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Resumen

La presente investigacion llevé por objetivo determinar la relacién que existe
entre gestion del capital humano y rendimiento laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local 04 de Comas, 2022. Para tal efecto, se plantedé una metodologia
de tipo béasica, no experimental-transversal, de enfoque cuantitativo y de alcance
correlacional. La poblacion y muestra fue de 50 trabajadores a quienes se les aplico
un cuestionario de 51 preguntas relacionadas a las variables de investigacion. Se
obtuvo como resultados inferenciales mediante la aplicacion de Rho de Spearman
que las dimensiones actitud hacia el trabajo, desempeifio laboral, trabajo en equipo,
orientacién hacia resultados y planificacion tiene significancias por debajo de 0.05,
por tanto, se aceptaron las hipotesis del investigador, excepto la asistencia y
puntualidad que presentd una correlacién negativa baja de -0.014 y p-valor de 0.924
y se rechazo la hipétesis del investigador. Por tanto, se concluyd que existe relacion
significativa entre gestion del capital humano y rendimiento laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022. Sustentada en el estadistico de Rho

de Spearman de 0.590 y p-valor de 0.000.

Palabras clave: Desempefio, gestién del capital humano, trabajo en equipo,

planificacion y rendimiento.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists
between human capital management and job performance in the Local Educational
Management Unit 04 of Comas, 2022. For this purpose, a basic, hon-experimental-
transversal, methodology was proposed. quantitative approach and correlational
scope. The population and sample consisted of 50 workers to whom a questionnaire
of 51 questions related to the research variables was applied. It was obtained as
inferential results through the application of Spearman’s Rho that the dimensions
attitude towards work, job performance, teamwork, orientation towards results and
planning have significances below 0.05, therefore, the researcher's hypotheses
were accepted, except attendance and punctuality that presented a low negative
correlation of -0.014 and p-value of 0.924 and the researcher's hypothesis was
rejected. Therefore, it was concluded that there is a significant relationship between
human capital management and job performance in the Local Educational
Management Unit 04 of Comas, 2022. Based on the Spearman's Rho statistic of
0.590 and p-value of 0.000.

Keywords: Performance, human capital management, teamwork, planning

and performance.
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l.  INTRODUCCION

El capital humano es la herramienta que toda organizacion requiere para Su
permanencia en el mercado, debido a que incrementa la productividad, motivacion
de los empleados, en tanto ellos se encuentren identificados con la organizacion
que los acoge, mejor serd su rendimiento, ayudando a optimizar el rendimiento
laboral. Sama 2020, en su articulo, manifiesta que actualmente se ha producido un
cambio sustancial en el panorama de ver el recurso estratégico de la organizacion,
en épocas anteriores donde estaba constituida la sociedad industrial se
consideraba que el recurso mas importante era el financiero, ahora, el colaborador
es para la era de la informacion lo mas importante. Se concluy6 que se ha llegado
a un reconocimiento del individuo como capital fundamental de la organizacién en
los procesos.

Suhairi, et al. (2020), en su articulo gestion del capital humano afirma que
los cambios actuales en el mundo empresarial han hecho que haya
transformaciones radicales en todos los recursos, de tal manera que gestionar el
recurso humano se ha tornado en el principal capital que debe considerarse para
beneficio de la empresa y que se vea reflejado en su rentabilidad. Armijos et al.
(2019), indicé que estos temas relacionados con la administracion del potencial
humano cumplen con determinadas fases que cumplen con un proceso para la
eleccion del personal mas idéneo que debe integrar la organizacion.

Zegarra (2020) en México, en su articulo gestion del capital humano
manifesté que contar con una fuerza laboral capacitada, es mas importante en los
tiempos de competencia de ahora, asi como la capacidad para adaptarse a los
cambios constantes, concluyé que estas condiciones dependen mucho del
liderazgo de los directivos pues a través de ellos se establecen los planes de
formacion necesarios para que el personal mejore sus competencias técnicas y
digitales.

