 0.415 0.515 0.326

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Datos recogidos de la aplicacion del instrumento

El valor Sign. fue 0,000 < al 0,05, lo que conduce a aceptar la hipétesis, ademas el
valor de Nagelkerke evidencia que la influencia ejercida es moderada en un 51,5%.
Ho: La gestién del talento humano no influye significativamente en el compromiso
de la ejecucién presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

H1: La gestion del talento humano influye significativamente en el compromiso de
la ejecucion presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

Tabla 4
Prueba de bondad de ajuste y de Pseudo R cuadrado — hipétesis especifica 1.

Log. de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuad. Gl  Sign. Pseudo R cuadrado
Solo inters. 48,754 Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Fin 16,463 32,291 2 0.000 0.274 0.339 0.195

Nota. Datos recogidos de la aplicacion del instrumento
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La gestién del talento humano si influye en el compromiso de la ejecucion
presupuestal, p-valor= 0,000 < al 0,05 se acepta la hipotesis, el valor de Nagelkerke

evidencia influencia baja en un 33,9%.

Ho: La gestion del talento humano no influye significativamente en el devengado

de la ejecucién presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

H2: La gestion del talento humano influye significativamente en el devengado de la

ejecucion presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

Tabla 5
Prueba de bondad de ajuste y de Pseudo R cuadrado — hipétesis especifica 2.

Log. de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 Cuadrado Gl Sign. Pseudo R cuadrado
Solo 49,789 Coxy Snell Nagelkerke McFadden
intersec.
Fin 17,103 32,686 2 0,000 0.276 0.343 0.197

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Datos recogidos de la aplicacion del instrumento

Los valores que se exponen en la tabla demuestran influencia de la gestion del
talento humano en el devengado de la ejecucién presupuestal, esto debido a que
0,000 < al 0,05. Se acepta la hipotesis formulada. El valor de Nagelkerke indica
influencia baja en un 34,3%.

Ho: La gestion del talento humano no influye significativamente en el girado y
pagado de la ejecucion presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

H3: La gestién del talento humano influye significativamente en el girado y pagado
de la ejecucién presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

Tabla 6
Prueba de bondad de ajuste y de Pseudo R cuadrado — hipétesis especifica 3.

Log. de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 Cuadrado Gl  Sign. Pseudo R cuadrado
Solo 44,110 Coxy Snell Nagelkerke McFadden
intersec.
Final 14,830 29,280 2 0,000 0.252 0.312 0.177

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Datos recogidos de la aplicacion del instrumento

Se demuestra influencia de la gestion del talento humano en el girado y pagado de
la ejecucion presupuestal, esto porque 0,000 < al 0,05. Se acepta la hipotesis
formulada, ademas Nagelkerke evidencia baja influencia en un 31,2%.
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V.

DISCUSION

La exploracion detallada de los resultados descriptivos revela datos
importantes sobre la percepcion de los trabajadores en relacion con la gestion del
talento humano y la ejecucidén presupuestal en la institucion. El 51,1% de los
empleados expresaron que gestionar talento humano se realiza casi siempre,
indicando un nivel significativo de conciencia y percepcion positiva en este &mbito.
Este hallazgo sugiere que las practicas relacionadas con gestionar el talento
humano estan siendo reconocidas y experimentadas de manera consistente por
una parte considerable de la fuerza laboral.

Por otro lado, el 48,9% de los encuestados sefalé que la ejecucidon
presupuestal casi siempre se cumple. Este resultado plantea la necesidad de una
evaluacion mas detallada de los procesos presupuestarios para comprender las
areas especificas que deben beneficiarse de mejoras o ajustes. La variabilidad en
las respuestas destaca la importancia de una gestién financiera efectiva y apunta
hacia posibles desafios o areas de éxito que deben ser ampliadas y replicadas en
toda la organizacion. En conjunto, estos resultados descriptivos proporcionan una
aclaracion de la percepcion interna de los servidores respecto a situaciones
puntuales de la gestion institucional.

De los resultados descriptivos obtenidos se deduce que la percepcion
positiva de gestionar el talento humano por parte de mas del 50% de los empleados
es una fortaleza que debe aprovecharse para mejorar alin mas las practicas
exitosas y fomentar un ambiente de trabajo positivo.

Ademas, la ejecucion presupuestal, aunque positiva en casi la mitad de los
casos, deberia requerir una evaluacion detallada para identificar areas especificas
de mejora y garantizar la calidad en el manejo de los recursos financieros,
fundamentalmente cuando se compromete, se devenga y paga.

Por otro lado, cabe manifestar que los resultados inferenciales de este
estudio respaldan de manera concluyente la hipétesis general que postula que la
gestion del talento humano si ejerce influencia significativa en la ejecucién
presupuestal del GORE de Apurimac en el afio 2022. El valor de significancia que
se ha obtenido fue (p = 0,000) y es inferior al nivel de significancia preestablecido
(0,05), indicando que si ejerce influencia entre las variables estudiadas. Este
hallazgo conlleva a desechar la hipotesis nula y, en su lugar, aceptar la hipétesis

de investigacion, respaldando asi la idea de que la gestion del talento humano
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desempefa un papel muy importante en el rendimiento presupuestario.

Ademas, el valor de Nagelkerke revela que la influencia ejercida por la
gestion del talento humano es moderada pero significativa, representando
aproximadamente el 51,5%. Esta moderada influencia subraya la importancia de
las practicas de gestion del talento humano en la configuracion de un entorno
organizativo que impacta positivamente en la ejecucion presupuestal. Es esencial
destacar que, aunque la influencia es moderada, su significancia estadistica
respalda la idea de que las estrategias efectivas de gestion del talento humano
contribuyen de manera sustancial a la mejora del desempefio presupuestario en el
contexto del Gobierno Regional de Apurimac.

Comparando los resultados con la investigacion realizada por Lema (2022),
se observan convergencias y divergencias significativas. Ambos estudios respaldan
la importancia estratégica de la gestion del talento humano, destacando su
influencia en la administracion y, en nuestro caso especifico, en la ejecucion
presupuestal.

En términos de similitudes, ambas investigaciones obtuvieron valores de
significancia igual a (p = 0,000), indicando una influencia estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano y los resultados organizativos. Esto
refuerza la consistencia en la evidencia de que la gestidon del talento humano no
solo es relevante sino también fundamental para el desempefio de la institucion.

Sin embargo, las diferencias en los valores de influencia son notables.
Mientras que el estudio sugiere una influencia moderada del 51,5%, el estudio de
Lema informa de una influencia considerablemente més alta, alcanzando el 82,3%.
Estas discrepancias podrian atribuirse a variaciones en la metodologia, el tamafio
de la muestra, o las particularidades de las instituciones estudiadas. Ademas, las
diferencias resaltan la importancia de considerar el contexto especifico al interpretar
y comparar resultados entre investigaciones.

En Ultima instancia, aunque las investigaciones varian en la magnitud de la
influencia encontrada, la convergencia en la direccion de los hallazgos subraya de
manera robusta la conexion esencial entre la gestion del talento humano y los

resultados organizativos, enriqueciendo asi la comprension general en este campo.
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Por otro lado, cabe manifestar que la conceptualizacion de la gestion del
talento humano segin Ramirez (2019) aporta una perspectiva estratégica e integral
a nuestro entendimiento de este fendmeno. Ramirez define la gestion del talento
humano como una iniciativa que se centra en reclutar, desarrollar, retener y
potenciar el potencial de los colaboradores dentro de una institucion. Este enfoque
estratégico implica el establecimiento de politicas y practicas disefiadas para
facilitar tanto la atraccion como la retencidon de los profesionales mas destacados,
al mismo tiempo que promueve su crecimiento y avance en sus carreras.

Al contextualizar los resultados en esta perspectiva teérica, se revela la
conexion directa entre las percepciones de los trabajadores sobre la gestion del
talento humano y la ejecucion presupuestal en el Gobierno Regional de Apurimac
en 2022. La significativa influencia moderada que observamos (51,5%) puede
entenderse a la luz de los esfuerzos estratégicos para reclutar, desarrollar y retener
talento dentro de la organizacion. La teoria de Ramirez (2019) refuerza la validez
y relevancia de los hallazgos al proporcionar un marco conceptual que sitla la
gestion del talento humano como un componente esencial para el éxito
organizativo, en linea con los resultados obtenidos en la investigacion.

