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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe 

entre la gestión administrativa y la gestión del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022. La metodología de investigación fue de 

tipo básica, descriptiva correlacional, diseño no experimental, de corte transversal, 

el estudio tuvo como muestra estadística a 60 colaboradores que laboran en el 

área administrativa de la Dirección Regional objeto de estudio. Se aplicó como 

técnica de investigación la encuesta, y como instrumentos dos cuestionarios tipos 

Likert con coeficientes de fiabilidad alfas de Cronbach de 0,788 y 0,773 

respectivamente, los resultados fueron procesados en el software SPSS v.25. 

Llegando a concluir que, si existe relación significativa considerable entre las 

variables del estudio hallándose un valor rho de Spearman de 0,410* y con una 

significancia bilateral de 0,004, tratándose de una correlación positiva media. 

Estos resultados servirán de referentes para futuras investigaciones enfocadas en 

la gestión administrativa y las entidades del sector público deben adherirse a la 

innovación en el manejo de su talento humano. 

Palabras clave: Gestión administrativa, gestión del talento humano, correlación, 

recursos humanos 
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Abstract 

The aim of this research was to determine the relationship between administrative 

management and human talent management of the Regional Directorate of 

Education of Piura, 2022. The research methodology was basic, descriptive 

correlational, non-experimental design, cut Cross-sectional, the study had as a 

statistical sample 60 collaborators who work in the administrative area of the 

Regional Directorate under study. The survey was applied as a research 

technique, and two Likert-type questionnaires with Cronbach's alpha reliability 

coefficients of 0.788 and 0.773, respectively, were used as instruments. The 

results were processed in the SPSS v.25 software. Concluding that, if there is a 

considerable significant relationship between the study variables, finding a 

Spearman's rho value of 0.410* and with a bilateral significance of 0.004, in the 

case of an average positive correlation. These results will serve as references for 

future research focused on administrative management and public sector entities 

must adhere to innovation in the management of their human talent. 

Keywords: Administrative management, human talent management, correlation, 

human resources. 
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I. INTRODUCCIÓN

Basado a la transformación que viven las empresas de los sectores públicos o 

privados; se evidencia la importancia de la gestión administrativa según González y 

otros (2020), se debe ser consciente en organizar a las empresas o entidades, 

analizando los medios y procedimientos para cumplir estrategias y disminuir los 

efectos negativos o la problemática planteada; esta función es un elemento clave 

dentro de la administración; del cual, permite el desarrollo sostenible empresarial, 

económico, social y tecnológico. Por otra parte, Mendoza (2017), señala que la 

incorporación de la gestión administrativa a la organización posee una 

representación metódica al lograr los objetivos a través del procedimiento adecuado 

y esto se alcanza con la selección del personal idónea en cada función.  

A nivel internacional en América Latina, Bresser y otros (2020), indica por su parte a 

la gestión administrativa ha recibido reformas para contribuir a resolver la estabilidad 

económica. Dicho esto, el paradigma organizacional debe ser el modelo directivo que 

se enfoca en la actualidad con relación a la necesidad de naciones 

hispanoamericanos, debe inspirar a transformar a las empresas que no sea 

burocrático ni piramidal. Por su parte Pérez (2022), indica como han sufrido cambios 

importantes después de la pandemia y que en la actualidad América Latina está 

transformando cambios significativos en el que uno se desaparece y otros están en 

tendencia. El capital humano, ha variado en cuanto a dónde se trabaja, el cómo y por 

qué, siendo el empleado cada vez más importante dentro de la organización, 

centrado en el formato híbrido a la autonomía (Sotomayor, 2022). 

Debido al ámbito nacional, Mendivel y otros  (2020), indica que la actividad del capital 

humano en el Perú surgió a partir del 90´ como procedimiento y que se fue 

adaptando a las organizaciones. Las empresas han transformado sus normas para 

retener al empleado y poder solucionar la problemática, muchas empresas invierten 

en capacitaciones para atraer empleados eficientes en la empresa (Jiménez, 2012); 

por el contrario, la gestión administrativa está en carencia de saberes administrativos 

y que en ocasiones no cuenta con el perfil profesional y debido a la globalización el 
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personal debe poseer habilidades, destrezas que les permita desenvolverse en la 

administración pública y vencer los retos que rodean a la empresa (Robles, 2022). 

Bajo esta premisa, a nivel local en la ciudad Piura, presenta la problemática entre la 

gestión administrativa y gestión del talento humano de Dirección Regional de 

Educación; del cual, los servidores públicos debe enfocarse en la realización de 

procesos adecuados para el cumplimiento óptimo organizacional; además, que debe 

apoyar a la gestión financiera y contable para la administración de los recursos 

materiales, humanos, tecnológicos y administrativos que priorizan las necesidades 

institucionales. Con esta premisa, se evidencia el déficit conocimiento administrativo 

del personal relacionado con trámites inadecuados, falta de capacitaciones al capital 

humano en las diferentes áreas y un sistema administrativo obsoletos que generan 

malestar a los usuarios. Del mismo modo, surge la problemática con la interrogante 

¿Existe relación significativa entre la gestión administrativa y gestión del talento 

humano de Dirección Regional de Educación de Piura, 2022? 

Como tal; este trabajo se demuestra de carácter práctica, puesto que admitirá a la 

Dirección Regional de Educación de Piura, identificar las necesidades que posee la 

gestión administrativa y capital humano, del cual se transforma el proceso de calidad 

de servicio, capacitaciones y los beneficiarios será la ciudadanía. De carácter social, 

ya que brindará un servicio de calidad, innovando atención al público y la calidez 

humana a través del talento humano de los colaboradores y los procesos 

administrativos surgirán de manera coherente, reflejando el confort de la sociedad. 

Con respecto a la relevancia personal, se evitará que los trabajadores pierdan la 

iniciativa dentro de la organización, sino que el desempeño de cada uno sea el 

adecuado para alcanzar las metas propuestas y correcta toma de decisiones, 

considerando que la confianza entre trabajadores y directivos sea primordial y esta 

seguridad permitirá a la organización generar mayor interés y compromiso. 

El objetivo general planteado para esta investigación es: Determinar la relación entre 

la gestión administrativa y gestión del talento humano de Dirección Regional de 

Educación de Piura, 2022. 
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Como objetivos específicos se señalan: Establecer la relación que existe entre la 

gestión administrativa y el reclutamiento y selección del talento humano de la 

Dirección Regional de Educación de Piura, 2022; Identificar la relación que existe 

entre la gestión administrativa y la capacitación del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022; Precisar la relación que existe entre la 

gestión administrativa y recompensa del talento humano de la Dirección Regional de 

Educación de Piura, 2022 y Definir la relación que existe entre la gestión 

administrativa y evaluación del desempeño del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022.  

La hipótesis general indica: H1: Existe relación significativa entre la gestión 

administrativa y gestión de talento humano de Dirección Regional de Educación de 

Piura, 2022 y Ho: No existe relación significativa entre la gestión administrativa y 

gestión de talento humano de Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. 

Como tal, las hipótesis especifican indican: H1: Existe relación significativa entre la 

gestión administrativa y el reclutamiento y selección del talento humano de la 

Dirección Regional de Educación de Piura, 2022; Ho: No existe relación significativa 

entre la gestión administrativa y el reclutamiento y selección del talento humano de la 

Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. H1: Existe relación significativa 

entre la gestión administrativa y la capacitación del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022; Ho: No existe relación significativa entre la 

gestión administrativa y la capacitación del talento humano de la Dirección Regional 

de Educación de Piura, 2022. H1: Existe relación significativa entre la gestión 

administrativa y recompensa del talento humano de la Dirección Regional de 

Educación de Piura, 2022; Ho: No existe relación significativa entre la gestión 

administrativa y recompensa del talento humano de la Dirección Regional de 

Educación de Piura, 2022. H1: Existe relación significativa entre la gestión 

administrativa y evaluación del desempeño del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022; Ho: No existe relación significativa entre la 

gestión administrativa y evaluación del desempeño del talento humano de la 

Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Dentro de esta investigación existen trabajos previos que sustentan el estudio, entre 

los que se menciona:  

Montero y Boyero (2017) indican que su finalidad fue identificar los aportes 

relevantes en torno al recurso humano de la empresa y su fundamentación como 

componente principal para la dirección estratégica. El método aplicado fue 

documental, cuali-cuantitativo, con una revisión de 30 artículos y se concluye que; la 

entidad se enfoca a una ambición al capital humano, donde se vincula los 

componentes estratégicos para la satisfacción empresarial, el capital humano es 

esencial para alcanzar la competitividad y debe ser adaptable a los cambios 

organizacionales y obtener los recursos adecuados para lograr las metas 

establecidas con un sistema de calidad y mejoramiento continuo. 

Con respecto a Ramírez y otros (2019). Se enfoca como mayor objetivo analizar la 

gestión del talento humano desde la perspectiva estratégica de tres países Chile, 

Venezuela y Colombia. La metodología utilizada fue descriptiva, de diseño no 

experimental y un método cuantitativo. La población se conformó por 55 directivos, 

utilizando como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario de 9 

preguntas y que como resultado se concluye que; se reflejó una relación 

considerablemente moderada entre las estrategias organizacionales, de forma 

positiva los rasgos y tendencias que se han implementado, no existe relación con los 

métodos tradicionales y se da prioridad a las estrategias empresariales que estuvo 

determinado por el indicador de los roles laborales. 

Por su parte, Jara y otros (2019). Como objetivo establecen la influencia de la gestión 

del capital humano en la mejora de la gestión pública y desempeño laboral de los 

empleados del Ministerio. El método empleado es el hipotético deductivo, de diseño 

no experimental, la población constó de la totalidad de la sede y su muestreo fue no 

probabilístico. La técnica fue la encuesta y el instrumento aplicado fue el 

cuestionario. Donde se concluye una relación significa de 44.4% en la incidencia del 

mejoramiento de la gestión pública  
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Mendivel y otros (2020). Tuvo como propósito fundamental determinar la correlación 

significativa de actividad administrativa y la de talento humano por competencias, 

cuyo estudio fue de tipo básica, de diseño no experimental, de nivel correlacional; 

además, la muestra establecida para la investigación fue de 20 empleados del área 

administrativa, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento aplicado se 

establecieron dos cuestionarios para ambas variables. Concluyendo que, existe una 

correlación positiva media entre ambas gestiones con un valor de significancia 0.000 

y con un rho de spearman de 0.661; en la siguiente conclusión se establece una 

relación positiva media entre la gestión administrativa y gestión del desempeño con 

un rho de spearman de  0.616 y entre la gestión administrativa y el clima 

organizacional también se refleja la relación positiva media con un rho de spearman 

de 0.710 y con la dimensión selección personal se obtuvo una relación de spearman 

de 0.726 con un correlación positiva media. 

Por otra parte, Sotelo (2018) sostiene que tuvo como finalidad principal determinar la 

relación significativa entre la gestión administrativa y gestión de talento humano del 

educador en los establecimientos educativos; como tal, la investigación se basó de 

tipo básica, con un enfoque cuantitativo, de diseño no experimental y de nivel 

correlacional. La muestra seleccionada se estableció entre docentes de tres planteles 

educativos que fueron un total de 130 educadores, la técnica empleada fue la 

encuesta y el instrumento en el que se trabajó fue el cuestionario. Del cual, se 

concluye: Existe relación significativa moderada entre ambas variables alcanzando 

un valor de rho de spearman de 0.501; del mismo modo, se determina la correlación 

moderada entre la gestión administrativa y la calidad de vida en el trabajo; entre la 

variable gestión administrativa y las relaciones laborales se encuentra en una 

correlación baja en que el trabajo de las autoridades influyen en la interacción de 

trabajo y con la relación entre la variable gestión administrativa y la capacitación y 

desarrollo personal la correlación significativa se muestra moderada, donde se 

relaciona el compromiso del educador para capacitarse constantemente y por cuenta 

propia. 
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De la misma manera, Roncal (2020), se identificó como propósito prioritario 

establece la relación entre el clima laboral y la gestión administrativa en la Dirección 

Regional de Educación de Lima Provincias (DRELP). El tipo de estudio evidenciado 

fue el básico, de enfoque cuantitativo, de diseño correlacional no experimental; se 

enfocó en una población de 2520 colaboradores y 450 autoridades educativas y la 

muestra fue aleatoria – simple con la que se trabajó fue un total de 334 individuos. 