Cabanillas (2021) en su estudio realizado en el sector publico Perd, identificd
gue el personal no recibe la importancia que se merece, lo cual concluye que se
evidencia la falta de interés del personal por realizar sus actividades laborales
diarias, cumplimiento de metas y resistencia al cambio y por ende falta de interés
en la organizacion, lo que ocasiona un perjuicio al Estado y por ende a los usuarios

gue requieren un servicio eficiente de sector publico. Pedraza y Conde (2010) en



su estudio sobre gestion de personal en Zulia — Honduras encontré que la
estabilidad laboral, conjuntamente con los beneficios que debe tener el trabajador
es determinante para que éste se sienta seguro y demuestre un comportamiento
adecuado en su labor para dar resultados decisivos, sin embargo, estas
condiciones no se dieron en la universidad del estudio, por tanto, concluyé que las
condiciones de remuneracion y la exigencia para dar un buen rendimiento fueron
factores de desmotivacion para llevar a cabo un mejor desempefio en sus
actividades laborales.

El presente estudio se realizara en la Empresa de Unidad de gestion
educativa local 04, el cual se ubica en el distrito de Comas, la misma que se dedica
al rubro de Educacién. Se ha observado durante el dltimo afio que los trabajadores
de esta organizacion no logran cumplir las metas establecidas en la institucién,
muestran cierto desinterés en su cumplimiento, algunos de ellos incluso no cuentan
con la experiencia y las capacidades que se requieren para realizar la labor, pues
varios de ellos han ingresado al trabajo por recomendacién mas que por mérito.
Razon por la cual su rendimiento también es calificado como pobre, atencion
deficiente a los usuarios que presentan reclamos o deciden hacer una gestion por
problemas especificos, haciendo que la gestidon de la organizacién no sea la mas
adecuada.

Problema general: ¢ Cual es la relacién entre gestion del capital humano y
rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 20227
Problema especifico: (a) ¢Qué relacién existe entre gestion del capital humano y
asistencia - puntualidad en la Unidad de Gestién Educativa Local 04 de Comas,
20227., (b)¢,Qué relacién existe entre gestion del capital humano y actitud hacia el
trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 20227., (c)¢Qué
relacion existe entre gestién del capital humano y desempefio laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 20227., (d) ¢ Qué relacion existe entre
gestion del capital humano y trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa
Local 04 de Comas, 20227., (e) ¢Qué relacién existe entre gestién del capital
humano y orientacion hacia los resultados en la Unidad de Gestién Educativa Local
04 de Comas, 20227?., (f) ¢ Qué relacion existe entre gestion del capital humano y

planificacion en la Unidad de Gestién Educativa Local 04 de Comas, 20227.



Justificacion teodrica: es importante mencionar que los hallazgos encontrados
en el estudio seran propicios para comprobar los principios tedricos de la gestion
del capital humano y los fundamentos del rendimiento laboral del trabajador, de tal
manera que se constituyan en un aporte que reafirme la teoria existente. Sobre la
justificacion préctica, se menciona que encontrar la relacién entre las variables
contribuira a que los directivos de la Unidad de Gestién Educativa Local -UGEL 04
de Comas, puedan tomar decisiones posteriores al definir qué es lo que determina
dicha relacion y a partir emprender acciones que contribuyan a la mejora del capital
humano. En lo que respecta a la justificacion metodoldgica, el presente estudio
emplea el método hipotético deductivo, de enfoque cuantitativo y de disefio no
experimental, empleando para la obtencion de la informaciébn un cuestionario
validado que permitira obtener la informacion necesaria para poder cuantificar los
resultados y llega a conclusiones generales que pueden ser Utiles para contextos
similar y ser empleados por otros investigadores para profundizar el tema.