De igual forma para las hipétesis especificas: La gestion del talento humano
no influye significativamente en el compromiso de la ejecucion presupuestal del
Gobierno Regional de Apurimac, 2022, proporciona una perspectiva adicional a los
hallazgos. Contrariamente a las expectativas iniciales, los resultados revelan un
valor de significancia de (p = 0,000), indicando de manera concluyente una
influencia estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano vy el
compromiso en la ejecucion presupuestal.

Este resultado conduce a rechazar la hipotesis nula y respalda la nocion de
que la gestién del talento humano desempefa un papel influyente en el compromiso
de los colaboradores con la ejecucion presupuestal. Sin embargo, es esencial notar
que, a pesar de la significancia estadistica, el valor de Nagelkerke sugiere una
influencia mas moderada, alcanzando el 33,9%. Esta discrepancia entre la
significancia estadistica y la magnitud de la influencia destaca la complejidad de la
relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso en la ejecucion
presupuestal. La baja influencia observada podria ser atribuida a maltiples factores,
como la interaccion de otras variables no consideradas en este estudio o la

presencia de dinamicas organizativas especificas. No obstante, la significancia
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estadistica respalda la importancia de la gestiébn del talento humano en el
compromiso de los empleados con la ejecucion presupuestal, aunque la fuerza de
esta influencia puede ser considerada como moderada en comparacion con otros
aspectos. En futuras investigaciones, seria valioso explorar mas a fondo los
factores que podrian modular esta relacién y examinar como diversas practicas de
gestién del talento humano podrian optimizarse para aumentar aun mas el
compromiso a nivel presupuestal.

Comparando los resultados obtenidos por Venancino (2019) en la Direccién
Regional de Salud de Ayacucho y Huancavelica, se observa similitudes y
diferencias significativas. Ambas investigaciones coinciden en la evaluacion de la
gestion del talento humano y la ejecucion presupuestal en su fase compromiso,
brindando una vision integral de la dinamica organizativa en diferentes contextos.

En el estudio de Venancino, se sefiala que la gestién del talento humano es
considerada como regular en un 36%, mientras que la ejecucion presupuestal en
su dimensién compromiso es calificada en un 64% como regular. Este resultado
contrasta con el estudio, donde se encuentra una percepcidén mas positiva de la
gestién del talento humano (51,5%) y el compromiso de la ejecucion presupuestal
de forma moderada (p = 0,000). Estas diferencias pueden atribuirse a variaciones
en las practicas y politicas especificas adoptadas en cada organizacién o a factores
contextuales Unicos en las Direcciones Regionales de Salud.

Sin embargo, ambos estudios coinciden en que la influencia entre la gestién
del talento humano y la ejecucion presupuestal en su fase de compromiso es
moderada. En el estudio el valor de Nagelkerke fue del 51,5%, mientras que en el
estudio de Venancino es del 49,1%. Aungue hay una discrepancia numérica, ambos
valores indican una influencia moderada y significativa. Esta consistencia refuerza
la idea de que, independientemente de las variaciones especificas de cada
organizacion, existe una conexion tangible entre la gestion del talento humano y la
ejecucion presupuestal.

Respecto a la hipétesis especifica, la gestion del talento humano influye
significativamente en el devengado de la ejecucion presupuestal del Gobierno
Regional de Apurimac, 2022, también se ha demostrado que efectivamente existe
influencia, el p-valor encontrado fue de 0,000<0,05 confirmando la hipétesis
planteada, ademas el nivel de influencia ejercida es bajo en un 34,3%. Esto implica

gue aun se tiene que trabajar mas en el tema del devengado, haciendo cumplir los
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plazos establecidos, las normas existentes y principalmente las obligaciones
pendientes de atencion. Rojas et al. (2028) en el estudio que realiz6 sobre la calidad
de los recursos humanos y el manejo de los gastos, donde se toma en cuenta el
devengado, precisa que la influencia es directa y que influye de manera significativa
el trabajo del personal en el gasto de la inversion publica. Del mismo modo Venegas
(2019) en su investigacion sobre los recursos humanos y el manejo presupuestal,
confirma que existe una influencia moderada al 60% precisando que el trabajo con
el personal es fundamental para poder cumplir de manera eficiente el manejo de
los presupuestos de la institucion.

Finalmente, sobre la hipétesis especifica, la gestion del talento humano
influye significativamente en el girado y pagado de la ejecucion presupuestal del
Gobierno Regional de Apurimac, 2022, los resultados encontrados demuestran que
si existe influencia, el valor de significancia p=0,000 < 0,05 confirma la hipotesis y
el valores de Nagelkerke también evidencia que la influencia ejercida es baja en un
31,2%, esto implica que aun se tiene que fortalecer el trabajo que realiza el personal
gue tiene esta responsabilidad de poder girar y pagar en el tiempo previsto, previa
revision de los documentos y sobre todo la conformidad que deben dar los
responsables del area usuaria que han requerido de los bienes o servicios para el
cumplimiento de sus objetivos y metas. Los resultados se comparan con el estudio
que llevo a cabo Lujan (2019) quien concluye que la influencia es moderada al
55,9%, ademas aceptd la hipotesis de la investigacién porque el valor de
significancia fue de 0,000<0.05 de margen de error.

Sobre el girado y pagado, Prieto (2020) refiere su importancia en los
procesos de registro que se deben cumplir en relacién a los gastos efectivamente
desembolsados durante un tiempo determinado, lo que representa los recursos
financieros que una entidad ha gastado para cumplir con sus compromisos
presupuestarios pendientes.

Cabe manifestar que en este proceso de gestionar al talento humano para
gue cumpla con las responsabilidades presupuestales, se debe tener en cuenta que
su capacitacion es fundamental. Esto implica que los hallazgos obtenidos deben
buscar una comunicacion efectiva y bastante fluida sobre las politicas y practicas
de la responsabilidad que le compete cumplir al recurso humano considerado para
la institucion y que debe contribuir en la percepcién positiva, ademas debe

mantener y fortalecer los correctamente la comunicacion para garantizar el trabajo

23



gue se realiza en la institucion.

Otro aspecto fundamental que conduce a tomar decisiones frente a los
resultados encontrados, corresponde a la capacitacion que el talento humano debe
realizar para cumplir de manera pertinente las responsabilidades presupuestales.

Ademas se debe tener en cuenta que dada la diversidad de la ejecucion
presupuestal, tiene que ser beneficioso ofrecer capacitacion adicional al personal
responsable para mejorar la comprension y la aplicacion efectiva de las politicas
presupuestarias dentro de la organizacion, para este efecto se debe establecer los
procesos de revision continua de las practicas de gestién del talento humano y
ejecucion presupuestal, con la participacion activa de los empleados, siendo

fundamental para poder adecuarse a las necesidades cambiantes de la institucion.
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VL. CONCLUSIONES

Primera

La gestion del talento humano tiene una baja influencia en el compromiso de la
ejecucion presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022. El valor obtenido
segun Nagelkerke es de 33,9%, ademas se rechazé la hipétesis nula porque p-
valor fue de 0,000<0,05.

Segunda

La gestion del talento humano tiene una baja influencia en el devengado de la
ejecucion presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022. El valor
encontrado de Nagelkerke es de 34,3%, de igual forma el p-valor fue de 0,000<0,05

rechazando la hip6tesis nula de la investigacion.

Tercera

La gestion del talento humano evidencia una baja influencia en el girado y pagado
de la ejecucion presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022. El valor
encontrado fue de 31,2% y segun Nagelkerke la influencia es baja. Del mismo modo

se rechazé la hipétesis nula porque p-valor fue de 0,000<0,05.

Cuarta

La gestion del talento humano ejerce una moderada influencia en la ejecucién
presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022. El valor que confirma la
influencia es Nagelkerke con un 51,5%, ademas se rechazo la hipétesis nula porque

se encontr6 un p-valor de 0,000<0,05.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera
La institucion a través de sus autoridades debe fomentar mayor investigacion con
la finalidad de mejorar la gestidn del talento humano y tener como consecuencia un

adecuado manejo presupuestal.