Las técnicas empleadas para esta investigación fue la observación y la encuesta; 

como tal, el instrumento estuvo conformado por un cuestionario de 18 preguntas en 

escala de Likert, en el que se concluye: existe un relación significativa positiva alta 

entre el clima laboral y la gestión administrativa obteniendo un valor de rho de 

spearman  de 0.848 y un nivel de significancia de 0.03 aceptando la hipótesis de 

investigación, con base a la dimensión de aspectos organizativos estructurales y la 

gestión administrativa la correlación obtenida fue de 0.793 mostrando una relación 

positiva alta y con el nivel de aspectos de recursos humanos y la parte administrativa 

se relación se evidencia positiva alta con un rho de spearman de 0.791. 

Por otro lado, Oseda y otros (2019), la finalidad de esta investigación fue establecer 

la relación entre la gestión administrativa y gestión del talento humano por 

competencia. El estudio es de tipo básico, de diseño correlación – no experimental y 

de enfoque cuantitativo; como tal, la población fue de 94 pero la muestra estuvo 

establecida por 40 individuos, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Por lo que se concluye: existe una relación significativa positiva alta 

entre ambas variables obteniendo un valor de significancia de 0.0000 y la rho de 

spearman 0.561; mientras que la gestión administrativa y la gestión del desempeño 

la rho de spearman 0.516 con una relación positiva media; con el trabajo de la 

siguiente dimensión se identificó una correlación positiva débil 0.0310 entre la 

gestión administrativa y el clima organizacional. 

Asimismo, Castro y otros (2021), como propósito fundamental fue analizar las 

estrategias de la gestión administrativa en la selección del talento humano. La 

metodología aplicada es de tipo revisión sistemática de 40 artículos y 30 fueron 
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seleccionados para el estudio. Como conclusión, las estrategias aplicadas en la 

gestión administrativa dentro de los procesos de reclutamiento y selección han 

permitido evidenciar las fallas en los procedimientos para contratar al personal 

adecuado. 

Bravo y Campana (2020), tuvo objetivo principal analizar la evaluación de la gestión 

administrativa y el desempeño de los educadores. La metodología en la que se basó 

el estudio fue de tipo básica, de nivel correlacional, de diseño no experimental y de 

enfoque cuantitativa; como tal, se aplicó de instrumento el cuestionario a la muestra 

seleccionada que fueron 306 escolares. Donde se concluye que: existe una 

correlación positiva alta entre ambas variables, en el que se obtuvo una rho de 

spearman 0.798; mientras que, con las dimensiones dadas se obtuvo como resultado 

una correlación modera que fue de rho = 0.564 entre gestión administrativa y 

preparación de aprendizaje; una relación significativa de buena rho = 0.574entre la 

parte administrativa y la enseñanza para el aprendizaje. 

Con respecto a su artículo Anchelia y otros (2021), como objetivo principal fue 

establecer la relación entre la parte administrativa con el compromiso organizacional 

de los educadores. La investigación se enfocó al tipo básico, de diseño correlacional 

– no experimental, de enfoque cuantitativa, con el desarrollo de un paradigma

positivista. La población conformada para el estudio fue de 88 empleados del sector 

educativo, los instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios revisados y 

aprobados por expertos en el tema. Concluyendo que, existe una correlación positiva 

media entre las variables que fuer de rho= 0.361 y con las otras dimensiones se 

indica que obtuvieron una relación positiva alta, compromiso afectivo rho= 0.604 y 

finalmente el compromiso de continuidad rho=0.407. 

Por otra parte, Madero (2020), tuvo como propósito conocer la preferencia y el 

impacto que poseen los componentes de la teoría de Herzberg sobre la satisfacción 

de los empleados. Su enfoque fue cuantitativo, de tipo básica, de diseño 

correlacional – no experimental, la población estuvo constituida por 423 individuos. 

Como tal, el instrumento empleado fue un cuestionario de 25 preguntas y la técnica 
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utilizada fue una encuesta. Donde se concluye, existe una relación positiva 

moderada entre las variables con una rho de spearman de 0.680; entre incentivos 

monetarios y gestión administrativa rho de spearman = 0.745 con una correlación 

positiva alta. 

Fundamentado en la variable gestión administrativa, la conceptualización comienza 

por descubrir el concepto de gestión. Según Manrique (2021), indica que es una 

serie de actividades donde se optimicen los recursos de manera práctica y que se 

realice de carácter eficaz y eficiente. Martin y otros (2004), la palabra urge de la 

etimología gesto que se identifica como actitud o movimiento del cuerpo; a su vez se 

deriva de gerere que se lo define como ejecutar, conducir y posee sinónimos como 

gestor, administrador o gestionar. La gestión suele ser imprescindible en las 

organizaciones no gubernamentales (Guajala, 2011). Por otra parte, la gestión 

administrativa es parte fundamental de la administración posee una representación 

integral, por ser colaboradora de trabajos congruentemente encaminadas en 

beneficio de las metas a través del desempeño de las tradiciones de la gestión en el 

procedimiento administrativo: proyectar, establecer, administrar y fiscalizar. El 

proceso de la función administrativa está vinculado con las etapas o series a 

alcanzar por proporcionar recurso a un inconveniente administrativo, el cual se 

hallará dificultades de clasificación, orientación y la solución a toda esta etapa es 

la óptima planificación, un saber anterior y poseer las metas precisas, con la 

finalidad que el procedimiento sea garantizado (Falconí y otros, 2019). 

Con referencia a lo que señala, la Teoría de la gestión administrativa por Henry 

Fayol, citado por Espinoza (2009), indica que su aporte fue a la solución de 

problemas y se enfocó en el nivel de dirección. Como tal, una organización alcanza 

un óptimo funcionamiento cuando los elementos y áreas de la empresa se 

encuentran sincronizados; dentro de este proceso, el rol del trabajador es 

fundamental para las funciones que existen en la organización. La correcta aplicación 

de esta teoría permite a las entidades un proceso sistemático y una coordinación en 

todos los ámbitos. Dentro de esta teoría Fayol impulsó 14 principios administrativos 
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para direccionar los mandos intermedios, para la toma de decisiones, mejor 

organización e interacción con los empleados de la empresa (Robbins, 2005). Se 

detallan los catorce principios de gestión:  

División del trabajo. Desarrolla la productividad y eficiencia, se utiliza a los 

empleadores y mando de una organización. 

Autoridad y responsabilidad. Es un trabajo en conjunto entre mando y compromiso, 

tomando los riesgos y enfrentar con el equipo de trabajo, reflejando que el equipo de 

dirección asuma la responsabilidad y poder dar adecuadamente las órdenes.  

La disciplina. Debe existir valores empresariales que sustente las buenas relaciones 

de todos los integrantes de la organización.  

Unidad de mando. Basado en lo fundamental en el que cada individuo percibe una 

orden en relación con el trabajo donde se efectúa del principal directivo. Con el 

componente gerencial se logran instituir compromisos y relacionar faltas de manera 

natural. 

Unidad de dirección. Están los que delegan la función y responden, encomendados a 

direccionar ocupando una responsabilidad importante dentro de la ejecución y 

obtienen una revisión para el cumplimiento de las metas establecidas. 

Subordinación del interés individual al general. La habilidad y orientación corporativo 

existe un camino formado para el desempeño de la organización, por lo que este 

punto debe ser dirigido con respeto por todos los colaboradores.  

Remuneración. Se ubica dos selecciones de pago, Existen dos tipos de 

remuneración, la monetaria y la no financiera, esta última está basada en las 

recompensas dadas por las sociedades, premios, examinar virtudes y esfuerzos, 

entre otras motivaciones.  

Jerarquía. Debe existir un organigrama bien estructurado donde se identifique el 

cargo que cada empleado posee dentro de la empresa. 
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Centralización. Involucra una sección de la directiva por parte del orden jerárquico, 

algunos jefes departamentales pueden designar tareas a otros mandos, persiguiendo 

el esquema de la organización.  

Orden. Los manos medios buscan que cada trabajador cumpla con las funciones 

asignadas y que todas las áreas puedan mantener el orden dentro de un clima 

organizacional optimo. 

Equidad. Cada uno debe estar en el sitio correcto, del cual se debe rendir la máxima 

capacidad para contribuir en los mejores resultados de la organización. Se busca un 

trato digno de manera justa y equilibrada para todos los miembros de la 

organización. 

Estabilidad. Como objetivo primordial se le da referencia a la estabilidad personal y 

emocional, del cual existe una rotación sin perjudicar las actividades de cada 

departamento.  

Iniciativa. Encargado de predominar la paciencia ante faltas de un trabajo, el cometer 

error es parte del ser humano y todos están dispuestos aprender, se debe ser 

empático con el individuo. 

Espíritu de cuerpo. Se incentiva el trabajo colaborativo, fundamental para la 

existencia de cooperación y participación en todos los ámbitos.  

La importancia fundamental de la gestión administrativa dentro de la experiencia 

laboral es comprender el sector como tal. Así, una buena administración se traduce 

siempre en los siguientes puntos. 

Incremento de la productividad: Principal e importante beneficio; es decir, cuando 

una empresa emplea una administración excelente, todos los procesos internos 

comienzan a mejorar. El funcionamiento de los cargos y actividades se desempeñan 

adecuadamente. Esto permite que exista una reducción de costos y que la parte 
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financiera sea más rentable. Finalmente, el empeño que la empresa lleva a cabo se 

direcciona de forma efectiva. 

Cumplimiento de objetivos: Fundamentado en los precedentes, detrás de la 

reorientación de los alcances empresariales, se contemplan los objetivos. Todos los 

cometidos y tareas se direccionan al cumplimiento de los efectos previstos con 

anterioridad. Se ajustan fundamentalmente las conceptualizaciones tal como la 

planeación o la formulación de estrategias. Se alinean los diferentes sectores y 

dependencias, así como los procedimientos de producción. El mensaje final es 

preciso, las metas señaladas se deben alcanzar en el término establecido. 

La optimización en la utilización de los recursos aumentando el rendimiento 

destinado al logro de las metas, manteniéndose como beneficio final. Mismo que se 

enfoca en extraer la disponibilidad de recursos por medio de ahorrar tiempo, riqueza 

y trabajo. Una administración eficiente, se fundamenta en contribuir a que la 

organización opere de manera más ingeniosa. 

Las dimensiones establecidas hacia la gestión administrativa por Chiavenato (2002), 

son: planeación, organización, dirección y control. 

La primera ejecución se trata de una planeación; al cual se refiere al proceso inicial o 

principal para ejecutar una estrategia, alcanzar los objetivos planteados, identificar 

los recursos y los roles evidenciados por el largo tiempo establecido. 

La organización, se basa en identificar un esquema para la distribución adecuada de 

recursos materiales, financieros, humanos y tecnológicos para desempeñar 

idóneamente su labor para alcanzar la meta establecida. 

La dirección, se enfoca a través del liderazgo, la iniciativa y comunicación para la 

ejecución de las actividades y está dirigido para los colaboradores y ejecutivos que 

pertenece a la entidad para alcanzar las metas establecidas. 
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Finalmente, la última dimensión señalada es el control y hace referencia a la 

supervisión de las actividades para alcanzar las metas; asimismo, corregir los 

problemas y evaluar los resultados para mejorar en la toma de decisiones. 