Objetivo general: Determinar la relacién que existe entre gestion del capital
humano y rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de
Comas, 2022. Objetivos especificos son: (a) Determinar la relacién de la gestion
del capital humano y asistencia - puntualidad en la Unidad de Gestién Educativa
Local 04 de Comas, 2022. (b) Determinar la relacion de la gestion del capital
humano y actitud hacia el trabajo en la Unidad de Gestién Educativa Local 04 de
Comas, 2022. (c) Determinar la relacion de la gestion del capital humano y
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.
(d) Determinar la relacion de la gestion del capital humano y trabajo en equipo en
la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022. (e) Determinar la relacion
de la gestion del capital humano y orientacion hacia los resultados en la Unidad de
Gestidon Educativa Local 04 de Comas, 2022. (f) Determinar la relacion de la gestion
del capital humano y planificacion en la Unidad de Gestion EducativaLocal 04 de
Comas, 2022. Hipotesis general: Existe relacion entre gestion del capital humano y

rendimiento laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local 04 de Comas, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Alvarez y Santa Maria (2021), en su estudio realizado en Colombia y cuya
investigacion tuvo como objetivo encontrar la relacion entre las variables, la
metodologia tiene un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y alcance
correlacional. Se llegd a concluir que en la organizacion no se presenta una gestion
por competencias lo que dificulta que la empresa presente progresos en el corto
tiempo. Del mismo modo, se determind la relacién entre las variables logrando
cumplir con el propésito de la investigacion, resultado que demostré una relacion
positiva lo que significa que para crear valor en la empresa se requiere de una

efectiva gestion de los directivos en el personal.

Cabeza y Brito (2021), realizaron un estudio en Ecuador para determinar el
nivel de asociacion en las variables, presenté como metodologia de tipo
cuantitativa, no experimental y transversal. Se llegé a concluir que existe un impacto
importante de la gestion del talento humano en el rendimiento laboral del trabajador.
Sin embargo, en la organizacién del estudio se evidencia que esta tiene dificultades
para reconocer los logros de los trabajadores, por tanto, estos se ven
desmotivados, perjudicandolos en su esfuerzo por alcanzar los objetivos. Asi el
24% afirm6 que empezaron su carga laboral sin recibir ningun tipo de induccién, el

mismo problema se registra en el reclutamiento y seleccion de personal.

Pedraza (2020), propuso la relacién entre las variables gestion del talento en
los trabajadores y el rendimiento laboral donde se manifest6é que la educacion juega
un rol importante en la formacién del capital humano competitivo en un contexto
como el actual, por eso aplicé un enfoque cuantitativo en su estudio, con disefio no
experimental, empleando un cuestionario para ser aplicado a 90 directivos de
instituciones educativas. La conclusion presentada fue que los docentes tienen una
gran responsabilidad en la formaciéon de capital humano Gtil y competitivo que
plantee soluciones frente al compromiso con la sociedad moderna. Mostrando una

relacion entre las variables del estudio.

Asi mismo, Chango (2019) presento un estudio en Ecuador para encontrar
si existe relacién del efecto de la relacion de rotacion de personal como intervencion

de la gestién de personal en una empresa privada. La metodologia fue no



experimental y de enfoque cuantitativo. Los resultados reportados por el autor
indicaron que el 60% del personal no se encontraba identificado con la empresa y
tampoco conoce las politicas de la misma. La mayoria siente desinterés por las
actividades de la empresa lo que causa ausentismo de los trabajadores y la
insatisfaccion laboral es evidente en la empresa. Se lleg6 a concluir que la gestion
del talento humano en la empresa en cuestion se realiza de manera no
estandarizada, integra personal que no pasa por examenes y tampoco procesos de
seleccion exhaustivos, teniendo como resultado personal poco preparado con bajo

rendimiento laboral.

Torres (2021) realiz6 un estudio en el Ministerio de la Produccion en el Peru
para determinar la relacion entre las variables propuestas en dicho estudio,
empleando como proceso metodoldgico un estudio cuantitativo y no experimental
para encontrar la relacion entre las variables. Encontrando como resultado que
mediante el estadistico de Rho de Spearman alcanz6 una correlacién de 0.540, es
decir una correlacion positiva media con p-valor de 0.002, concluyendo con ello que
la gestion del talento humano en esta institucion es relevante para alcanzar el
rendimiento laboral de los trabajadores, es decir cada accion que haga una va a
repercutir en los resultados de la otra de manera positiva 0 negativa dependiendo

de la accion.