Segunda

A través de la institucion se debe promover los convenios interinstitucionales con el
gobierno para que se pueda intervenir en la gestion del talento humano y esto
pueda repercutir directamente en los procesos de una adecuada gestion

presupuestal.

Tercera

La autoridad regional, a través de sus funcionarios, deben implementar reuniones
de interaprendizaje sobre el manejo de personal y de los presupuestos para que se
puedan intervenir de manera correcta en la ejecucion de los proyectos de inversion

y de desarrollo social.

Cuarta

Las autoridades administrativas de la institucion deben fomentar reuniones de
coordinacion sobre el manejo del potencial humano y de los recursos econémicos
de la institucion, con la finalidad de cumplir de manera pertinente los objetivos y

metas institucionales.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO. Gestion del talento humano y su influencia en la ejecucion presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022.

ANEXOS

Problemas

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipodtesis general:

Variable independiente: Gestion del talento humano

¢Como influye la gestion
del talento humano en la
ejecucion presupuestal del
GORE de Apurimac, 2022?

Problemas Especificos

¢,Como influye la gestion
del talento humano en el
compromiso de la
ejecucion presupuestal
del GORE de Apurimac,
2022?

¢ Como influye la gestion
del talento humano en el
devengado de la
ejecucion presupuestal
del GORE de Apurimac,
2022?

¢ Como influye la gestion
del talento humano en el
girado y pagado de la
ejecucion presupuestal
del GORE de Apurimac,
2022?

Determinar la influencia
de la gestién del talento
humano en la ejecucién
presupuestal del GORE
de Apurimac, 2022.

Objetivos especificos

Determinar la influencia
de la gestién del talento
humano en el
compromiso de la
ejecucion presupuestal
del GORE de Apurimac,
2022.

Determinar la influencia
de la gestién del talento
humano en el
devengado de la
ejecucion presupuestal
del GORE de Apurimac,
2022.

Determinar la influencia
de la gestién del talento
humano en el girado y
pagado de la ejecucion
presupuestal del GORE
de Apurimac, 2022

La gestion del talento
humano influye de manera
significativa en la ejecucion
presupuestal del GORE de
Apurimac, 2022.

Hipotesis especificas

La gestion del talento
humano influye
significativamente en el
compromiso de la ejecucion
presupuestal del GORE de
Apurimac, 2022.

La gestion del talento
humano influye
significativamente en el
devengado de la ejecucion
presupuestal del GORE de
Apurimac, 2022.

La gestion del talento
humano influye
significativamente en el
girado y pagado de la
ejecucion presupuestal del
GORE de Apurimac, 2022.

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escalade
valores

Niveles o
rangos

Conocimiento

® Nivel de competencia
e Aplicacion del nivel de
conocimiento

e Formacion y desarrollo
* Nivel de
especializacion

e Desarrollo profesional

Habilidad

o Capacidad de resoluciéon
de problemas

® Nivel de competencia
técnica

» Capacidad de
adaptabilidad

o Eficiencia en la gestion del
tiempo

® Nivel de colaboracién y
trabajo en equipo

Motivacion

o Indice de satisfaccién
laboral

» Tasa de retencién del
talento

 Participacién en iniciativas
voluntarias

» Nivel de autonomia y
empoderamiento

® Indice de reconocimiento y
recompensas

11-15

e indice de satisfaccion y
compromiso

15-20

Ordinal.
Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)

Casi nunca (2)
Nunca (1)




Aptitud e Capacidad de
predisposicion en el
trabajo

e Nivel de productividad

e Adaptabilidad al cambio

e Empatia y capacidad
de comunicacion

Variable dependiente: ejecucién presupuestal

Dimensiones Indicadores Iltems Escalade Niveles o
valores rangos

e Cumplimiento del
presupuesto

¢ Eficiencia en el uso
de recursos

e Colaboracién en la

Compromiso ejecucion de gastos 1-5

e Comunicacion
efectiva

¢ Responsabilidad en

la rendicion de Ordinal.
Siempre (5)
cuentas Casi siempre (4)
¢ Avance del gasto A veces (3)
presupuestado Casi nunca (2)
e Desviacion de los Nunca (1)
devengados
Devengado ¢ Devenggdo por 6-10
categoria del gasto
e Tasa del devengado
mensual
¢ Devengado por
unidad organizativa
e Indice de girado
e indice de pagado
e Desviacion del girado
Giradoy y pagado 11-15
pagado e Girado y pagado por
categoria
e Tasa de pagado
mensual
Disefio de investigacion: Poblacién y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de datos:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: 120 trabajadores Técnicas: Encuesta Descriptiva: Presentara tablas de frecuencia
Tipo: Basico Muestra: 92 trabajadores Instrumentos: Cuestionario y porcentajes
Método: Hipotético - deductivo Inferencial: Medira el nivel de correlacion y la

Disefio: No experimental prueba de hipoétesis.




TITULO DEL PROYECTO: Gestion del talento humano y su influencia en la ejecucion presupuestal del GORE de Apurimac, 2022.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: (CUANTITATIVA)

SRS DEFINICION CONCEPTUAL]  DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
La gestion del talento humano, La investigacion implicard tener en e Nivel de competencia Ordinal
también conocida como gestion de | cuenta aspectos fundamentales que se e Nivel de conocimiento Siempre (5)
recursos humanos, se refiere al | consideran para gestionar el talento Conocimiento e Formacion y desarrollo Casi siempre (4)
conjunto de précticas, politicas y | humano por ejemplo el conocimiento, o Nivel de especializacién A veces (3)
estrategias que una organizaciéon | su habilidad, la motivacién y la actitud o Desarrollo profesional Casi nunca (2)
implementa para reclutar, | para cumplir sus responsabilidades. Se Nunca (1)
seleccionar, desarrollar, motivar y | medira a partir de los indicadores, los e Capacidad de resolucién de problemas Ordinal
retener a su talento humano. Se | datos obtenidos seran procesados e Nivel de competencia técnica Siempre (5)
centra en maximizar el potencialde | estadisticamente para su andlisis e Habilidad o Capacidad de adaptabilidad Casi siempre (4)
1os, empleados y garantizar que | interpretacion correspondiente. o Eficiencia en la gestion del tiempo A veces 3)
estén alineados con los. ’Ob_]etIVOS. y e Nivel de colaboracion y trabajo en equipo Casinunca (2)
y valores de la organizacion (Vallejo, Nunca (1)
Gestion del talento 2016).
humano e Indice de satisfaccion laboral Ordinal
e Tasa de retencion del talento Sierppre (5)
Motivacion e Participacion en iniciativas voluntarias Casi siempre (4)
e Nivel de autonomia y empoderamiento Aveces (3)
e Indice de reconocimiento y recompensas Casinunca (2)
Nunca (1)
o Indice de satisfaccién y compromiso Ordinal
e Capacidad de predisposicion en el trabajo Siempre (5)
Aptitud e Nivel de productividad Casi siempre (4)
e Adaptabilidad al cambio Iévgces (3) @
. : Y, asi nunca
e Empatia y capacidad de comunicacién Nunca (1)
La ejecuciéon presupuestal se | El estudio que se realice sobre la e Cumplimiento del presupuesto Ordinal
refiere al proceso de ejecucion presupuestal, buscard medir e Eficiencia en el uso de recursos Siempre (5)
implementacién y seguimiento de | la situacién real de las dimensiones e Colaboracion en la ejecucion de gastos Casi siempre (4)
Ejecucién presupuestal un presupuesto. Consiste ep'llevar conS}deradas a partir de los 1ndlcadorfzs Compromiso e Comunicacion efectiva A veces €)]
a cal?o las actividades pl'anlflc'adas con51d.erad0s. Los datqs se recogeran e Responsabilidad en la rendicion de cuentas Casinunca (2)
y asignar los recursos financieros | con elinstrumento considerado para ser Nunca (1)
de acuerdo con las partidas | sistematizados estadisticamente y luego
presupuestarias establecidas presentarlos en tablas y figuras que » Avance del gasto presupuestado Ordinal
(Gracia, 2016). permitan analizar e interpretar la Devengado e Desviacion de los devengados Siempre (5)
situacion real del estudio, segtn las e Devengado por categoria del gasto Casi siempre (4)
hipétesis y objetivos establecidos. e Tasa del devengado mensual Aveces (3)
e Devengado por unidad organizativa Casi nunca (2)
Nunca (1)
e Indice de girado Ordinal
e indice de pagado Siempre (5)
Girado y pagado e Desviacion del girado y pagado Casi siempre (4)
e Girado y pagado por categoria A veces (3)

e Tasa de pagado mensual

Casi nunca (2)
Nunca (1)