Basado con la conceptualización de la misma Gestión del Talento Humano, 

Chiavenato citado Chávez (2018), expresa que es una serie de capacidades y 

normas hacia la administración de puestos gerenciales relacionado por individuos o 

capitales, en el que se señala el proceso de incorporación – elección, aprendizaje, 

premios y valoración de ocupación. Luna (2017), la dirección de talento humano 

concede espacio hacia un nuevo aprendizaje: la gestión del talento humano, el 

individuo abandona de ser un único material organizacional que trascienden como 

sujetos inteligentes que poseen destrezas, saberes, aspiraciones, percepción y 

personalidad; además, de ser innovador, productivo y competitivo. Lo fundamental de 

ejecutar el recurso humano en las entidades públicas o privadas está enfocado al 

trabajo, a las tareas específicas, roles y deberes rutinarios que hacen y esta 

alineadas a alcanzar los resultados de las metas estratégicas a raíz de su 

desempeño en el cargo que están dentro de la empresa.  

A la luz de observado, la teoría que sustenta la ejecución del recurso humano, se 

encuentra la Teoría Y por Douglas McGregor (1957) citado por Rodríguez (2018), en 

la que se basa a la iniciativa y a la probabilidad de satisfacer la labor de los 

empleados quienes, para McGregor; los individuos que laboran en cualquier entidad 

son considerados como sujetos que razonan, sienten pero que no son utilizados 

como cosa que realizan una laboral comercial o de servicio, no son personas que 

repiten procesos sino que se debe a la dedicados de cumplir un rol aislados de sus 

interés personales y profesionales con la finalidad de recibir un salario justo. Por otro 

lado, Baguer (2001), expresa que una serie de propuestas y reconocimientos que 

acogen un enfoque de líder y empoderamiento a la administración, el soporte de la 

Teoría Y, se enfoca en que los directivos vean a sus trabajadores entusiastas, 

capaces e independientes de llevar una tarea a cabo; esta teoría señala el esfuerzo 

físico y mental con la entidad. 
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La administración del capital humano se sujeta en procedimientos principales en el 

progreso de las sistematizaciones, de los cuales se evidencia en este estudio, tales 

fundamentales y examinándolos a partir de una representación habitual, se convocan 

a 4 dimensiones que se señalan a continuación: (Chiavenato, 2009). 

Reclutamiento – Selección: Se basa en un proceso de comunicación donde las 

organizaciones o empresa divulga y brinda oportunidades laborales al recurso 

humano de la sociedad; dentro de este procedimiento se realiza por medio de dos 

vías, la primera se comunica y se trasciende las oportunidades de trabajo y la 

segunda se atrae con posibles aspirantes en la selección del personal. Dicho esto, se 

escoge a los excelentes aspirantes al cargo; tal sección es una serie de fases que 

debe pasar el reclutador y finalmente las evaluaciones que son parte primordial para 

establecer el costo operacional y beneficios que ofrece. 

Capacitación: Este paso se refiere a la secuencia metódica que se tiene con el 

trabajador para mejorar en su puesto de trabajo y poder alcanzar los objetivos de la 

entidad. Orozco (2017),  las capacitaciones permiten desarrollar un mejor 

aprendizaje al cargo, en el que se constituye también un comportamiento adecuado a 

través de cuatro características de transformación: transferencia de datos, 

capacidades de destrezas, de cualidades y conocimientos.  

Recompensa: Tiene como finalidad la retribución, incentivo o reconocimiento hacia el 

trabajador de la organización. La recompensa que más se lleva a cabo es la 

remuneración. Pero también existe diferentes recompensas como las financieras y 

no financieras. Urquijo (2008), las financieras son directas e indirectas; y esta se 

refiere, la primera son los premios, comisiones o salario; mientras que, la segunda 

son las vacaciones, pausa asalariado o pensiones.  

Evaluación del desempeño: Se visualiza a través del desempeño de cada trabajador, 

las funciones de su cargo que desempeña en el puesto y los resultados que se logra. 

Dicha evaluación posee régimen que utiliza para señalar o juzgar las cualidades de 

los individuos y específicamente la contribución al desarrollo de la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

El presente trabajo fue de tipo básica, que a decir de Muntané (2018), lo que se 

procura con este tipo de estudio es profundizar el saber científico, aunque sin 

cotejarlo con algún aspecto práctico, porque se pretendió aportar científicamente a 

las gestiones de la organización, para el propósito a optimizar la estructura jerárquica 

y los procedimientos administrativos del personal a talento humano e identificando la 

relación entre las dos variables.  

Fue de enfoque cuantitativa que como señala Gómez (2021), se basa en esbozo 

lógico – deductivo, planteando un problema de investigación con su respectiva 

hipótesis para luego contrastarla, así mismo pretende medir la correlación 

significativa entre las variables de estudio en la  Dirección Regional de Educación en 

Piura.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

Se basó en el diseño no experimental, de correlación asociativa; que bajo el criterio 

de Hernández y otros (2020), en el cual se buscó una correlación determinada entre 

ambas variables para analizar el grado de significancia que poseen.  

Asimismo, se plasmó en el siguiente gráfico la representación de esta investigación: 

Figura  1.  

Esquema del diseño de la investigación 
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Su interpretación se dio de la siguiente manera: 

M = Muestra del personal de la Dirección Nacional Regional de Piura. 

Ox = Gestión administrativa 

Oy = Gestión del Talento Humano 

r = correlación entre ambas variables. 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1 = Gestión administrativa 

Definición conceptual = Es una serie de etapas o fases a alcanzar la proporción de 

una respuesta al conflicto administrativo de distribución, orientación y la solución 

a toda esta etapa es la óptima planeación, un estudio previo y tener los objetivos 

precisos (Manrique, 2021). 

Definición operacional = Se basó en un cuestionario relacionado con la Gestión 

administrativa en la Dirección Regional de Educación Piura, 2022.  

El Instrumento estuvo compuesto por 20 ítems, que fueron evaluados en 4 

dimensiones, teniendo 5 ítems cada una de ellas; 5 ítems relacionado con la 

planificación, 5 ítems con la organización, 5 ítems corresponden a la dirección y las 

ultimas 5 preguntas se basan en el control.  

Escala de medición = Ordinal 

Variable 2 = Gestión del Talento Humano 

Definición conceptual = Se sujeta a procedimientos principales en el progreso de sus 

ordenamientos, como fundamentales y examinándolos desde el inicio de un aspecto 

habitual (Chiavenato, 2009).  

Definición operacional = Se basó en un instrumento relacionado con la Gestión del 

Talento Humano en la Dirección Regional de Educación Piura, 2022.  

El instrumento compuesto por 20 ítems, que fueron evaluados en 4 dimensiones, 

teniendo 5 ítems cada una de ellas; 5 ítems relacionado con el reclutamiento – 

selección, 5 ítems con la capacitación, 5 ítems corresponden a la recompensa y las 

ultimas 5 preguntas se basan en la evaluación del desempeño.  
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Escala de medición = Ordinal 

3.3 Población y muestra  

3.3.1 Población 

Maletta (2009), indica que una población estadística es el conjunto total de individuos 

que tienen la particularidad distintiva que se busca indagar, bajo esta premisa se 

estableció una población de 100 trabajadores que perteneció a la Dirección Regional 

de Educación de Piura que fueron utilizados para la investigación presente.  

Tabla 1. 

 Población de empleados de la Dirección Regional de Educación Piura, 2022. 

N° de Trabajadores Departamento 

100 Administrativa 

Nota: Dirección Regional de Educación Piura 

Criterios de inclusión 

Morales (2010), se refiere como tal a los aspectos distintivos del conjunto de la 

población que permite ser elegibles para formar parte del estudio. Los colaboradores 

que pertenecen a las áreas de administración, escalafón, educación básica y trámite 

documentario de la entidad fueron incluidos al proceso de investigación. 

Criterios de exclusión 

A la luz de lo señalado, Ríos (2020), sostiene que estos hacen referencia a los 

rasgos específicos de la población que la convierten en no elegible para formar parte 

del estudio, apegado a esto se excluyeron en esta investigación a los trabajadores de 

las áreas de tesorería y contabilidad debido a no contar con la autorización para 

intervenir con las mismas. 

3.3.2 Muestra 

La muestra seleccionada en este estudio, fundamentado en Casas y otros (2020) 

que sostiene que la muestra debe estar constituida una cantidad de observaciones 
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que constituyan una representación adecuada del conjunto total de datos, se basó en 

el subconjunto de la población de la Dirección Regional que permitió identificar la 

problemática dentro de este sector, la misma que fue de 60 colaboradores. 

Tabla 2.  
Muestra de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de Piura. 

Muestra de colaboradores Departamento 

60 Administrativa 

Nota: Dirección Regional de Educación Piura 

Unidad de análisis 

La unidad de análisis a decir de Tinto (2020), es la entidad principal que se está 

analizando, es el qué o a quién se está estudiando, en el presente estudio la unidad 

de análisis la conforman los 60 trabajadores de la Dirección Regional de Educación 

de Piura 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se empleó la técnica de la encuesta, misma que se aplica según Varas y Castillo. 

(2020), ante el imperativo de demostrar un supuesto estadístico o identificar la 

respuesta a un problema, o analizar de la forma más sistemática una serie de 

pronunciamientos que permitan concretar el objetivo general establecido entre las 

dos variables de estudio; misma que se basó en una serie de interrogantes que 

estuvo enfocado en la carencia del conflicto y buscó medir la relación de la gestión 

administrativa y la del talento humano con lo que se evidenció la situación en la que 

se encontró la Dirección Regional de Educación. Según Fabregues y otros (2018), 

explica que permite al investigador seleccionar adecuadamente el medio idóneo para 

llevar a cabo el estudio basado a la realidad y construcción del esquema a medida 

del interesado 

Instrumento 
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Se basó en un cuestionario que a decir de Turiñan y Sáenz (2017), es la estructura 

de indagación que comprende una serie de pregunta o cualquier tipo de indicaciones 

con el propósito de recolectar datos de un sujeto encuestado, en el presente trabajo 

está conformado por 20 ítems donde se señala las dimensiones de cada una de las 

variables investigadas; del que, se recolectó la información de los datos de los 

participantes con la finalidad que se comprenda la correlación significativa de ambas 

variables. Para la variable gestión administrativa se contó con un cuestionario que 

constó de 4 dimensiones planificación, organización, dirección y control, donde su 

respuestas radica en una escala de Likert que estuvo representada por: Siempre (5), 

Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1); mientras que, para la 

gestión del talento humano, se encontró distribuido en reclutamiento – selección, 

capacitación, recompensas y evaluación de desempeño, con 20 ítems que obtuvo la 

respuestas de Siempre (5), Casi Siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca 

(1). Según Ballén (2007), indica que es un instrumento de medición donde se 

reconoce datos visibles que se enfoca en los conocimientos de la variable estudiada. 

Validez 

Para este estudio se aplicó la validez de contenido; del cual, el instrumento de 

evaluación se sometió a los rigurosos criterios de los expertos de investigación, 

estableciendo que los cuestionarios fueron idóneos para la validez correspondiente, 

considerando como objetivo recolectar la información establecida por la muestra. En 

relación con el instrumento que se utilizó, pasó por la observación de tres 

profesionales de la rama de gestión pública y psicología. Es el nivel que el estudio se 

ha propuesto a medir por lo que existe un riguroso proceso en las técnicas 

empleadas durante la investigación (Pérez G. , 2014; Lozada, 2018). 

Confiabilidad 

Se halló la estabilidad o fiabilidad del instrumento empleado en la investigación 

mediante el Alfa de Cronbach. Encontrándose la confiabilidad de los cuestionarios de 

=0.788 gestión administrativa y =0.773 para gestión del talento humano (ver Tabla 3). 



19 

Ulin et al (2005), la fiabilidad es determinar la credibilidad que poseen los resultados 

dentro de la coherencia y estructura. 
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Tabla 3.  

Coeficiente Alfa de Cronbach aplicado a prueba piloto. 