En ese mismo propésito se cita a Valles (2020), quien realiz6 un estudio
donde manifiesta la influencia de las politicas para realizar la selecciéon de personal,
provocando discontinuidad en la alta direccidén y por consiguiente escasez de mano
de obra que se refleja en la protesta de trabajadores nombrados, quienes que quien
dirija la organizacién debe ser un profesional con experiencia y competencias para
el puesto. La metodologia fue de disefio no experimental, de alcance correlacional
y de enfoque cuantitativo. Se concluyd que la correlacion de Rho de Spearman
entre las variables del estudio fue positiva baja de 0.277 y la significancia bilateral
fue de 0.000, aceptando de esta manera la hipétesis del investigador..

Asi mismo, Calle (2020) empled las variables gestion del talento humano y
rendimiento de trabajadores en una empresa acuicola, para demostrar la
predominancia de la gestién del talento humano en los resultados que podria

ostentar el trabajador. Para tal efecto, se emple6é una metodologia de tipo basica,



no experimental, de corte transversal y de alcance correlacional. Los resultados
indicaron que la gestion del talento humano influye en rendimiento de trabajadores
de la empresa en cuestion, demostrandose dicha relacion en un valor de 0.741 y
0.01de significancia. Por lo cual concluyé que la gestion del talento humano en toda
organizacion debe ser el punto de partida para la competitividad y la mejora de las

capacidades de los trabajadores y por ende de la empresa.

Bajo ese mismo propdésito, Villaverde (2020) elabor6 una investigacion para
verificar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
trabajadores de un centro de salud. Por lo que aplicd una metodologia de enfoque
cuantitativo y de alcance correlacional. Cuyos resultados fueron la existencia de
una relacion directa entre las variables de 0.822. En cuanto a cumplimiento de
objetivos fue de 0.450, con la disciplina laboral fue de 0.798 y con respecto al
trabajo en equipo fue de 0.787. Del mismo modo, se concluyd que los predictores
del desemperfio laboral son el conocimiento, los habitos, la motivacién y las

actitudes.

En lo que concierte a Jara et al. (2018), presentaron un articulo cientifico
sobre el tema de interés de este estudio donde intervienen las dos variables. El
estudio fue de disefio no experimental y transversal, empled un cuestionario para
obtener la informacion y obtuvo como conclusiones que la gestion del capital
humano es una herramienta que se debe gestionar de manera efectiva para obtener
colaboradores eficientes y motivados. Asi también, se debe tener en cuenta que el
desemperfio del talento humano tiene incidencia directa en los resultados de la

organizacién, es decir es una relacion directa entre ambos

Sobre la variable gestion del capital humano y el sustento teérico que le
concierne. Segun Chiavenato (2020), la define como la funciébn que tiene la
capacidad de convocar la colaboracion eficaz de los colaboradores para concretar
objetivos de la organizacién, bajo esta perspectiva los colaboradores pasan de ser
simples elementos para alcanzar la productividad a asociados de la empresa,
cambiando aquellas tareas que no son importantes 0 no aportan gran cosa a la

organizacién para dejarlo bajo la operatividad de terceros.

Segun Lopez et al. (2019) la define la Gestion del capital humano bajo una

perspectiva estratégica, tratando de encontrar un punto de coincidencia entre el



recurso y la estrategia, que a su vez suma el estilo de liderazgo de la direccién y la
estrategia competitiva de la organizacion. Para Moreno (2019) se trata de un
conjunto de principios, procesos Yy técnica que son dirigidas por personas capaces
de manejar un grupo humano con la finalidad de extraer la mejor potencia de sus

capacidades para bienestar del trabajador y de la organizacion.