ANEXO 2: CUESTIONARIO

Distinguido(a) servidor(a) del GORE de Apurimac:

Apelo a su digna persona para solicitarle tenga a bien de responder el presente cuestionario que forma parte de un
trabajo de investigacion (tesis) que tiene como propdsito recoger informacion sobre “Gestion del talento humano y su
influencia en la ejecucion presupuestal del GORE de Apurimac, 2022”. Su participacién es voluntaria pero importante.
Responda cada pregunta con la mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible.

Coloque una (X) en el recuadro correspondiente después de calificar a los enunciados que se presentan a
continuacion:

ESCALA DE
VALORACION
Nro . ®
ITEMS s | S| 8| _¢|2
&) =] o n | 9
c c [3] c £ 1=
Z|la|2]|Cglg
© < n| n
O
Variable Independiente: Gestion del talento humano
Dimensién: Conocimiento
1 ¢ Consideran el nivel de competencia para gestionar el talento humano?
2 ¢ Consideran el nivel de conocimiento para gestionar el talento humano?
3 ¢ Toman en cuenta la formacion y desarrollo profesional para gestionar el talento humano?
4 ¢ Toman en cuenta el nivel de especializacion para gestionar el talento humano?
5 ¢, Consideran el desarrollo profesional para seleccionar el recurso humano?
Dimension: Habilidad
6 ¢ Consideran la capacidad de resolucion de problemas para gestionar el talento humano?
7 ¢ Consideran el nivel de competencia técnica para el nuevo personal?
8 ¢ Toman en cuenta la capacidad de adaptabilidad del nuevo personal?
9 ¢ Consideran la eficiencia en la gestién del tiempo en el nuevo personal?
10 | ¢Consideran para gestionar el talento humano la habilidad de ser colaborativo y trabajar
en equipo?
Dimension: Motivacion
11 | ¢Toman en cuenta el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores?
12 | ¢Consideran la retencion del personal cuando se gestiona el talento humano?
13 | ¢Participa el personal con iniciativas voluntarias?
14 | ¢Toman en cuenta el nivel de autonomia y empoderamiento en el personal?
15 | ¢Consideran el reconocimiento y recompensa por la laborar que realiza el personal?
Dimension: Aptitud
16 | ¢ Toma en cuenta el indice de satisfaccion y compromiso en el personal?
17 | ¢ Toman en cuenta la capacidad de predisposicion en el trabajo que tiene el personal?
18 | ¢Toman en cuenta el nivel de productividad de los trabajadores?
19 | ¢Los trabajadores se adaptan al cambio?
20 | ¢Se considera en el personal el nivel de empatia y capacidad de comunicacion?
Variable dependiente: Ejecucion presupuestal
Dimension: Compromiso
21 | ¢En lainstitucién se cumple con el presupuesto asignado?
22 | ¢Alrealizar el compromiso se muestra eficiencia en el uso de recursos?
23 | ¢En la ejecucién de gastos el personal se muestra colaborativo?




24 | ¢En la fase de compromiso de gastos existe comunicacion efectiva?

25 | ¢Actdan con responsabilidad en la rendicion de cuentas?
Dimension: Devengado

26 | ¢ Toman en cuenta el avance del gasto presupuestado?

27 | ¢Realizan desviaciones en el trabajo de devengado?

28 | ¢Realizan los devengados por categorias?

29 | ¢ Toman en cuenta la tasa del devengado mensual?

30 | ¢Realizan el devengado por unidad organizativa?

Dimension: Girado y pagado

31 | ¢Los responsables consideran los indices del girado?

32 | ¢Los responsables consideran los indices del pagado?

33 | ¢Realizan la desviacion en el girado y pagado?

34 | ¢Efectdan el girado y pagado por categoria?

35 | ¢ Toman en cuenta la tasa de pagado mensual?

Gracias por su colaboracién




ANEXO 3: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién del talento humano”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dugs [ Houand @Tr\fb HJ-\S'(‘l G

Grado profesional: | Maestria (%) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ({(’)
Areas de experiencia profesional: T 0y /" 0 .
P P Oesludh Q\;Lj(i.m
= . ~\ ¢ a N. ' ,
Institucion donde labora: (_ by @ &( e O d d\{-‘d - (
Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ( )
P 8 elarea: | Masde 5 afios ( X )
AN
l \ Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

& (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Noiibiis e 18 Priiahis Cuestionario Gestion del talento humano

o — Sheila Leiva Llerena

Procedencia: Abancay

. ... [Por ona
Administracion: B

Tiempo de apiicacion: |'© Minutos

Ambito de aplicacion: Gobierno Regional de Apurimac

Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cudl es el objetivo de medicion)

4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)



AR D 4
oo *»"f"x;‘

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestion del talento
humano

IConocimiento

Alcivar et al. (2020) hace referencia a la recopilacion d
datos, conocimientos adquiridos y competencias que un
persona ha desarrollado en el campo de recursos humanos,
abarcando la comprension de procedimientos como |
contratacién, elecciéon de personal, formacion, supervisio
del rendimiento y dinamicas laborales, entre otros aspecto
vinculados a la administracion de empleados en una entida

Habilidad

Rucci (2022) sobre la habilidad que debe poseer u
trabajador, hace referencia a la capacidad de una person
para aplicar sus conocimientos y destrezas de maner:
efectiva en situaciones relacionadas con la gestion del
recursos humanos, como liderar equipos, resolver conflictos,
comunicarse de manera efectiva y tomar decisiones
estratégicas en el entorno laboral para poder cumplir de
manera pertinente los objetivos y metas de la institucion.

Motivacion

Calle (2021) precisa que la motivacion en el talento humano|

abarca el conjunto de factores internos o externos que|

impactan en cémo las personas se comportan y se
esempeiian en el ambito laboral. Estos estimulos pueden|

incluir incentivos econoémicos, reconocimiento,
portunidades de crecimiento profesional, satisfaccion en el
rabajo o la busqueda de metas personales y profesionales.

Gestionar la motivacion de manera eficaz es esencial paral

potenciar la productividad y el compromiso de los empleado!
n una organizacion.

Aptitud

Mendieta (2020) hace referencia a la capacidad, habilidad o

competencia especifica que una persona posee para
desempeniar una tarea, funcion o rol en el ambito laboral.
Esta aptitud puede relacionarse con conocimientos técnicos,
destrezas practicas o capacidades intelectuales que son
relevantes para su trabajo y contribuyen a su desempefio
lefectivo en una organizacion.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario gestion del talento humano elaborado por Sheila Leiva
Llerena en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtn

corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
gILARIli)t:rg se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
. s palabras de acuerdo con su significado o por la
olhpre ordenacion de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg'?tE;EtgﬁéA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o ; ; 52
it . : El item tiene una relacion moderada con la
|nd|c§11(i1(§>i:e gsg estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
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1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es | I puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel

El'item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
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Dimensiones del instrumento: Gestion del talento humano
e Primera dimension: Conocimiento
+ Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension

conocimiento.
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Obs/ .
Recomendaciones|
Nivel de competencia [; Consideran el nivel de competencia para gestionar el , - }
ftalento humano? L( g 4