Estadísticas de fiabilidad 

Variable 1: Gestión 

Administrativa 

Variable 2: Gestión del Talento 

Humano 

Alfa de Cronbach 
N de 

elementos 

Alfa de Cronbach 
N de 

elementos 

,788 20 ,773 20 

Nota: Resultado prueba piloto cuestionarios variables 1 y 2 procesados en SPSS 

3.5 Procedimientos 

Se realizó un escrito de autorización a la Dirección Regional de Educación de Piura, 

para la aplicación de los instrumentos a los 60 colaboradores que intervinieron en 

este estudio, una vez recibido el consentimiento de la direccion, se procedió al 

desarrollo de los cuestionarios; del cual, se realizó una breve explicación para que el 

individuo comprenda el proceso que se llevó a cabo. 

El cuestionario fue aplicado a cada uno de los colaboradores y permitió identificar la 

relación existente entre la gestión administrativa y la gestión del talento humano. Una 

vez desarrollado el instrumento se procedió a elaborar una base de datos en el 

software Excel para después ser procesada o tabulada en la herramienta SPSS. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se analizó la información obtenida de la variable gestión administrativa, a través de 

la distribución de la base de datos, que estuvo representada de carácter numérica y 

que se basó en la confidencialidad de los datos recogidos de cada uno de los 

colaboradores. Dichos datos fueron introducidos en el programa Excel, para ser 

llevados a cabo en el programa estadístico SPSS, haciendo referencia al estadígrafo 

coeficiente Rho de Spearman para determinar la existencia o no de correlaciones 
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entre las variables en estudio; dicho procedimiento se llevó a cabo para las dos 

variables investigadas en la problemática. Mar y otros (2020), indica que los métodos 

aplicados para el respectivo análisis de datos permiten determinar la solución de la 

problemática evidenciada o reforzar estrategias mediante la aplicación de saberes. 

3.7 Aspectos éticos 

La ética se basa en la estructura de saberes que aborda las acciones humanas 

desde el conocimiento previo de lo moral hasta los preceptos morales refiriéndose a 

los productos científicos o tecnológicos (Torres, 2014). Se consideraron los 

siguientes aspectos éticos en esta investigación: Principio de integridad, Principio de 

transparencia y Principio de confidencialidad. 

Integridad. -  Trabajo realizado con respeto al derecho de imagen de los 

trabajadores; así como, la recolección de información que proporcionan los 

trabajadores que están vinculados en este estudio para fines investigativos. 

Transparencia. – Los datos obtenidos durante el proceso investigativo no serán 

manipulados para beneficiar al investigador, sino buscar solución a la problemática 

evidenciada en el estudio.  

Confidencialidad. – Pretende guardar los resultados de cada uno de los participantes 

con la finalidad que se respete la opinión o criterio de los colaboradores. 
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IV. RESULTADOS

Objetivo General:   Determinar la relación existente entre la gestión administrativa y 

la gestión del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. 

Tabla 4.  

Variable Gestión del Talento Humano y Variable Gestión Administrativa  

Gestión Administrativa 

Regular Adecuada Total 

Gestión del Talento 
Humano 

Ineficiente 
Recuento 1 0 1 

% del total 1,7% 0,0% 1,7% 

Regular 
Recuento 56 1 57 

% del total 93,3% 1,7% 95,0% 

Eficiente 
Recuento 2 0 2 

% del total 3,3% 0,0% 3,3% 

Total 
Recuento 59 1 60 

% del total 98,3% 1,7% 100,0% 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Figura  2.  

Gráfico de barras Gestión Administrativa y Gestión del Talento Humano 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Del 100% de los colaboradores encuestados se logró determinar que el 95% percibe 

un nivel regular de la gestión del talento humano, de los cuales el 93,3% considera 

regular la gestión administrativa y sólo un 1,7% la considera adecuada. Así mismo, 

sólo un 3,3% considera eficiente la gestión del talento humano. 
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Objetivos Específico 1: 

Establecer la relación que existe entre la gestión administrativa y el reclutamiento y 

selección del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. 

Tabla 5. 

Dimensión Reclutamiento y Selección * Gestión Administrativa

Gestión Administrativa 

Regular Adecuada Total 

Dimensión Reclutamiento 
y Selección 

Ineficiente 
Recuento 9 0 9 

% del total 15,0% 0,0% 15,0% 

Regular 
Recuento 50 1 51 

% del total 83,3% 1,7% 85,0% 

Total 
Recuento 59 1 60 

% del total 98,3% 1,7% 100,0% 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Figura  3. 

Gráfico de barras de frecuencias de Tabla cruzadas Reclutamiento y Selección y 
Gestión Administrativa. 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Del total de la población encuestada, se logró establecer que el 85% consideró que 

el reclutamiento y selección del talento humano fue regular: Sin embargo, de ese 

grupo un 83,3% percibió a la gestión administrativa como regular y sólo un 1,7% 

como adecuada. Por otra parte, un 15% del total consideró como ineficiente el 

proceso de reclutamiento y selección del talento humano. 
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 Objetivos Específico 2: 

Identificar la relación que existe entre la gestión administrativa y la capacitación del 

talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022.  

Tabla 6. 

 Dimensión Capacitación del Talento Humano * Gestión Administrativa 

 

Gestión Administrativa 

Regular Adecuada Total 

Dimensión Capacitación 
del Talento Humano 

Ineficiente 
Recuento 2 0 2 

% del total 3,3% 0,0% 3,3% 

Regular 
Recuento 55 1 56 

% del total 91,7% 1,7% 93,3% 

Eficiente 
Recuento 2 0 2 

% del total 3,3% 0,0% 3,3% 

Total 
Recuento 59 1 60 

% del total 98,3% 1,7% 100,0% 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Figura  4.  

Gráfico de barras de Frecuencia Capacitación y Gestión Administrativa. 

 
Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

De los 60 colaboradores que fueron encuestados, un 93,3% consideró que la 

capacitación del talento humano se encontró a un nivel regular, de este segmento el 

91,7% consideró a la gestión administrativa como regular y sólo un 1,7% la percibió 

como adecuada. Al mismo tiempo el 3,3% del total calificó a la capacitación del 

talento humano como eficiente y un porcentaje igual lo percibió como ineficiente.  
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Objetivos Específico 3: 

Precisar la relación que existe entre la gestión administrativa y recompensa del 

talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. 

Tabla 7. 

Dimensión Recompensa del talento humano * Gestión Administrativa 

Gestión Administrativa 

Regular Adecuada Total 

Dimensión Recompensa 

del Talento Humano 

Ineficiente 
Recuento 4 1 5 

% del total 6,7% 1,7% 8,3% 

Regular 
Recuento 54 0 54 

% del total 90,0% 0,0% 90,0% 

Eficiente 
Recuento 1 0 1 

% del total 1,7% 0,0% 1,7% 

Total 
Recuento 59 1 60 

% del total 98,3% 1,7% 100,0% 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Figura  5.  

Gráfico de barras de frecuencia Recompensa y Gestión Administrativo 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Del total de los colaboradores a quienes se les aplicó los instrumentos, se logró 

precisar que el 90% sostuvo que la recompensa del talento humano se encontró a un 

nivel regular y todo este grupo también percibieron a la gestión administrativa como 

regular. Igualmente, un 1,7% del total consideró que la recompensa del talento 

humano se encontró a un nivel eficiente. 
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Objetivo Específico 4: 
Definir la relación que existe entre la gestión administrativa y evaluación del 

desempeño del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 

2022.     

Tabla 8.  

Dimensión Evaluación de desempeño * Gestión Administrativa. 

Gestión Administrativa 

Regular Adecuada Total 

Dimensión Evaluación de 

desempeño 

Ineficiente 
Recuento 5 0 5 

% del total 8,3% 0,0% 8,3% 

Regular 
Recuento 52 1 53 

% del total 86,7% 1,7% 88,3% 

Eficiente 
Recuento 2 0 2 

% del total 3,3% 0,0% 3,3% 

Total 
Recuento 59 1 60 

% del total 98,3% 1,7% 100,0% 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Figura  6.  

Gráfico de barras de frecuencias de Evaluación de desempeño * Gestión 

Administrativa 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Del 100% de los encuestados un 88,3% definió a la dimensión evaluación de 

desempeño como regular, de este segmento de encuestados el 86,7% percibió a la 

gestión administrativa como regular y sólo un 1,7% como adecuada. De igual 

manera, sólo el 3,3% de los colaboradores calificó a la evaluación del desempeño 

como eficiente. 
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4.2 Prueba de Normalidad 

Previo a examinar la existencia de asociación o correlación entre las variables 

gestión administrativa y gestión del talento humano, se procedió a evaluar la 

normalidad de las variables determinando la siguiente hipótesis de normalidad. 

Hi: Si el p valor es superior a 0.05, entonces las variables se ajustan a una 

distribución normal. 

Ho: Si el p valor es inferior a 0.05, entonces las variables no se ajustan a una 

distribución normal. 

Tabla 9.  

Prueba de Normalidad  

 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión Administrativa ,535 60 ,000 

Gestión del Talento 

Humano 
,496 60 ,000 

 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

 

Se recurrió al valor de la prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov por 

tratarse de una muestra superior a 50 elementos. La evaluación de los datos en el 

software SPSS estableció el siguiente resultado de comprobación de hipótesis. 

Sig. = p valor = 0.000; siendo menor que 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ha y se 

acepta la Ho, que afirma que las variables no se ajustan a una distribución normal. 

Al comprobarse la no existencia de distribución normal en ambas variables y al ser 

categóricas ordinales (de escala Likert), el coeficiente de correlación a usar para la 

contrastación de hipótesis del presente estudio fue la rho de Spearman.  
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4.3 Prueba de hipótesis 

Hipótesis General: 

Para la comprobación de hipótesis general se plantearon los siguientes enunciados: 

Hi. Existe relación significativa entre la gestión administrativa y la gestión del talento 

humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Ho. No existe relación significativa entre la gestión administrativa y la gestión del 

talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Tabla 10.  

Comprobación de Hipótesis general. 

Rho de Spearman 

Gestión del 
Talento Humano 

 

Gestión Administrativa 

Coeficiente de 

correlación 
,410* 

Sig. (bilateral) ,004 

N 60 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 
 

Se logró establecer un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,004; mismo que fue 

inferior a 0.05 (p teórico), por lo tanto, se rechazó la Hipótesis nula y se aceptó la 

Hipótesis general de investigación, que afirma que, Si existe relación significativa 

entre la gestión administrativa y la gestión del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022. El valor de rho de Spearman fue de 0.410*, 

al ser positiva implica que las variables están significativamente asociadas a un 

grado medio de manera directa y significativa, es decir, que podemos inferir que 

estamos frente a una correlación positiva media. (Montes y otros, 2021)   
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Hipótesis específica 1 

Para contratar la hipótesis específica 1 se formularon los siguientes enunciados: 

Hi. Existe relación significativa entre la gestión administrativa y el reclutamiento - 

selección del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Ho. No existe relación significativa entre la gestión administrativa y el reclutamiento - 

selección del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Tabla 11.   

Contrastación de hipótesis específica 1 

Rho de Spearman 
Dimensión 

Reclutamiento - 
Selección 

Gestión Administrativa 

Coeficiente de 

correlación 
,55* 

Sig. (bilateral) ,001 

N 60 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Se logró establecer un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,001; mismo que 

resultó menor a 0.05 (p teórico), en consecuencia, se rechazó la Hipótesis nula y se 

aceptó la Hipótesis específica de investigación, que indica que Si existe relación 

significativa entre la gestión administrativa y el reclutamiento - selección del talento 

humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. El valor de rho de 

Spearman fue de 0.55*, al ser positiva implica que las variables están 

significativamente asociadas a un grado considerable de manera directa, es decir, 

que podemos inferir que estamos frente a una correlación positiva considerable. 

(Montes y otros, 2021)   
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Hipótesis específica 2 

Para demostrar la hipótesis específica 2 se planteó lo siguiente: 

Hi. Existe relación significativa entre la gestión administrativa y la capacitación del 

talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Ho. No existe relación significativa entre la gestión administrativa y la capacitación 

del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Tabla 12.  

Contrastación de hipótesis específica 2. 