En cuanto a su importancia, esta radica en que es una coleccién de
elementos necesarios para la competitividad de la organizacion como es el caso de
la experiencia, inteligencia, habilidades y conocimientos que posee el trabajador.
Objetivos: La gestion del capital humano presenta algunos objetivos que deben
alcanzar, los cuales son expuestos por Chiavenato (2020) quien manifiesta que
confluyen en que todos buscan coincidir esfuerzos para la eficacia en sus
resultados. El primero es contribuir al cumplimiento de objetivos y misién de la
organizacion, es decir, ha pasado de ser un recurso operativo a ser un ente
pensante que contribuye con el éxito de la organizacion (Valmohammadi and
Shahrashoob, 2022).

El segundo es que proporciona competitividad a la organizacién mediante el
aporte de habilidades, capacidades y experiencia (Laallam et al., 2020).
Proporciona a la organizacion personal entrenado y motivado, esta afirmacion en
funciébn de la preocupacién de los lideres por capacitar al personal y el
reconocimiento que se le hace a sus méritos (Girdwichai & Sriviboon, 2020;
Waganimaravu & Arasanmi, 2020). La finalidad del capital humano es considerado
por las modernas teorias del crecimiento econémico como uno de los factores clave
en el desarrollo de la economia, debido a que el capital humano contribuye al
crecimiento econémico, no solo aumentando la productividad laboral, sino también
a través de la generacion e implementacion de nuevos conceptos e innovaciones;

ademas, facilita su percepcion y distribucion.

Caracteristicas: contribuir al cumplimiento de objetivos y misién de la
organizacion, es decir, ha pasado de ser un recurso operativo a ser un ente
pensante que contribuye con el éxito de la organizacion, clasificacion: en lo que
respecta al capital humano se clasifica en innovacién, organizacién , procesos y
cultura; elementos: los elementos necesarios para la competitividad de la

organizacion como es el caso de la experiencia, inteligencia, habilidades y



conocimientos que posee el trabajador (MD et al., 2020). Para el autor mencionado
la importancia de la gestion del capital humano radica en el planteamiento realizado
por Selzink en 1957 donde sugiere que una competencia distintiva generada por

las organizaciones les permite superar a sus rivales.

Dimensiones: A continuacion, se describe cada una de las mencionadas:
Admision de personas, se refiere al proceso de incluir a las nuevas personas a la
empresa, en ellos se encuentran el reclutamiento que al igual que en épocas
anteriores la ventaja competitiva se basaba en lo tangible y ahora es lo intangible,
en el caso del capital humano ha pasado de ser un autor secundario a ser el
protagonista de la organizacién (Stewart & van Esch, 2020). Asi también, se
encuentra la seleccién del personal el cual se debe hacer en base al conocimiento
y la experiencia, debido a que la eficiencia de los recursos humanos va a depender
del eficiente proceso de seleccion de personal (Skiter et al., 2020).

Desarrollo de personas que se refieren al disefio que hace la gerencia en
referencia a las actividades que los trabajadores realizan en la empresa, con el
propdsito de orientar y acompafiar el desempefio del trabajador (Imram et al., 2020).
Este proceso integra el disefio de los puestos de trabajo, la delimitacion de las
funciones y la evaluacion del personal que ocupa el puesto en funcion a sus
resultados (Dettmers & Bredehoft, 2020). Al respecto de la evaluacién, Suhairi, et
al. (2020), asegura que una organizacion debe medir su capital humano y tener en
cuenta el valor de su gente en los informes y evaluaciones anuales, para mejorar

el estado de los activos humanos en el mercado laboral.

Compensacién de personas, es el conjunto de esfuerzos que realiza la
empresa para incentivar a los trabajadores y de esta manera satisfacer sus
necesidades individuales, estos esfuerzos son la motivacién que imprime la
empresa en los trabajadores que se puede manifestar de diferentes formas (Komar
et al., 2020). Estos esfuerzos estan conformados por las recompensas,
remuneraciones, bonos, compensaciones adicionales y seguridad social (Cabezas
y Brito, 2021; Ingsih et al., 2020).