Nivel de conocimientok;Consideran el nivel de conocimiento para gestionar el

alento humano? 4 9 4
Formacion y ¢ Toman en cuenta la formacién y desarrollo :
desarrollo rofesional para gestionar el talento humano? i L? ~
Nivel de ¢, Toman en cuenta el nivel de especializacion para
lespecializacion estionar el talento humano? l# “ L’l
Desarrollo profesionall;, Consideran el desarrollo profesional para seleccionar ) P ¢

| recurso humano? % K /
. Segunda dimension: Habilidad
o Objetivos de la Dimensién: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimensién habilidad.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Obs/
Recomendaciones
Capacidad de , Consideran la capacidad de resolucién de
resolucion de lproblemas para gestionar el talento humano? /_1 11 4
roblemas

Nivel de competencia |; Consideran el nivel de competencia técnica para el s
técnica nuevo personal? 1 Ll
Capacidad de ¢, Toman en cuenta la capacidad de adaptabilidad del
adaptabilidad nuevo personal? “ 4 4q
Eficiencia en la ¢ Consideran la eficiencia en la gestién del tiempo en , )
gestion del tiempo el nuevo personal? 4 ! q
Nivel de colaboracion |, Consideran para gestionar el talento humano la ) o 2
Y trabajo en equipo  fhabilidad de ser colaborativo y trabajar en equipo? ) ! 1

© Tercera dimensién: Motivacion
° Objetivos de la Dimension: recoger la opinién de los trabajadores sobre la dimension
motivacion.
Indicadores item Claridad| Coherencia |Relevancia Obs/
Recomendaciones
Indice de satisfaccion | Toman en cuenta el nivel de satisfaccién laboral en 2 P ¢
laboral los trabajadores? ~ U 7
Tasa de retencion del  [; Consideran la retencion del personal cuando se ¢ 7 o
talento \gestiona el talento humano? / i 4
Participacion en ¢ Participa el personal con iniciativas voluntarias? sy Z ¢
iniciativas voluntarias 7 { i
Nivel de autonomiay |, Toman en cuenta el nivel de autonomia y y i ¢
moderamiemo |empoderam iento en el personal? 4 v 7
indice de ;, Consideran el reconocimiento y recompensa por la
reconocimiento y laborar que realiza el personal? ¢ “v </
recompensas
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o Cuarta dimension: Aptitud

. Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension aptitud.
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Obs/
Recomendaciones|
indice de satisfacciony |, Toma en cuenta el indice de satisfaccion y e /
compromiso Icompromiso en el personal? (§ Z? 1
Capacidad de i, Toman en cuenta la capacidad de predisposicion
predisposicion en el len el trabajo que tiene el personal? z‘/ / Z;
trabajo 14
Nivel de productividad |, Toman en cuenta el nivel de productividad de los , . y
trabajadores? 5 / “
IAdaptabilidad al cambio |; Los trabajadores se adaptan al cambio? 4 4
Empatia y capacidad de |, Se considera en el personal el nivel de empatia y 2
comunicacion capacidad de comunicacion? / 4 ¥

[
5
1
1

N
Firma flel évaluador

DNI y6@3cl6e)

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003 ), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Ejecucién presupuestal’. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y Que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dﬁ‘f :JL() S‘\-lu vand P Yan ((L%M e

Grado profesional: Maestria (¥) Doctor i

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: (Y)\l}.z \ (\)b .

R _ A i o~
Institucién donde labora: | (5000, 4 ; L%X\;L, J\(\ rd C
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ( )
el area: Mas de 5 afios ( p( )
v Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
| Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
’ (si corresponde)
) 2. Propdsito de la evaluacién:
) Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario ejecucion presupuestal

At Sheila Leiva Llerena

Procedencia: Abancay

Administracion: Por persona

Tiempo de aplicacion: [1° Minutos

Ambito de aplicacién: Gobierno Regional de Apurimac

Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cudl es el objetivo de medicién)

4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA| Subescala

(dimensiones)

Definicién

Se refiere a la responsabilidad que asume la institucion para llevar a cabo lo
gastos y proyectos estipulados en un presupuesto predefinido. Este compromis
involucra tanto la asignacion de recursos financieros como la gestién eficaz de lo
mismos con el fin de cumplir con los objetivos y metas establecidos en dich
presupuesto. No se limita Gnicamente a la asignacion de fondos, sino que abarca
también un seguimiento constante, la rendicion de cuentas y la optimizacién d
recursos, todo ello orientado a garantizar la utilizacion eficiente de los recursos y Ia
consecucion de los resultados deseados. Este proceso se erige como un pila
fundamental en el desempefio efectivo de cualquier organizacion, ya que asegura
la alineacion de recursos con los objetivos estratégicos y la responsabilidad en Ia
fadecuada administracion de los fondos disponibles (Conectamef, 2022).
El Ministerio de Economia y Finanzas a través del Conectamef (2022) hace|
referencia al reconocimiento y registro contable de los gastos incurridos o los
ingresos generados en un periodo especifico, independientemente de si se han
pagado o recibido efectivamente. Es un concepto clave para evaluar el COMPromiso
financiero real de una entidad en un momento dado.
Se realiza a nivel de ejecucion de gastos, Prieto (2020) refiere al registro de los
gastos efectivamente desembolsados durante un periodo determinado, lo que)
representa los recursos financieros que una entidad ha gastado para cumplir con
us compromisos presupuestarios, esta referencia también esta considerada en lal
LEY N° 31638, Ley del Presupuesto del Sector Publico para el afio Fiscal 2023.

ICompromiso

Ejecucion
presupuestal

Devengado

Girado y pagado

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién a usted le presento el cuestionario ejecucién presupuestal elaborado por Sheila Leiva
Llerena en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

LT corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
S b palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilr?'nent & - ordenacion de estas.

decir, su sintactica

Se requiere una modificacion muy especifica de

y semadiion son < Madesads nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERE.N GBIk 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
EI. !ten} t[ene acuerdo) la dimension.
relacion l6gica con
la dimension o " ; 2
5 [
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) El ltem tiene una relacion moderada con la

dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N R El item puede ser eliminado sin que se vea
« NOICAMERE < afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es £od0 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
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sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Ejecucion presupuestal

Primera dimension: Compromiso
Objetivos de la Dimension: recoger la opinién de los trabajadores sobre la dimension

Compromiso.
; ; : ; Obs/
INDICADORES Item Claridad|Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
Cumplimiento del [;En la institucion se cumple con
presupuesto el presupuesto asignado? 4 4 “
Eficienciaenel | Al realizar el compromiso se
uso de recursos  |muestra eficiencia en el uso de 1 / 4
recursos? §
Colaboracion en la|;,En la ejecucion de gastos el
lejecucion de personal se muestra 4 4 4
astos colaborativo?
omunicacién ¢ En la fase de compromiso de
efectiva gastos existe comunicacion 7 4 44
efectiva?
Responsabilidad  |; Actlian con responsabilidad en
en la rendicién de [la rendicion de cuentas? 4 & 4

cuentas

. Segunda dimension: Devengado
o Objetivos de la Dimension: recoger la opinién de los trabajadores sobre la dimensién
devengado.
INDICADORES item Claridad|Coherencia|Relevancia Ops! .
Recomendaciones
Avance del gasto | Toman en cuenta el avance , ’ L
presupuestado del gasto presupuestado? i 4 /
Desviacion de los | Realizan desviaciones en el . P P
devengados trabajo de devengado? "‘/ { 4
Devengado por i Realizan los devengados por
categoria del gasto [categorias? 44 4 “t
Tasa del devengado|, Toman en cuenta la tasa del . ’
mensual devengado mensual? i 4 “ 7
Devengado por ¢ Realizan el devengado por i y L
unidad organizativa |unidad organizativa? \ 1 i

pagado.