Rho de Spearman 
Dimensión 

Capacitación del 
Talento Humano 

Gestión Administrativa 

Coeficiente de 

correlación 
,63* 

Sig. (bilateral) ,003 

N 60 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Se logró establecer un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,003; mismo que 

resultó menor a 0.05 (p teórico), en consecuencia, se rechazó la Hipótesis nula y se 

aceptó la Hipótesis específica de investigación, que indica que Si existe relación 

significativa entre la gestión administrativa y el reclutamiento - selección del talento 

humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. El valor de rho de 

Spearman fue de 0.63*, al ser positiva implica que las variables están 

significativamente asociadas a un grado considerable de manera directa y 

significativa, es decir, que podemos inferir que estamos frente a una correlación 

positiva considerable. (Montes y otros, 2021) 
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Hipótesis específica 3 

Para demostrar la hipótesis específica 3 se presentaron las siguientes hipótesis: 

Hi. Existe relación significativa entre la gestión administrativa y la recompensa del 

talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Ho. No existe relación significativa entre la gestión administrativa y la recompensa 

del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022 

Tabla 13.  

Contrastación de hipótesis específica 3. 

Rho de Spearman 
Dimensión 

Recompensa del 
Talento Humano 

Gestión Administrativa 

Coeficiente de 
correlación 0,397** 

Sig. (bilateral) ,002 

N 60 

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

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Se obtuvo un nivel de significancia (Sig.) = p valor = 0,002; mismo que resultó inferior 

a 0.01 (p teórico), en consecuencia, se rechazó la Hipótesis nula y se aceptó la 

Hipótesis específica de investigación, que afirma que Sí existe relación significativa 

entre la gestión administrativa y la recompensa del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022. La rho de Spearman = 0,397**, al ser positiva 

implica que las variables están significativamente asociadas a un grado medio de 

manera directa y significativa, es decir, se puede afirmar que estamos frente a una 

correlación positiva media. (Montes y otros, 2021)  
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Hipótesis específica 4 

Para demostrar la hipótesis específica 4 se formuló lo siguiente: 

Hi. Existe relación significativa entre la gestión administrativa y la evaluación del 

desempeño del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 

2022 

Ho. No existe relación significativa entre la gestión administrativa y la evaluación del 

desempeño del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 

2022 

Tabla 14.  

Contrastación de hipótesis específica 4. 

Rho de Spearman 
Dimensión Evaluación del 

desempeño del Talento 
Humano 

Gestión Administrativa 

Coeficiente de 

correlación 
,72* 

Sig. (bilateral) ,008 

N 60 

*; La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  

Nota: Cuestionarios de Variable 1 y 2 procesados en SPSS 

Se obtuvo un nivel de significancia (Sig.) = p valor = ,008; mismo que resultó menor a 

0.05 (p teórico), en consecuencia, se rechazó la Hipótesis nula y se aceptó la 

Hipótesis específica de investigación, que indica que Sí existe relación significativa 

entre la gestión administrativa y la evaluación del desempeño del talento humano de 

la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022. La rho de Spearman = 0.72*, al 

ser positiva implica que las variables están significativamente asociadas a un grado 

considerable de manera directa, es decir, que podemos inferir que estamos frente a 

una correlación positiva considerable. (Montes y otros, 2021)  
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V. DISCUSIÓN 

Una vez obtenido los datos de la investigación, la discusión de resultados se entabla 

de la siguiente manera: 

En relación con el objetivo general: Determinar la relación existente entre la gestión 

administrativa y la gestión del talento humano de la Dirección Regional de Educación 

de Piura, 2022. En la Tabla 4 se identifica que 56 trabajadores están situados en un 

nivel regular en cuanto a la gestión administrativa y talento humano; del cual, está 

representado por un 93.3% de la muestra seleccionada y a su vez, se demuestra en 

la Tabla 10 relacionada a la comprobación de hipótesis que el valor de significancia 

sig. 0.004 indicando el rechazo de la hipótesis nula y aceptando la de estudio; el 

valor de rho de spearman 0,410* existe una correlación positiva directa entre las 

variables, ya que su valor obtenido es superior a (0.05). 

En este sentido  Ramírez y otros  (2019), señala que no existe una correlación 

existente con los métodos tradicionales y las nuevas estrategias; es decir, ninguna 

de las gestiones ha innovado adecuadamente para determinar correctamente los 

roles de cada trabajador, por lo que genera conflicto entre las áreas o 

departamentos, este estudio se basó en la investigación de tres países para analizar 

la gestión de recurso humano en la implementación de estrategias hacia la gestión 

administrativa. Asimismo, Castro y otros (2021), sostiene que no existe una relación 

entre lo administrativo y recurso humano ya que el conflicto proviene desde los 

procedimientos de selección.  

Por otra parte, concuerda con el estudio de Mendivel y otros (2020), del cual se 

expresa que existe una correlación positiva media entre las dos variables del estudio 

cuyo valor de sig., fue de 0.000 y obteniendo rho de spearman 0.661, del mismo 

modo, Sotelo sostiene que existe relación significativa moderada obteniendo un valor 

de rho 0.501 entre las gestiones de talento humano y administrativa. Por su parte 

Oseda y otros (2019), tiene un valor obtenido de significancia de 0.000 y rho de 

spearman 0.561 donde se genera una relación positiva alta 
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De tal manera, la variable gestión administrativa se fundamenta teóricamente con la 

Teoría de la gestión administrativa por Henry Fayol, citado por Espinoza (2009), una 

entidad pública o privada obtiene una imponderable labor cuando los compendios y 

departamentos de la compañía se localizan combinados; dentro de este proceso, la 

relación del trabajador es esencial para las ocupaciones que concurren en la 

organización. La correcta aplicación de esta teoría admite a las entidades un proceso 

metódico y una coherencia en todos los espacios. El proceso de la función 

administrativa está vinculado con las periodos o sucesiones a conseguir para 

suministrar recurso a un inconveniente administrativo, el cual se encontrará 

problemas de codificación, disposición y el procedimiento a toda esta etapa es la 

óptima planificación, un saber anterior y poseer las metas precisas, con el 

propósito que el procedimiento sea asegurado (Falconí y otros, 2019). 

Como tal, el nivel de gestión administrativa permite que las organizaciones 

puedan obtener un proceso transparente en el rol que le pertenece a cada 

colaborador; de la misma forma, la gestión de talento humano es la responsable 

de captar y seleccionar al individuo que cumpla con el perfil; además de, analizar 

las habilidades blandas que poseen ya que es fundamental contar con 

trabajadores que mejoren la organización. Es fundamental que el departamento 

de talento humano cuente con los requisitos que requiere cada área para no 

cometer errores al momento de reclutar y seleccionar a los candidatos. 

Basado al objetivo específico 1:  Establecer la relación que existe entre la gestión 

administrativa y el reclutamiento y selección del talento humano de la Dirección 

Regional de Educación de Piura, 2022. En la Tabla 5 se muestra un 83.3% de 

irregularidad entre la variable gestión administrativa y la dimensión selección – 

reclutamiento; donde está representada por 50 colaboradores de un total de 60. De 

la misma manera, la hipótesis específica 1 evidenciada en la Tabla 11 se obtiene un 

valor de p= 0.001 resultando mayor a la teoría (0.05) proyectando como resultado la 

existencia significativa entre lo administrativo y el proceso de reclutamiento – 
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selección que se da en la Dirección Regional y como rho = 0.055* muestra una 

relación positiva de carácter directo. 

Para este estudio, las investigaciones dadas coinciden con: Mendivel et al (2020), 

donde se expresa que la gestión de administración relacionada con el procedimiento 

de reclutamiento – selección alcanza rho de spearman de 0.726 donde se expresa 

como una relación positiva media. Del mismo modo, se evidencia una contrariedad 

con Castro y otros (2021), del que señala fallas desde el reclutamiento – selección 

ya que no se aplica los procesos idóneos para ocupar el cargo disponible dentro de 

una entidad pública o privada. 

Basado a la sustentación de la investigación, la variable gestión administrativa está 

enfocado dentro de los catorce principios que se relacionan con la selección y 

reclutamiento del personal en la organización está la estabilidad del que se refiere al 

ámbito personal y emocional para que no se perjudique el tema laboral. Por otra 

parte, la dimensión reclutamiento – selección expresa que, los procesos deben ser 

coherente con las necesidades que requiere la organización y que cada candidato 

postule al cargo de acuerdo al perfil requerido, pero a su vez señala que deben ser 

justos al momento de evaluar el desempeño del individuo; es decir, un proceso 

transparente sin la ayuda de otras personas que formen parte de la entidad. 

Como tal, el candidato para el cargo disponible debe conocer el procedimiento que 

se lleva a cabo en cada institución y que las organizaciones deben garantizar un 

proceso justo sin beneficiar a ningún individuo; bajo este mismo esquema, los 

departamentos deben llegar a un acuerdo con los de recurso humano para garantizar 

un candidato idóneo y que los métodos no puedan caerse sin el cumplimiento previo 

de lo requerido. 

Referente al objetivo específico 2:  Identificar la relación que existe entre la gestión 

administrativa y la capacitación del talento humano de la Dirección Regional de 

Educación de Piura, 2022.  En la Tabla 6 se muestra un nivel regular, representado 

por 91.7% de 55 trabajadores que señalan que carecen de capacitaciones 



36 
 

organizadas por el área de Talento Humano y fundamentado con la hipótesis del 

estudio en la Tabla 12 se identifica un coeficiente de correlación de 0.63* de relación 

positiva directa y un valor de sig. 0,003 donde refleja en la investigación una relación 

significativa entre lo administrativo y la capacitación del personal en el que se acepta 

la hipótesis investigativa y se rechaza la nula. 

Según los hallazgos del estudio; según Sotelo (2018), coincide el estudio dado, en el 

que expresa que entre la variable gestión administrativa y la capacitación del 

personal se encuentra en una relación significativa moderada porque la empresa 

trata de capacitar al personal administrativo mediante un cronograma establecido; sin 

embargo, existen colaboradores que se instruyen por cuenta propia. 

Esto se respalda bajo la teoría de la gestión administrativa por Henry Fayol del que 

señala dentro de uno de los principios como la iniciativa; del cual, el ser humano 

debe estar en constante aprendizaje. En cambio, en el nivel de capacitación se indica 

que se desarrolla de manera óptima el puesto de trabajo cuando un colaborador está 

capacitado y transforma sus habilidades y destrezas para alcanzar las metas. 

En síntesis, las capacitaciones al personal de la Dirección Regional deben ser 

funcional para todas las áreas, del que se permita optimizar los recursos y no realizar 

inversiones que no sean productivas; además, debe generar conocimiento en el buen 

desempeño del cargo. 

El objetivo específico 3:  Precisar la relación que existe entre la gestión administrativa 

y recompensa del talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 

2022. En la Tabla 7 relacionada con la recompensa del talento humano los 

resultados obtenidos se dan de carácter regular, alcanzado un 90.0% con la gestión 

administrativa, señalando que 54 de 60 colaboradores se ubican en ese nivel. 

Mientras que, en la comprobación de la hipótesis, en la Tabla 13 alcanza un p= 0.002 

aceptando la hipótesis de investigación y rechazando la nula y como rho de 

Spearman = -0.397** del que se relaciona significativamente entre lo administrativo y 

la recompensa, obteniendo una correlación positiva directa. 
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En referencia con los antecedentes coincide con: Montero y Boyero (2017), 

expresando que las estrategias implementadas en las organizaciones para cumplir 

las metas permiten recompensar al personal mediante un sistema de premiación y 

que dependerá de la organización. Asimismo, Jara y otros (2019), expresa que el 

desempeño laboral del talento humano de la entidad influye significativamente para 

la obtención de recompensas, haciendo una empresa competitiva. Por otra parte, 

Anchelia y otros (2021), indica que el compromiso de la organización es motivar al 

personal de cada área mediante un programa de recompensas y esto a su vez, 

genera un enfoque motivacional, concluyendo que existe una correlación positiva 

media. 