Como respaldo teorico a la variable rendimiento laboral, se tiene el
fundamento de Chiavenato (2017), que afirma que el rendimiento laboral se define

como aquellos logros que tiene una persona, equipo u organizacion en el proposito



de obtener algo deseado, este desempefio es influenciado por lo que los
trabajadores esperan de la empresa, la actitud que tiene hacia el logro y el deseo
de que todo esté de acuerdo a lo planificado. Para Robbins y Coulter (2018), el
rendimiento laboral es un proceso que se mide en funcion de los resultados

alcanzados por la organizacion en relacion a sus trabajadores.

De acuerdo a (2020), se trata del beneficio alcanzado de la relacion entre las
metas establecidas por la empresa al trabajador y los resultados obtenidos por el
trabajador medido en su desempefio. Segun Chiavenato (2020), se refiere al
comportamiento del trabajador para cumplir con aquellos objetivos que la
organizacion le propone, en funcién a ello el trabajador prepara una estrategia
personal para alcanzarlo. En tal sentido, el objetivo segun Chiavenato (2017) que
persigue el rendimiento laboral son cuatro: calidad, velocidad, confiabilidad,

flexibilidad y costo.

En cuanto a la calidad, se refiere a que la produccion debe est4, tanto el
producto como el servicio deben cubrir las caracteristicas solicitadas para satisfacer
al cliente o usuario. Sobre la velocidad, se refiere a la rapidez con que debe ser
entregado el producto o servicio. La confiabilidad consiste en que el producto o
servicio es entregado en las condiciones que el cliente o usuario lo ha solicitado. La
flexibilidad esta representada por la capacidad de mejora continua, de innovar
constantemente con un enfoque hacia el cliente o usuario (Davidescu et al., 2020).
Por ultimo, se tiene el costo, el cual debe asegurar un precio bajo y un alto margen
de ganancia. La conjuncion de los cuatro objetivos debe traer efectos positivos para

la organizacion.

Finalidad: En cuanto a lo que concierne la variable rendimiento laboral, se
puede afirmar que muchas organizaciones son cada vez mas conscientes del valor
de su capital humano para mejorar el desempefio organizacional (Suhairi, et al.,
2020). Es por ello, que también se preocupan por su preparacion para que tengan
un buen rendimiento laboral y haga que la organizacion se convierta en competitiva,

eficiente y sobre todo si esta es una institucién del estado.

Las dimensiones que corresponden al rendimiento laboral estan sustentadas
en los planteamientos realizados por Chiavenato (2017) y Calizaya y Bellido (2019),

donde se puede hallar que esta variable se compone de seis dimensiones.



Asistencia y puntualidad, este es un habito que se aprende desde la nifiez el cual
se mantiene durante toda la vida, para alcanzar el éxito en las organizaciones es
importante la puntualidad que en otras palabras, es parte del cumplimiento que se

requiere de una organizacion.

Actitud hacia el trabajo, este es un juicio que el trabajador tiene acerca del
trabajo, de acuerdo a Calizaya y Bellido (2019), la actitud la componente tres
elementos: cognicion, afecto y comportamiento. Para Robbins y Coulter (2018) son
declaraciones evaluativas favorables o desfavorables que emiten las personas
sobre objetos, personas o0 acontecimientos. La actitud del trabajador esta
determinada por la motivacion, por ende, el bajo rendimiento de la organizacién se
asocia directamente al bajo rendimiento del trabajador, este puede aumentar su
rendimiento si se siente satisfecho con su trabajo y motivado para hacerlo
(Pancasila et al., 2020).