Tercer dimensién: Girado y pagado
Objetivos de la Dimensién: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension girado y

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomendaciones

Indice de girado

;,Los responsables consideran

los indices del girado? 4 g “
indice de pagado  |;,Los responsables consideran , )

los indices del pagado? { 1 {
Desviacion del i Realizan la desviacion en el / « i
lgirado y pagado __[girado y pagado? { 1
Girado y pagado por|; Efectuan el girado y pagado . ke Ly
categoria or categoria? { :
Tasa de pagado  |; Toman en cuenta la tasa de 7. . .
mensual pagado mensual? 1 "7 H
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DNI 468730160

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niamero de expertos a emplear. Por
otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano’. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: E\\\\\) VY LUQ\N(P\ LE N

Grado profesional: Maestria (X Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | OL L ANITRGONY

Institucion donde labora: "0 DR AEEHI W AL DE ROV A B

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
el area: Mas de 5afios ( w )

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
ICuestionario Gestion del talento humano

Nombre de la Prueba:

. [Sheila Leiva Llerena
Autora:

Procedencia: Abancay

g .. . [Por persona
Administracion: P :

Tiempo de aplicacion: 15 minates

Ambito de aplicacién: Gobierno Regional de Apurimac

Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cudl es el objetivo de medicion)

4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo teérico)
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Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Alcivar et al. (2020) hace referencia a la recopilacion de!
datos, conocimientos adquiridos y competencias que una
persona ha desarrollado en el campo de recursos humanos,
Conocimiento barcando la comprension de procedimientos como la
ontratacion, eleccion de personal, formacién, supervision
el rendimiento y dinamicas laborales, entre otros aspecto
inculados a la administracion de empleados en una entidad
Rucci (2022) sobre la habilidad que debe poseer un
rabajador, hace referencia a la capacidad de una persona|
para aplicar sus conocimientos y destrezas de manera
Habilidad fectiva en situaciones relacionadas con la gestion d
recursos humanos, como liderar equipos, resolver conflictos,
omunicarse de manera efectiva y tomar decisiones
stratégicas en el entorno laboral para poder cumplir def
manera pertinente los objetivos y metas de la institucion.
Gestion del talento Calle (2021) precisa que la motivacion en el talento humanol
humano abarca el conjunto de factores internos o externos que|
impactan en coémo las personas se comportan y se|
desempefian en el ambito laboral. Estos estimulos pueden
Motivacion incluir incentivos econoémicos, reconocimiento,
oportunidades de crecimiento profesional, satisfaccion en el
rabajo o la busqueda de metas personales y profesionales,
Gestionar la motivacion de manera eficaz es esencial par:
potenciar la productividad y el compromiso de los empleadoZI
en una organizacion.
Mendieta (2020) hace referencia a la capacidad, habilidad o
competencia especifica que una persona posee paral
desempefiar una tarea, funcién o rol en el ambito laboral.
Aptitud Esta aptitud puede relacionarse con conocimientos técnicos,
destrezas practicas o capacidades intelectuales que son|
relevantes para su trabajo y contribuyen a su desempefio
lefectivo en una organizacion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién a usted le presento el cuestionario gestién del talento humano elaborado por Sheila Leiva
Llerena en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
ICE:ILAR"'Dt:nl: se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
In d L palabras de acuerdo con su significado o por la
?:g:;r:ntee 5 ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y seméntica son 8 Moderado rilve Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel - —————
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
Clg';'tE:\Eti::LA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o y ; s
o 7 g El item tiene una relacion moderada con la
lndlc;cii;re g:(e) esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
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RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones de

e Primera di

| instrumento: Gestion del talento humano
imensién: Conocimiento

* Objetivos de la Dimensién: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension

conocimiento.
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Obs/ X
Recomendaciones
Nivel de competencia |; Consideran el nivel de competencia para gestionar el
talento humano? L‘\ Y l’\
Nivel de conocimientol;, Consideran el nivel de conocimiento para gestionarel| |
talento humano? 4 u ]
Formacion y ¢ Toman en cuenta la formacién y desarrollo 3
desarrollo rofesional para gestionar el talento humano? 4 Y “\
Nivel de ;, Toman en cuenta el nivel de especializacion para
specializacion estionar el talento humano? 4 ! J
Desarrollo profesionall;, Consideran el desarrollo profesional para seleccionar i .
| recurso humano? “\ bl q
e Segunda dimension: Habilidad
o Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension habilidad.
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Obs/
Recomendaciones
Capacidad de ¢ Consideran la capacidad de resolucion de
resolucion de problemas para gestionar el talento humano? L{ q ;‘
problemas
Nivel de competencia |, Consideran el nivel de competencia técnica para el U\
ttécnica nuevo personal? Jq Y
Capacidad de ¢, Toman en cuenta la capacidad de adaptabilidad del q
daptabilidad nuevo personal? \4 4
Eficiencia en la ¢ Consideran la eficiencia en la gestion del tiempo en
lgestion del tiempo el nuevo personal? "‘\ L{
Nivel de colaboracion [; Consideran para gestionar el talento humano la
Y trabajo en equipo  |habilidad de ser colaborativo y trabajar en equipo? \ Y q

o Tercera dimension: Motivacion
o Objetivos de la Dimension: recoger la opinién de los trabajadores sobre la dimension
motivacion.
Indicadores item Claridad| Coherencia [Relevancia Obs/

Recomendaciones

indice de satisfaccion
laboral

¢, Toman en cuenta el nivel de satisfaccion laboral en
los trabajadores?

ITasa de retencion del

., Consideran la retencién del personal cuando se

recompensas

talento estiona el talento humano? “ 9 Y
Participacion en ; Participa el personal con iniciativas voluntarias?

[iniciativas voluntarias v b ‘1

Nivel de autonomiay |, Toman en cuenta el nivel de autonomia y

lempoderamiento mpoderamiento en el personal? ‘{ 4 q
indice de ¢ Consideran el reconocimiento y recompensa por la

reconocimiento y laborar que realiza el personal? q q L‘
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o Cuarta dimension: Aptitud
o Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension aptitud.
Indicadores item

Claridad| Coherencia | Relevancia Obs/

Recomendaciones|

indice de satisfacciony  |; Toma en cuenta el indice de satisfaccion y

Empatia y capacidad de |;Se considera en el personal el nivel de empatia y
comunicacion Icapacidad de comunicacién?

compromiso Icompromiso en el personal? A * W
Capacidad de ¢ Toman en cuenta la capacidad de predisposicién

predigposicibn enel len el trabajo que tiene el personal? \.\ \\ U

rabajo

Nivel de productividad [, Toman en cuenta el nivel de productividad de los

trabajadores? \« L\ ‘\

IAdaptabilidad al cambio | Los trabajadores se adaptan al cambio? L{ \\ u

4 M 4

—e _—

. 7
Firma del evaluador

DNI Y£44 3044

P e N
‘,\<‘,°f'r- B

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos

instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Ejecucién presupuestal”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y Que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | £\ \\uy Quid Ly tintp LEON

Grado profesional: Maestria () Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( ¥ )

Areas de experiencia profesional: | DNT RN QLIWHL

Institucién donde labora: | {JLVeQMy MEHAO WL DE HIVMR L

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
el area: Mésde 5afios ( x )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario ejecucion presupuestal

Nombre de la Prueba:

Autora Sheila Leiva Llerena

Procedencia: Rancay

- .. . |Por persona
Administracién: i

Tiempo de aplicacién: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Gobierno Regional de Apurimac

Significacion: | Explicar Cémo esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicion)

4, Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo teérico)
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Escala/AREA| Subescala

(dimensiones)

Definicion

Se refiere a la responsabilidad que asume la institucion para llevar a cabo los|
gastos y proyectos estipulados en un presupuesto predefinido. Este compromiso,
involucra tanto la asignacion de recursos financieros como la gestion eficaz de lo
ismos con el fin de cumplir con los objetivos y metas establecidos en dich
presupuesto. No se limita Ginicamente a la asignacion de fondos, sino que abarca
ambién un seguimiento constante, la rendicion de cuentas y la optimizacion d
recursos, todo ello orientado a garantizar la utilizacion eficiente de los recursos yla
onsecucion de los resultados deseados. Este proceso se erige como un pila
undamental en el desempefio efectivo de cualquier organizacion, ya que asegura|
la alineacion de recursos con los objetivos estratégicos y la responsabilidad en la
decuada administracion de los fondos disponibles (Conectamef, 2022).
El Ministerio de Economia y Finanzas a través del Conectamef (2022) hace]
referencia al reconocimiento y registro contable de los gastos incurridos o los|
ingresos generados en un periodo especifico, independientemente de si se han|
pagado o recibido efectivamente. Es un concepto clave para evaluar el compromiso
inanciero real de una entidad en un momento dado.
Se realiza a nivel de ejecucion de gastos, Prieto (2020) refiere al registro de los|
astos efectivamente desembolsados durante un periodo determinado, lo que|
representa los recursos financieros que una entidad ha gastado para cumplir con
Us compromisos presupuestarios, esta referencia también esté considerada en lal
LEY N° 31638, Ley del Presupuesto del Sector Publico para el afio Fiscal 2023.