Es fundamental indicar que la dimensión recompensa está sustentada por 

Chiavenato (2009), que busca incentivar o reconocer el esfuerzo que realiza cada ser 

humano dentro de la empresa y dichas motivaciones pueden darse a traves del 

salario, premios, viajes o comisones. 

Como tal, es lógico señalar que todo incentivo va a mejorar el desempeño del 

trabajador, estarán dispuestos a optimizar el tiempo, recursos y gastos que solo 

generan pérdida a la compañía y bscarán el medio para garantizar un desarrollo 

eficiente ante otras entidades. 

El objetivo especifico 4:  Definir la relación que existe entre la gestión administrativa y 

evaluación del desempeño del talento humano de la Dirección Regional de 

Educación de Piura, 2022. En la Tabla 8 se visualiza que la evaluación del 

desempeño del talento humano se ubica el 86.7% de un total de 52 colaboradores; 

cuya comprobación de hipótesis se obtiene como resultado en la Tabla 14 el valor de 

sig, 0.008 del cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la investigativa; del 

mismo modo, se indica que si existe relación significativa positiva considerable entre 

gestión administrativa y evaluación del desempeño del talento humano de la 

Dirección Regional  del cual se obtuvo como resultado rho = 0.72*. 
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En los hallazgos presentados, concuerda con: Bravo y Campana (2020), donde la 

evaluación del desempeño de los colaboradores se encuentra en una relación 

positiva alta e indica que los preparan correctamente para el cargo que va a ocupar y 

el aprendizaje dado permite tener mayor campo de saberes. Al igual que Madero 

(2020), expresa que existe una relación moderada en las evaluaciones de 

desempeño de cada colaborador y a su vez los incentivos permiten mayor seriedad 

de cada uno de ellos para el cumplimiento de las metas. 

Es así como, la dimensión evaluación de desempeño se sustenta con Chiavenato 

(2009) donde se expresa que cada trabajador es responsable de sus funciones 

dentro del cargo dado y que las evaluaciones permiten identificar el desempeño o 

cualidades del individuo dentro de la organización; asimismo, permite mejorar el 

desarrollo del puesto, donde se identifique los errores que están ocasionando cada 

colaborador por desconocimiento ante una función. 

Por otra parte, en la gestión administrativa, dentro de los principios se señala la 

equidad; es decir, el individuo trabaja de manera justa para contribuir al desarrollo de 

la organización para alcanzar los objetivos y de la mano viene la disciplina donde se 

encasilla las buenas relaciones y valores organizacionales. 

En síntesis, la evaluación del desempeño permite medir al colaborador en la 

organización su óptimo resultado ante el cargo que ocupa dentro de la entidad.  

Dicha evaluación se identifica los aspectos que se mejoran o se transforman para 

obtener buenos resultados. Se debe señalar que el objetivo es que se trabaje en 

conjunto tanto el departamento de talento humano como la gestión administrativa. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las variables 

gestión administrativa y gestión del talento humano de la Dirección Regional de 

Educación de Piura, 2022, con un coeficiente rho de Spearman de 0,410*, y un nivel 

de significancia de 0,04, tratándose de una correlación positiva media. 

2. Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las variables 

gestión administrativa y la dimensión reclutamiento – selección de la gestión del 

talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022, con un 

coeficiente rho de Spearman de 0,55*, y un nivel de significancia de 0,001, 

tratándose de una correlación positiva considerable. 

3. Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las variables 

gestión administrativa y la dimensión capacitación de la gestión del talento humano 

de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022, con un coeficiente rho de 

Spearman de 0,63*, y un nivel de significancia de 0,003, tratándose de una 

correlación positiva considerable. 

4. Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las variables 

gestión administrativa y la dimensión recompensa de la gestión del talento humano 

de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022, con un coeficiente rho de 

Spearman de 0,397**, y un nivel de significancia de 0,002, tratándose de una 

correlación positiva media. 

5. Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las variables 

gestión administrativa y la dimensión evaluación del desempeño de la gestión del 

talento humano de la Dirección Regional de Educación de Piura, 2022, con un 

coeficiente rho de Spearman de 0,72*, y un nivel de significancia de 0,008, 

tratándose de una correlación positiva considerable. 
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VII. RECOMENDACIONES 

A los responsables de la gestión administrativa de la Dirección Regional de 

Educación, objeto de estudio, apoyarse en procesos globales para detectar a los 

colaboradores que resulten eficientes para la entidad, empezando por formular 

procesos sistemáticos de mejora continua que permitan identificar talentos valiosos 

para la organización, para esto, se debe desarrollar  una base de datos ordenada 

que sirva para el registro de los aportes y aciertos más significativos de los 

funcionarios a la Dirección Regional de Educación.  

A los responsables de la oficina de talento humano, los procesos de contratación 

deben ser el resultado de una planificación estratégica tomando en cuenta los 

objetivos a largo plazo, por esta razón es vital reclutar personal que sienta la 

necesidad de crecer y evolucionar con la institución, de asumir retos y que sean 

proactivos al momento de aprender nuevos procedimientos. 

A los responsables del talento humano, fomentar en los colaboradores el sentido de 

afiliación y respeto por la institución, implementando procedimientos integrales de 

marketing dentro de la Dirección Regional de Educación en estudio, estrategia que 

debe abarcar desde el proceso de reclutamiento, capacitación, recompensa y la 

evaluación del desempeño, haciendo analogía como si se tratara de una oficina de 

marketing creando la fidelización hacia un servicio o producto. 

A los responsables del talento humano, establecer criterios de retención de personal 

diferentes a los convencionales que tienen que ver con lo económico, usualmente las 

organizaciones de éxito facilitan incentivos varios, tales como bonos por buen 

desempeño, por eso se exhorta a los responsables del talento humano fortalecer 

programas de reconocimiento interno, así como la opción de incentivar su desarrollo 

profesional. En síntesis, la gestión del talento humano, llegó para quedarse y las 

entidades del sector público deben adherirse a la innovación en el manejo de su 

talento humano.  
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ANEXOS 

 

 



 
 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 
VARIABLES - 

DIMENSIONES 
METODOLOGÍA 

GENERAL 

¿Existe relación 

significativa entre la 

gestión 

administrativa y 

gestión del talento 

humano de Dirección 

Regional de 

Educación de Piura, 

2022? 

 

GENERAL:                                               

Determinar la relación 
existente entre la gestión 
administrativa y la gestión 
del talento humano de la 

Dirección Regional de 
Educación de Piura, 2022. 

GENERAL:                       

Existe relación 
significativa entre la 

gestión administrativa y la 
gestión del talento 

humano de la Dirección 
Regional de Educación de 

Piura, 2022. 

Variable 1: Gestión 
administrativa 

Dimensiones: 

Planificación 

Organización 

Control 

Dirección 

Este estudio tiene 
los siguientes tipos 
de investigación: 

Por su finalidad es 
básica o pura 

Por su carácter es 
de tipo descriptivo 
correlacional 

Por su alcance 
temporal es 
transversal 

Por su naturaleza 
es de enfoque 
cuantitativo. 

 

 

 

 

 

 



 
 

ESPECÍFICOS:             

Establecer la relación que 
existe entre la gestión 
administrativa y el 
reclutamiento y selección 
del talento humano de la 
Dirección Regional de 
Educación de Piura, 2022. 

 Identificar la relación que 
existe entre la gestión 
administrativa y la 
capacitación del talento 
humano de la Dirección 
Regional de Educación de 
Piura, 2022.  

Precisar la relación que 
existe entre la gestión 
administrativa y 
recompensa del talento 
humano de la Dirección 
Regional de Educación de 
Piura, 2022.  

Definir la relación que 
existe entre la gestión 
administrativa y 
evaluación del desempeño 
del talento humano de la 
Dirección Regional de 

ESPECÍFICAS: 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión administrativa y el 
reclutamiento y selección 
del talento humano de la 
Dirección Regional de 
Educación de Piura, 
2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión administrativa y la 
capacitación del talento 
humano de la Dirección 
Regional de Educación de 
Piura, 2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión administrativa y 
recompensa del talento 
humano de la Dirección 
Regional de Educación de 
Piura, 2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión administrativa y 
evaluación del 
desempeño del talento 
humano de la Dirección 
Regional de Educación de 

Variable 2: Gestión 
del talento humano 

Dimensiones: 

Reclutamiento – 
selección 

Capacitación 

Recompensas 

Evaluación del 
desempeño 

 

El diseño de la 
investigación es 
No Experimental 

Población: 100 
trabajadores 

Muestra: 60 
colaboradores 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 
Cuestionario 



 
 

Educación de Piura, 2022.                                      Piura, 2022. 



 
 

Anexo 2. Matriz de Operacionalización 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Ecala de 

medición 

Gestión 
administrativa 

Es un conjunto 

de etapas o 

pasos a alcanzar 

para 

proporcionar 

solución a un 

problema 

administrativo de 

organización, 

dirección y la 

solución a toda 

esta etapa 

Manrique (2021) 

Se basa en un 
cuestionario 
relacionado con 
la Gestión 
administrativa 
en la Dirección 
Regional de 
Educación 
Piura, 2022.  

El Instrumento 
está compuesto 
por 20 ítems, 
que fueron 
evaluados en 4 
dimensiones, 
teniendo 5 
ítems cada una 
de ellas; 5 ítems 
relacionado con 
la planificación, 
5 ítems con la 
organización, 5 
ítems 
corresponden a 
la dirección y 
las ultimas 5 
preguntas se 

 

 

 

 

Planificación 

 

 

 

 

 

 

 

Organización 

 

 

 

Planes y programas 
diferentes en las áreas.  

Socialización de los 
objetivos estratégicos. 

Adecuado presupuesto 
financiero. 

Instrumentos administrativos 
de conocimiento oportuno. 

Plan de trabajo basado en 
cronograma. 

 

Definición de áreas y 
funciones. 

Manual de funciones. 

Espacio físico. 

Cronogramas actualizados. 

Recursos e insumos para 
los trabajadores. 

Recompensa la labor 

Escala Ordinal 

 

De acuerdo (3) 

Indiferente (2) 

En desacuerdo 
(1) 



 
 

basan en el 
control. 

 

 

Dirección 

 

 

 

 

Control 

Promueve el trabajo en 
equipo. 

Direcciona los logros y 
compromisos. 

Plan para las 
capacitaciones. 

Evaluación de logros. 

 

Normas y políticas 

Metas y objetivos de 
manera continua. 

Control en la organización. 

Supervisión en roles. 

Trabajo adecuado.  

Gestión del 
talento 

humano 

Se sujeta en 
procedimientos 
principales para 
el desarrollo de 
sus operaciones, 
los mismos se 
asumen en esta 
investigación, 
como 
fundamentales y 
examinándolos 

Se basa en un 
instrumento 
relacionado con 
la Gestión del 
Talento 
Humano en la 
Dirección 
Regional de 
Educación 
Piura, 2022.  
El instrumento 

Reclutamiento 
– selección 

 

 

 

 

 

Vacantes promovidas. 

Favoritismo en candidatos. 

Mejoramiento de puestos. 

Postulantes 

Selección 

 

Motivación en el 

Escala Ordinal 

 

Siempre (3) 

A veces (2) 

Nunca (1) 



 
 

desde una 
perspectiva 
habitual 
(Chiavenato, 
2009). 

está compuesto 
por 20 ítems, 
que fueron 
evaluados en 4 
dimensiones, 
teniendo 5 
ítems cada una 
de ellas; 5 ítems 
relacionado con 
el reclutamiento 
– selección, 5 
ítems con la 
capacitación, 5 
ítems 
corresponden a 
la recompensa y 
las ultimas 5 
preguntas se 
basan en la 
evaluación del 
desempeño 

 

Capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Recompensa 

 

 

 

 

 

 

 

aprendizaje. 

Programa de capacitaciones 

Capacitaciones adecuadas 
para la retención personal. 

Personal capacitado para el 
rol. 

Capacitación para mejorar 
el desempeño. 

 

Motivación salarial 

Evaluación del desempeño 
salarial 

Poco incentivo. 

Reconocimiento de esfuerzo 
y logro. 

Habilidades vs salario. 

 

Supervisión del personal 
con la evaluación. 

Puesto de trabajo según su 
desempeño. 

Funciones acordes al 



 
 

Evaluación de 
desempeño 

desempeño. 

Desempeño para trabajar. 

Óptimo rol para evaluación 
de desempeño. 



 
 

Anexo 3. Cuestionario N° 1 de la Gestión Administrativa 

 
Edad: …………  Tiempo de trabajo  : …………………………………………… 
Sexo: ………….  Área en la que se desempeña: …………………………………………… 
 

Instrucciones. 
El siguiente cuestionario tiene por objetivo recoger información referente a la Gestión administrativa y 
Gestión del talento humano en la Dirección Regional de Educación de Piura 2022, relacionado a la 
gestión administrativa en la entidad de estudio. Con el objetivo de conocer sus apreciaciones que 
contribuirán con la investigación, le solicitamos responder de acuerdo con su opinión marcando con un 
aspa (x) la respuesta que crea conveniente, para lo cual se tendrá en cuenta las siguientes categorías 
de valor: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca  A veces Casi siempre Siempre 

Marque donde usted considere que se sienta reflejado y no debe dejar de contestar ningún ítem. 

Dimensiones N° ítems 1 2 3 4 5 

 P
la

n
if

ic
a
c

ió
n

 

1 
¿Están claramente definidos los planes y programas de las diferentes 
áreas de la institución?           

2 ¿Es política de la institución socializar los objetivos estratégicos?      

3 ¿En la institución se formula adecuadamente el presupuesto financiero?           

4 
¿Los instrumentos de gestión administrativa son puestos de 
conocimiento oportunamente?           

5 
¿Los planes de trabajo de la institución se formulan en base a 
cronogramas de actividades?           

O
rg

a
n

iz
a

c
ió

n
  

6 ¿Están claramente definidas las áreas de trabajo y las funciones?           

7 ¿Se actualizan los manuales de funciones en la institución?           

8 ¿El espacio físico en el que labora se encuentra establecido?           

9 ¿La institución pone de manifiesto un cronograma actualizado?           

10 
¿En la institución se cuenta con los equipos, recursos materiales e 
insumos?      

D
ir

e
c

c
ió

n
  

11 ¿La dirección recompensa la labor destacada?           

12 
¿La dirección promueve el trabajo en equipo para optimizar la calidad 
del servicio?           

13 ¿Reconoce la dirección los logros y el compromiso de su trabajo?           

14 ¿Se consulta y toma en cuenta su opinión frente a algunas situaciones?           

15 
¿Se realizan planes por parte de la dirección para el desarrollo de las 

     



 
 

capacidades del personal? 
C

o
n

tr
o

l 
 

16 ¿Se evalúa el logro de los objetivos y emprenden acciones de mejora?           

17 ¿Se evidencian normas y políticas de control en la institución?           

18 
¿La evaluación del logro de metas y objetivos estratégicos se realiza de 
manera continua?      

19 
¿Se evalúa adecuadamente el desempeño de los trabajadores de la 
institución?           

20 
¿Se dispone de documentación cronológica y consecutiva para la 
realización de las actividades de control en la institución?           

  



 
 

Anexo 4. Cuestionario N° 2 de la Gestión del talento humano 

Edad: …………  Tiempo de trabajo  : …………………………………………… 

Sexo: ………….  Área en la que se desempeña: …………………………………………… 

 

Instrucciones. 

El siguiente cuestionario tiene por objetivo recoger información referente a la Gestión administrativa y 
Gestión del talento humano en la Dirección Regional de Educación de Piura 2022, relacionado a la 
gestión del talento humano en la entidad de estudio. Con el objetivo de conocer sus apreciaciones que 
contribuirán con la investigación, le solicitamos responder de acuerdo con su opinión marcando con un 
aspa (x) la respuesta que crea conveniente, para lo cual se tendrá en cuenta las siguientes categorías 
de valor: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca  A veces Casi siempre Siempre 

Marque donde usted considere que se sienta reflejado y no debe dejar de contestar ningún ítem. 

Dimensiones N° ítems 1 2 3 4 5 

 R
e
c

lu
ta

m
ie

n
to

 -
 S

e
le

c
c

ió
n

 1 
¿Los puestos vacantes los cubren trabajadores seleccionados y 
promovidos dentro de la institución?           

2 
¿Los miembros de la institución favorecen a candidatos por tema de 
vinculo amical?      

3 
¿Las oportunidades de mejor empleo se ofrecen a los propios 
colaboradores de la institución?           

4 
¿Los postulantes a las plazas de trabajo cuentan con el perfil que se 
requiere en cada puesto?           

5 
¿Los sistemas que se utilizan para recopilar la 

información son las correctas?           

C
a
p

a
c

it
a

c
ió

n
  

6 
¿Las capacitaciones que han recibido por parte de la institución 
realmente motivaron su aprendizaje?           

7 
¿Las capacitaciones que brinda la institución fueron realmente las 
necesarias para el mejor desempeño de sus funciones?           

8 
¿Las capacitaciones a las que ha asistido fueron  
brindadas por instituciones de gran prestigio?           

9 
¿Las capacitaciones son las adecuadas y las utilizan como medio de 
retención de personal?           

10 
¿Debe contar con personal capacitado de 

acuerdo a las funciones que desempeñan?      

R
e
c

o
m

p
e

n
s

a
 11 

¿El salario que percibe lo motiva eficazmente para seguir realizando un 
trabajo productivo?           

12 ¿La institución donde presta sus servicios considera su trabajo?           



 
 

13 ¿La motivación desaparece por el salario que percibe?           

14 ¿Habitualmente su jefe reconoce sus esfuerzos y logros obtenidos?           

15 
¿Deberían valorar más sus esfuerzos y ubicarlo/a 

en otro puesto mayor por las habilidades que tiene?      

E
v

a
lu

a
c

ió
n

 d
e

 d
e

s
e

m
p

e
ñ

o
 

16 
¿La institución va acorde con la función primordial que desempeñan los 
colaboradores?           

17 
¿La información que le remiten es la adecuada para trabajar 
oportunamente?           

18 
¿Se está realizando adecuadamente la supervisión del personal sobre la 
ejecución de sus funciones?      

9 
¿La evaluación del desempeño afecta directamente la remuneración 
que percibe mensualmente?           

20 ¿El personal está en óptimas condiciones para poder asumir otro cargo?           

 

 

 

  



 
 

Anexo 5. Matriz de validación instrumento 1 

TÏTULO DE LA TESIS: Gestión Administrativa Y Gestión Del Talento Humano En Una Dirección 

Regional De Educación, 2022. 

Validación de cuestionario de Gestión Administrativa mediante criterio de experto 

V
A

R
IA

B
L

E
 

DIMENS
IÓN 

ITEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE 
EVALUCIÓN 

Observación 
y/o 

recomendacio
nes 

S
ie

m
p

re
 

C
a
s
i 
s
ie

m
p

re
 

A
 v

e
c
e
s

 

C
a
s
i 
n

u
n

c
a

 

  
  

 N
u

n
c

a
 

Relació
n entre 

la 
variabl
e y la 

dimens
ión 

Relació
n entre 

la 
dimens
ión y el 
indicad

or 

Relació
n entre 

el 
indicad
or y el 
ítem 

Relació
n entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respues

ta 

SI 
N
O 

SI 
N
O 

SI 
N
O 

SI NO   

G
e
s
ti

ó
n

 A
d

m
in

is
tr

a
ti

v
a

 

Planifica
ción 

¿Están claramente definidos los 
planes y programas de las diferentes 
áreas de la institución? 

           X    X    X    X     

¿Es política de la institución 
socializar los objetivos estratégicos? 

           X    X    X    X     

¿En la institución se formula 
adecuadamente el presupuesto 
financiero? 

      X    X    X    X   

¿Los instrumentos de gestión 
administrativa son puestos de 
conocimiento oportunamente? 

           X    X    X    X     

¿Los planes de trabajo de la 
institución se formulan en base a 
cronogramas de actividades? 

           X    X    X    X     

Organiz
ación 

¿Están claramente definidas las 
áreas de trabajo y las funciones? 

      X    X    X    X   

¿Se actualizan los manuales de 
funciones en la institución? 

      X    X    X    X   

¿El espacio físico en el que labora 
se encuentra establecido? 

      X    X    X    X   

¿La institución pone de manifiesto un 
cronograma actualizado? 

      X    X    X    X   

¿En la institución se cuenta con los 
equipos, recursos materiales e 
insumos? 

      X    X    X    X   

Direcció
n 

¿La dirección recompensa la labor 
destacada? 

           X    X    X    X     

¿La dirección promueve el trabajo en 
equipo para optimizar la calidad del 
servicio? 

           X    X    X    X     

¿Reconoce la dirección los logros y 
el compromiso de su trabajo? 

      X    X    X    X   

¿Se consulta y toma en cuenta su 
opinión frente a algunas situaciones? 

           X    X    X    X     

¿Se realizan planes por parte de la 
dirección para el desarrollo de las 
capacidades del personal? 

           X    X    X    X     

Control 
¿Se evalúa el logro de los objetivos y 
emprenden acciones de mejora? 

           X    X    X    X     



 
 

¿Se evidencian normas y políticas 
de control en la institución? 

           X    X    X    X     

¿La evaluación del logro de metas y 
objetivos estratégicos se realiza de 
manera continua? 

           X    X    X    X     

¿Se evalúa adecuadamente el 
desempeño de los trabajadores de la 
institución? 

      X    X    X    X   

¿Se dispone de documentación 
cronológica y consecutiva para la 
realización de las actividades de 
control en la institución? 

           X    X    X    X     

 
 
 
 
 
 

 

  



 
 

Anexo 6. Matriz de validación instrumento 2 

TÏTULO DE LA TESIS: Gestión Administrativa Y Gestión Del Talento Humano En Una Dirección 

Regional De Educación, 2022. 

Validación de cuestionario de Gestión del Talento Humano mediante criterio de experto 

V
A

R
IA

B
L

E
 

DIMENSI
ÓN 

ITEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE 
EVALUCIÓN 

Observació
n y/o 

recomenda
ciones 

S
ie

m
p
re

 

C
a
s
i 
s
ie

m
p
re

 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a
s
i 
n
u
n
c
a

 

  
  

 N
u

n
c
a
 

Relació
n entre 

la 
variabl
e y la 

dimens
ión 

Relació
n entre 

la 
dimens
ión y el 
indicad

or 

Relaci
ón 

entre 
el 

indica
dor y 

el ítem 

Relaci
ón 

entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respue

sta 

SI 
NO 

 
SI 

N
O 

SI 
N
O 

SI 
N
O 

  

G
e
s
ti

ó
n

 d
e
l 
T

a
le

n
to

 H
u

m
a
n

o
 

Reclutam
iento – 

Selecció
n 

¿Los puestos vacantes los cubren 
trabajadores seleccionados y 
promovidos dentro de la institución? 

           X   X   X    X     

¿Los miembros de la institución 
favorecen a candidatos por tema de 
vinculo amical? 

           X   X   X    X     

¿Las oportunidades de mejor empleo 
se ofrecen a los propios colaboradores 
de la institución? 

      X   X   X    X   

¿Los postulantes a las plazas de 
trabajo cuentan con el perfil que se 
requiere en cada puesto? 

           X   X   X    X     

¿Los sistemas que se utilizan para 
recopilar la 

información son las correctas? 
           X   X   X    X     

Capacita
ción 

¿Las capacitaciones que han recibido 
por parte de la institución realmente 
motivaron su aprendizaje? 

      X   X   X    X   

¿Las capacitaciones que brinda la 
institución fueron realmente las 
necesarias para el mejor desempeño 
de sus funciones? 