ICompromiso

Ejecucion
presupuestal

Devengado

Girado y pagado

5: Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion a usted le presento el cuestionario ejecucion presupuestal elaborado por Sheila Leiva
Llerena en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguin

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t§-m requiere bastantes modificaciones o una
El o se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en e_I uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, - ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adlacuady,
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg';gzﬁggr 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion lgica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o ; : i
;. o ; : El item tiene una relacion moderada con la
|nd|caqqr que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1N mole:con el s El item puede ser eliminado sin que se vea
el afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
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sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Ejecucion presupuestal

o Primera dimension: Compromiso
o Objetivos de la Dimension: recoger la opinién de los trabajadores sobre la dimensién
compromiso.
INDICADORES it i i i O/
em Claridad|Coherencia|Relevancia Reconiondacionss
Cumplimiento del |;En la institucion se cumple con
presupuesto el presupuesto asignado? Y \ “{
Eficienciaenel  |;Al realizar el compromiso se
uso de recursos  [muestra eficiencia en el uso de U % H
recursos?
Colaboracién en la|; En la ejecucion de gastos el
ejecucion de personal se muestra v 4 ")
lgastos colaborativo?
Comunicacién ¢, En la fase de compromiso de
efectiva gastos existe comunicacion 9 q 4
efectiva?
Responsabilidad  |; Actiian con responsabilidad en
en la rendicion de [la rendicién de cuentas? U 9 9
cuentas
o Segunda dimensién: Devengado
N o Objetivos de la Dimension: recoger la opinién de los trabajadores sobre la dimensién
N devengado.
; . . . Obs/
INDICADORES ltem Claridad|Coherencia|Relevancia a
Recomendaciones
Avance del gasto [ Toman en cuenta el avance 4 ‘
resupuestado del gasto presupuestado? Y 4
Desviacién de los |, Realizan desviaciones en el
devengados trabajo de devengado? 4 ! Y
Devengado por ; Realizan los devengados por
categoria del gasto |categorias? W Y ')
Tasa del devengado|;, Toman en cuenta la tasa del
mensual devengado mensual? R\ B! Y
Devengado por ¢ Realizan el devengado por
unidad organizativa [unidad organizativa? Y Y Y
o Tercer dimensién: Girado y pagado
o Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension girado y
pagado.
‘ : : g Obs/
INDICADORES Item Claridad|Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
Indice de girado ¢ Los responsables consideran u
los indices del girado? Y 4
indice de pagado  |; Los responsables consideran
los indices del pagado? ) 4 W
Desviacion del ; Realizan la desviacion en el J N
lgirado y pagado [girado y pagado? Y
Girado y pagado por|; Efecttan el girado y pagado
categoria or categoria®? Y X L\
'Tasa de pagado ;, Toman en cuenta la tasa de
mensual pagado mensual? 4\ ! |
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Firma del evaluador

DNI- YEU43b Yy

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién del talento humano”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Edgar Ochoa Cruz
Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
) Contabilidad
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora: |~9€1- Abancay
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Masde5afios ( X )
\ y Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2 Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario Gestion del talento humano

Nombre de la Prueba:

Autora: Sheila Leiva Llerena

Procedencia: Abancay

Administracion: Por persona

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacién: Gobierno Regional de Apurimac

Significacion: | Explicar Cémo esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicion)

4, Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestion del talento
humano

IConocimiento

Alcivar et al. (2020) hace referencia a la recopilacion d
datos, conocimientos adquiridos y competencias que una
persona ha desarrollado en el campo de recursos humanos,
barcando la comprension de procedimientos como |
ontratacion, eleccion de personal, formacion, supervision
el rendimiento y dinamicas laborales, entre otros aspecto
inculados a la administracién de empleados en una entidad

Habilidad

I:Rucci (2022) sobre la habilidad que debe poseer un
rabajador, hace referencia a la capacidad de una persona
para aplicar sus conocimientos y destrezas de manera
efectiva en situaciones relacionadas con la gestion d
recursos humanos, como liderar equipos, resolver conflictos,
comunicarse de manera efectiva y tomar decisiones|
lestratégicas en el entorno laboral para poder cumplir d
manera pertinente los objetivos y metas de la institucion.

Motivacion

Calle (2021) precisa que la motivacion en el talento humano|
{abarca el conjunto de factores internos o externos qu
impactan en coémo las personas se comportan vy szl
[desempedan en el &mbito laboral. Estos estimulos pueden|
incluir incentivos econoémicos, reconocimiento,
loportunidades de crecimiento profesional, satisfaccion en el
frabajo o la busqueda de metas personales y profesionales.
Gestionar la motivacion de manera eficaz es esencial para
potenciar la productividad y el compromiso de los empleado:
len una organizacion.

Aptitud

Mendieta (2020) hace referencia a la capacidad, habilidad o
competencia especifica que una persona posee para)
desempeniar una tarea, funcion o rol en el ambito laboral,
Esta aptitud puede relacionarse con conocimientos técnicos,
destrezas précticas o capacidades intelectuales que son|
relevantes para su trabajo y contribuyen a su desempefig
lefectivo en una organizacién.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario gestion del talento humano elaborado por Sheila Leiva
Llerena en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una

glLARI?t:g se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las

Fend Sl palabras de acuerdo con su significado o por la
Sompeanas ordenacion de estas.
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel o ——
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA ) ; : : - : i
El ftem fiens 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
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El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o0 importante, es e puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel Elitem es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Gestion del talento humano
¢  Primera dimension: Conocimiento

o Objetivos de la Dimensién: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension

conocimiento.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevanci Obs/
ancia Recomendaciones|

Nivel de competencia |; Consideran el nivel de competencia para gestionar el

talento humano? H Yy Y
Nivel de conocimiento|, Consideran el nivel de conocimiento para gestionar el |

talento humano? C{ (’Il ‘]L
Formacién y ; Toman en cuenta la formacion y desarrollo
desarrollo rofesional para gestionar el talento humano? (1[ I7L (7[
Nivel de ; Toman en cuenta el nivel de especializacion para
lespecializacion igestionar el talento humano? L/’ L{' L/
Desarrollo profesional|; Consideran el desarrollo profesional para seleccionar

| recurso humano? (7[ (7( 4‘
7

. Segunda dimension: Habilidad

o Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension habilidad.
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Obs/
Recomendaciones
Capacidad de i Consideran la capacidad de resolucion de
resolucion de problemas para gestionar el talento humano? 17/ L'[ 6[
roblemas
Nivel de competencia |; Consideran el nivel de competencia técnica para el q q
técnica nuevo personal? Lr/
";;;..;yué_w,,’ Capacidad de ; Toman en cuenta la capacidad de adaptabilidad del )
5 ) adaptabilidad nuevo personal? Lf L{ Ly‘
" Eficiencia en la . Consideran la eficiencia en la gestion del tiempo en
lgestion del tiempo  fel nuevo personal? L{ Lf L/
Nivel de colaboracion |;, Consideran para gestionar el talento humano la
ly trabajo en equipo  |habilidad de ser colaborativo y trabajar en equipo? q '7/ L/

. Tercera dimension: Motivacion
o Objetivos de la Dimensién: recoger la opinién de los trabajadores sobre la dimension
motivacion.
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Obs/
Recomendaciones|

Indice de satisfaccion |, Toman en cuenta el nivel de satisfaccion laboral en L/. L/

laboral los trabajadores? L/
I;I'asa de retencion del |, Consideran la retencién del personal cuando se

alento Igestiona el talento humano? ({

Participacion en ; Participa el personal con iniciativas voluntarias?
iniciativas voluntarias u
Nivel de autonomiay |, Toman en cuenta el nivel de autonomia y

y t
4 14
lempoderamiento lempoderamiento en el personal? L{ L/ L[

Indice de ;, Consideran el reconocimiento y recompensa por la l ‘(

reconocimiento y laborar que realiza el personal?
recompensas
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0 Cuarta dimension: Aptitud
0 Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension aptitud.
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Obs/
Recomendaciones|
indice de satisfacciony |, Toma en cuenta el indice de satisfaccion y u é/
compromiso Icompromiso en el personal? Lf

Capacidad de ;, Toman en cuenta la capacidad de predisposicion
predisposicion en el len el trabajo que tiene el personal?

trabajo
Nivel de productividad  |; Toman en cuenta el nivel de productividad de los
trabajadores?