      X   X   X    X   

¿Las capacitaciones a las que ha 
asistido fueron  
brindadas por instituciones de gran 
prestigio? 

      X   X   X    X   

¿Las capacitaciones son las 
adecuadas y las utilizan como medio 
de retención de personal? 

      X   X   X    X   

¿Debe contar con personal capacitado 
de 

acuerdo a las funciones que 
desempeñan? 

      X   X   X    X   

Recompe
nsa 

¿El salario que percibe lo motiva 
eficazmente para seguir realizando un 
trabajo productivo? 

           X   X   X    X     

¿La institución donde presta sus 
servicios considera su trabajo? 

           X   X   X    X     

¿La motivación desaparece por el 
salario que percibe? 

      X   X   X    X   



 
 

¿Habitualmente su jefe reconoce sus 
esfuerzos y logros obtenidos? 

           X   X   X    X     

¿Deberían valorar más sus esfuerzos y 
ubicarlo/a 

en otro puesto mayor por las 
habilidades que tiene? 

           X   X   X    X     

Evaluaci
ón de 

desempe
ño 

¿La institución va acorde con la función 
primordial que desempeñan los 
colaboradores? 

           X   X   X    X     

¿La información que le remiten es la 
adecuada para trabajar 
oportunamente? 

           X   X   X    X     

¿Se está realizando adecuadamente la 
supervisión del personal sobre la 
ejecución de sus funciones? 

      X   X   X    X   

¿La evaluación del desempeño afecta 
directamente la remuneración que 
percibe mensualmente? 

           X   X   X    X     

¿El personal está en óptimas 
condiciones para poder asumir otro 
cargo? 

           X 
 

 X   X    X     

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 7. Matrices de validación de instrumento 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACIÓN DE LA GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 

 

OBJETIVO:    Determinar la relación de la Gestión administrativa                    
 
DIRIGIDO A:   Colaboradores del área administrativa 
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:   CRISANTO CASTRO SHEYLA 
KRISTOL 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:    MAESTRO EN DOCENCIA 
UNIVERSITARIA 

 

VALORACIÓN: 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo 

X     



 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DE LA 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

OBJETIVO:           Determinar la relación de la Gestión del Talento 

Humano 

DIRIGIDO A:        Colaboradores del área administrativa 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:    CRISANTO CASTRO 
SHEYLA KRISTOL 
 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:    MAESTRO EN DOCENCIA 
UNIVERSITARIA 

 
VALORACIÓN: 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
  

 

 

 

 

 

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo 

X     



 
 

  

 

 

 

 



 
 

     

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 8: Autorización 

“AÑO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANÍA NACIONAL” 

 
Febrero del 2022 

 
 
Sr. Elvis Bonifaz López 
Director Regional de la Dirección Regional de Educación de Piura. 
  
  

     Solicito:  Permiso para realizar un estudio de investigación en la     
                     institución que usted dirige. 
 

                Actualmente encontrándome en el programa Académico de Maestría en 
Gestión Pública de la Universidad Cesar Vallejo – sede Piura y estando en el 
proceso de redactar mi tesis de maestría. El estudio se titula “Gestión Administrativa 
y Gestión del Talento Humano en una Dirección Regional de Educación, 2002”. Por 
lo expuesto solicito a la dirección que usted preside permita la aplicación de 02 
instrumentos a los trabajadores de esta dirección regional de educación.  
  
              Si se otorga la aprobación, los trabajadores participantes completarán las 
encuestas según la disposición de sus horarios y en los espacios de la dirección 
regional de educación, sin verse perjudicados.  
  
               Los resultados de las encuestas serán únicamente utilizados para este 
trabajo de investigación, las encuestas serán confidenciales y anónimos. Si el mismo 
se publica, solo se documentarán los resultados. 
 
               Su aprobación para realizar este estudio será muy apreciada.  
  
                
                                                          Sinceramente, 
  
 
 
 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
“AÑO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANÍA NACIONAL” 

” DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES” 

              

                                                                               Piura, 01 de Marzo del 2022. 
 

 
 OFICIO N.º   1132 - 2022-GOB.REG.PIURA-DREP. 
 

SEÑORA: 

        JEYDI KARINA CHERO SILVA  
 
 

 
ASUNTO :  COMUNICO AUTORIZACION PARA REALIZACION DE ESTUDIO DE   

INVESTIGACION CON FINES EDUCATIVOS. 
 

 
                    Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y    

comunicarle la autorización para la realización de estudio de investigación con fines 

educativos (Aplicación de 02 encuestas a los trabajadores) en la Dirección Regional 

de Educación de Piura. En la misma que no se podrá contar con los trabajadores de 

las áreas de Tesorería y Contabilidad, debido a las actividades en las que se 

encuentran.  

 

                     Además, se solicita adecuarse a los horarios y tiempos de los mismos. 

   

     

                     Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle los 

sentimientos de mi especial consideración y estima personal. 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 9: Base de Datos Gestión Administrativa 

 

 

Codificación:

Nunca: 1

Casi nunca 2

A veces: 3

Casi siempre 4

Siempre 5

Base de datos sobre Gestión Administrativa

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

Sujeto 1 2 2 3 3 3 4 3 2 4 4 4 3 2 3 3 4 4 3 2 3

Sujeto 2 2 3 3 3 2 4 4 3 3 2 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3

Sujeto 3 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4

Sujeto 4 2 2 3 3 3 3 2 4 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 4

Sujeto 5 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 4 3 2 4 3

Sujeto 6 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3

Sujeto 7 3 2 3 3 2 2 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3

Sujeto 8 4 3 3 2 3 2 3 3 4 4 3 2 2 3 3 4 3 3 2 2

Sujeto 9 4 3 3 2 3 2 3 4 3 2 3 3 2 4 4 3 2 3 4 3

Sujeto 10 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 4 2 3 3 3 2 3

Sujeto 11 3 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 4 3 2 3 3

Sujeto 12 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 4 3

Sujeto 13 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4

Sujeto 14 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3

Sujeto 15 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3

Sujeto 16 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 3 3

Sujeto 17 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 2 3 3 2 2

Sujeto 18 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 4

Sujeto 19 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3

Sujeto 20 2 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3

Sujeto 21 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3

Sujeto 22 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 2 3

Sujeto 23 3 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 2 3

Sujeto 24 4 3 3 3 2 3 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3

Sujeto 25 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 4 3 3

Sujeto 26 4 3 3 3 2 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 2 3 4

Sujeto 27 2 3 2 3 3 3 2 3 4 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3

Sujeto 28 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2

Sujeto 29 3 2 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 2 3 4 3 3 3

Sujeto 30 3 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 2 3 3 4

Sujeto 31 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 2

Sujeto 32 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2

Sujeto 33 3 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 4 3

Sujeto 34 2 3 2 2 3 4 3 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 3

Sujeto 35 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 2 2 3 3

Sujeto 36 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 2 3 2 2

Sujeto 37 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4

Sujeto 38 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

Sujeto 39 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 4 4 3 2 3 2

Sujeto 40 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3

Sujeto 41 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 3 3 3 3

Sujeto 42 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3

Sujeto 43 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3

Sujeto 44 2 3 2 2 3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 2 3 4 3

Sujeto 45 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2

Sujeto 46 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3

Sujeto 47 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3

Sujeto 48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3

Sujeto 49 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2

Sujeto 50 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3

Sujeto 51 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4

Sujeto 52 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 4 2 3 4 3 2

Sujeto 53 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3

Sujeto 54 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 4 3 2 2 3

Sujeto 55 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3

Sujeto 56 3 3 4 4 3 2 3 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3

Sujeto 57 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4

Sujeto 58 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2

Sujeto 59 3 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4

Sujeto 60 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 4 3 4 3 2 3 3 2 2 3

Dimensión: Planificación Dimensión: Organización  Dimensión: Dirección  Dimensión: Control



Anexo 10: Base de datos: Gestión del talento humano 

BASE DE DATOS: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

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

Sujeto 1 1 5 3 2 3 3 2 3 3 4 2 2 4 2 5 3 2 2 2 4

Sujeto 2 2 4 2 2 3 3 2 3 2 5 2 3 4 2 4 4 3 1 2 3

Sujeto 3 2 4 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 5 4 2 2 3 2 2

Sujeto 4 2 4 2 2 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3

Sujeto 5 2 4 2 2 3 3 2 3 2 5 2 3 4 2 4 4 3 2 3 3

Sujeto 6 2 4 2 2 3 2 3 2 2 5 2 3 4 2 4 4 3 2 2 3

Sujeto 7 2 4 2 2 3 3 2 3 2 5 2 3 4 2 4 4 3 2 3 3

Sujeto 8 2 4 2 2 3 3 2 3 2 5 2 3 4 2 4 4 3 2 3 3

Sujeto 9 2 4 2 2 3 3 2 3 2 5 2 3 4 3 4 4 3 1 2 3

Sujeto 10 2 4 2 2 3 3 2 3 2 5 2 3 4 2 4 4 3 1 2 3

Sujeto 11 1 5 3 3 3 2 2 3 2 4 3 4 4 2 3 4 2 2 1 3

Sujeto 12 1 4 3 2 3 3 2 3 3 4 2 2 4 2 5 3 3 2 3 3

Sujeto 13 1 5 3 2 3 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 4 3 2 2 2

Sujeto 14 1 5 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 4 2 5 3 3 2 2 3

Sujeto 15 4 5 3 3 2 3 2 3 2 5 2 3 4 3 4 4 3 2 2 3

Sujeto 16 4 4 2 3 3 3 4 3 2 4 2 3 3 2 5 3 3 2 2 3

Sujeto 17 1 4 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 4 3 5 3 3 2 2 4

Sujeto 18 1 4 2 1 2 2 2 3 2 5 2 2 3 2 5 3 3 3 2 3

Sujeto 19 1 5 2 1 2 2 2 2 2 5 2 3 4 2 5 3 2 2 1 3

Sujeto 20 2 4 2 3 1 2 3 2 3 2 3 2 4 3 5 3 3 2 2 3

Sujeto 21 1 5 2 2 2 2 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 4 3 2 3

Sujeto 22 1 5 2 1 2 2 2 2 2 5 2 3 4 2 5 3 2 2 1 3

Sujeto 23 1 5 2 1 2 2 2 2 2 5 2 3 4 2 5 3 2 2 1 3

Sujeto 24 3 4 3 3 4 3 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3

Sujeto 25 2 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 2

Sujeto 26 2 5 3 2 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3

Sujeto 27 2 1 2 4 3 3 3 2 3 4 3 3 4 2 3 3 4 3 2 4

Sujeto 28 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3

Sujeto 29 3 4 2 3 2 3 2 2 3 3 5 3 3 3 2 2 3 3 5 3

Sujeto 30 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3

Sujeto 31 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3

Sujeto 32 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3

Sujeto 33 3 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2

Sujeto 34 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3

Sujeto 35 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3

Sujeto 36 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2

Sujeto 37 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2

Sujeto 38 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3

Sujeto 39 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3

Sujeto 40 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2

Sujeto 41 2 4 2 3 3 2 2 3 3 5 3 3 4 3 4 5 3 2 1 3

Sujeto 42 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3

Sujeto 43 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3

Sujeto 44 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3

Sujeto 45 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3

Sujeto 46 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2

Sujeto 47 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 2

Sujeto 48 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3

Sujeto 49 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3

Sujeto 50 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 4 4 4 3 2 2 3 4

Sujeto 51 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 4 3 3 2 2 3 4 3 3

Sujeto 52 3 3 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4

Sujeto 53 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3

Sujeto 54 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4

Sujeto 55 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4

Sujeto 56 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 4 3 4 3

Sujeto 57 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3

Sujeto 58 2 4 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 4 3

Sujeto 59 3 2 3 3 4 3 2 3 4 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3

Sujeto 60 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

 Dimensión: Evaluación de 

desempeño

Dimensión: Reclutamiento - 

Selección
Dimensión: Capacitación  Dimensión: Recompensa