IAdaptabilidad al cambio |, Los trabajadores se adaptan al cambio? L( L]L

Empatia y capacidad de |, Se considera en el personal el nivel de empatia y
lcomunicacion capacidad de comunicacion?

f
¢
ud
o

DNI 2 ©37 133

& %,

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Ejecucion presupuestal’. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y Que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Edgar Ochoa Cruz

Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ¢ 3
Clinica () Social (X)

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

X Contabilidad
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora: Ugel- Abancay
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )

el area: Masde 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario ejecucion presupuestal

Nombre de la Prueba:

Auitoras Sheila Leiva Llerena

Procedencia: Abancay

Administracion: Plor persona

. . .. [15 minutos
Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: Gobierno Regional de Apurimac

Significacion: | Explicar Cémo esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cuél es el objetivo de medicion)

4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)
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Escala/AREA| Subescala Definicién
(dimensiones)

Se refiere a la responsabilidad que asume la institucion para llevar a cabo los|
gastos y proyectos estipulados en un presupuesto predefinido. Este compromisol
involucra tanto la asignacion de recursos financieros como la gestion eficaz de los
mismos con el fin de cumplir con los objetivos y metas establecidos en dicho
presupuesto. No se limita Gnicamente a la asignacion de fondos, sino que abarca
ICompromiso también un seguimiento constante, la rendicion de cuentas y la optimizacion de
recursos, todo ello orientado a garantizar la utilizacion eficiente de los recursos y la
consecucion de los resultados deseados. Este proceso se erige como un pila
fundamental en el desempefio efectivo de cualquier organizacion, ya que asegura
Ejecucion a alineacion de recursos con los objetivos estratégicos y la responsabilidad en la
presupuestal decuada administracion de los fondos disponibles (Conectamef, 2022).

El Ministerio de Economia y Finanzas a través del Conectamef (2022) hacel

referencia al reconocimiento y registro contable de los gastos incurridos o los
Devengado ingresos generados en un periodo especifico, independientemente de si se han|
pagado o recibido efectivamente. Es un concepto clave para evaluar el compromiso
financiero real de una entidad en un momento dado.
Se realiza a nivel de ejecucion de gastos, Prieto (2020) refiere al registro de los
gastos efectivamente desembolsados durante un periodo determinado, lo que
Girado y pagado representa los recursos financieros que una entidad ha gastado para cumplir con|

us compromisos presupuestarios, esta referencia también esta considerada en la

LEY N° 31638, Ley del Presupuesto del Sector Publico para el afio Fiscal 2023.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién a usted le presento el cuestionario ejecucién presupuestal elaborado por Sheila Leiva
Llerena en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

ot corresponda.
4 e \ Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t§m requiere bastantes modificaciones o una
El i so | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
siiEahaa =08 palabras de acuerdo con su significado o por la
Sope ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su sintactica . ; o ;
* S ; Se requiere una modificacion muy especifica de
¥ Semeniios: son % Modarde:nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel sdecaada;
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Iogica con la dimension.
cumple con el criterio)
cgzgﬁiggg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o ; ; s
st ; . El item tiene una relacion moderada con la
mdlcac_iqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se est& midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i. Nocurisie con 8l cfitétio El item puede ser eliminado sin que se vea
’ g afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
0 importante, es L puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
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sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Ejecucion presupuestal

L]
compromis

Primera dimensién: Compromiso
Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension

0.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomendaciones

Cumplimiento del
presupuesto

¢ En la institucion se cumple con
el presupuesto asignado?

7

7

Eficiencia en el
uso de recursos

i Al realizar el compromiso se
muestra eficiencia en el uso de
recursos?

Colaboracion en la
lejecucion de

. En la ejecucion de gastos el
personal se muestra

|gastos colaborativo?
Comunicacion ; En la fase de compromiso de
efectiva gastos existe comunicacion

lefectiva?

Responsabilidad
la rendicion de

n
uentas

; Actlian con responsabilidad en
la rendicion de cuentas?

Mgl Bl RN

Lol 4] = | €

4
L/
7
v

0 Segunda dimension: Devengado
o Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension
devengado.
: . . . Obs/
INDICADORES Item Claridad|Coherencia|Relevancia :
Recomendaciones

IAvance del gasto

; Toman en cuenta el avance

presupuestado del gasto presupuestado? (‘/ H 17/
Desviacion de los  |; Realizan desviaciones en el L(/
devengados trabajo de devengado?

Devengado por
categoria del gasto

¢ Realizan los devengados por
categorias?

Yy

Tasa del devengad
mensual

o|¢, Toman en cuenta la tasa del

devengado mensual?

Y

Devengado por

unidad organizativa

¢ Realizan el devengado por
unidad organizativa?

Yy
4
7
7

Yy

7
Y
Y
S/

pagado.

Tercer dimension: Girado y pagado
Objetivos de la Dimension: recoger la opinion de los trabajadores sobre la dimension girado y

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs/
Recomendaciones

indice de girado

; Los responsables consideran
los indices del girado?

Y

indice de pagado

; Los responsables consideran
los indices del pagado?

Desviacion del

; Realizan la desviacién en el

girado y pagado __jgirado y pagado?
Girado y pagado por|s,Efecttian el girado y pagado
categoria por categoria?

Tasa de pagado
mensual

¢, Toman en cuenta la tasa de
pagado mensual?

L | LB s

< T |E (=T

Ly
Y
7
7
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Firma del evaluador
DNI 3832133

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003 ), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al, 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




ANEXO 5: CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

N Z?x pxqgxN
(N-1)xe’*+Z*x pxq
~ (1,96)? x (0,5) x (0,5) x120
(120-1)x (0,05)2 + (1,96)2 x (0,5) x (0, 5)
11525
0,29+0,96
115,25
n=——
1,25
115,25
n=———
1,25
n=92




ANEXO 6: AUTORIZACION DE LA ENTIDAD DONDE SE APLICO EL
INSTRUMENTO

GOBIERNO REGIONAL DE APURiMAC
DIRECCION REGIONAL DE ADMINISTRACION
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS Y ESCALAFON

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Abancay, martes 24 de octubre 2023

CARTAN°/3/ _ 2023-GR.AP.DRA/ORRHHYE

SENORA:
LEIVA LLERENA SHEILA
Estudiante de Maestria de la U.C.V.

Av. San Miequiel Mz | Lt 16 — Abancay

ASUNTO : SE OTORGA AUTORIZACION A ESTUDIANTE, PARA RECABAR INFORMACION

REF. : CARTA N° 008-2023-UCV-VA-EPG-F05L03/J CON SIGE27163
CARTA S/N CON SIGE 28209

Mediante el presente me dirijo a usted, para manifestarle con respecto al documento de la referencia con
el cual su persona, solicita se le otorgue el permiso y brindar las facilidades, siendo estudiante del
programa de Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la modalidad presencial
(pos presencial) del semestre 2003-02

Al respecto, se OTORGA LA AUTORIZACION, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su
grado de MAESTRIA que se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) "GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA EJECUCION PRESUPUESTAL DEL GOBIERNO
REGIONAL DE APURIMAC, 2022"

Atentamente,

Cc.
Personal
Archivo.

LMT/JORHE
Secret/MQA

® www.regionapurimac.gob.pe 2 J] @g IR
@ Jr. Puno 107 - Abancay - Apurimac - Pera D (d i
& 083-321022 ’ A,P’;URIMAC
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ANEXO 7: FOTOS
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