Desempefio laboral puede ser medida de diferentes maneras, sin embargo,
son tres tipos principales de conductas que lo constituyen: desempefio de las
tareas, el civismo y falta de productividad (Calizaya y Bellido, 2019). Sin embargo,
el desempeiio laboral del trabajador va a depender en gran parte en cuanto es
valorado por la organizacion, donde se debe destacar el papel de la capacitacion,
las recompensas y la participacion en los resultados, como la satisfaccion de los
empleados, la motivacion de los empleados y la retencion o lealtad de los
empleados (Davidescu et al., 2020).

Trabajo en equipo, el cual es la articulacion de los esfuerzos de los
trabajadores para obtener un objetivo comun. Se constituye en una
interdependencia entre los integrantes de un equipo, los cuales comparten objetivos
comunes que van a satisfacer a la comunidad. Por otro lado, los cambios en la
naturaleza del trabajo hoy en dia han llevado a formas de trabajo en equipo que se
apartan del constructo de equipo tradicional en la literatura organizacional, por lo
tanto, pasa por un proceso de adaptacion a las nuevas tecnologias e incluso el

contexto que se presente como el Covid — 19 (Kerrissey et al., 2020).

Orientacion hacia los resultados, esta dimension se refiere a los resultados
gue la organizacion espera del trabajador, el cual también es un indicador de su

rendimiento laboral. En tal sentido, se asume que un trabajador que obtiene
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resultados positivos para la empresa tiene un buen rendimiento porque de esta
manera mide la organizacion, para este efecto es importante que la empresa
también otorgue las condiciones adecuadas al trabajador para conseguir la meta

planificada (Barrera et al., 2020).

Planificacion, la cual forma parte de todo proceso en la organizacion. Esta
constituido por estrategias, objetivos, planes a corto, mediano y largo plazo que dan
a dar la pauta de la guia de los esfuerzos de la organizacion (Chiavenato, 2017).
La planificacion en el rendimiento laboral estd relacionado a la capacidad del
trabajador para poder medir lo que va hacer y estimar el tiempo en que terminara
su labor, de tal manera que cuanto mas rapido lo haga, mas eficiente sera

considerado.
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. METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de la investigacion

Tipo: Fue aplicada debido a que la investigacion estuvo enfocada en la
identificacion y solucion de un problema especifico. Para Arias (2020) se trata de
una investigacion donde el investigador presenta una solucién inmediata frente a la
presencia de un problema especifico.

Disefio: Fue no experimental, el cual se caracterizé por no tomar control de
las variables, sino que se reflejaron los resultados que se obtuvieron en la
investigacion. Para Arias (2020) el proposito de este disefio es estudiar al sujeto en
su condicion natural sin necesidad de alterar ninguna situacién de su contexto, es
decir no requieren estimulos experimentales que tengan la intencién de manipular
las variables. Coherentemente a este disefio, fue transversal porque el estudio se
realiz6 en un momento establecido, sin necesidad de aplicarlo en una segunda
oportunidad. En la definicion de Galindo (2020) se trata de obtener informacion de
una muestra en un momento concreto y unico.

Enfoque: Fue cuantitativo porque los resultados fueron procesados haciendo
uso de la estadistica. Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) se trata de un
enfoque donde el investigador tiene la facilidad de obtener informacion que puede
ser medida mediante métodos matematicos y estadisticos.

Nivel: Fue correlacional porque se traté de buscar el nivel de asociaciéon entre
variables para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) las investigaciones de
alcance correlacional buscan encontrar el nivel de asociacion entre poblaciones,
opiniones, situaciones, variables, entre otros. De tal manera que lo Unico que busca

es determinar la relacion y no hacer ninguna inferencia o establecer influencias.

Doénde:
" O
M = Muestra _//’/ \
M r
01 = variable 01
\\ Qs

0> = variable 02

r = relacion entre las variables
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 01: Gestion del capital humano
Definicion conceptual: Es la funcion que tiene la capacidad de convocar la
colaboracion eficaz de los colaboradores para concretar objetivos de laorganizacion
(Chiavenato, 2020).
Definicion operacional: La variable gestion del capital humano se operacionaliza
en tres variables y 25 items.
Dimensiones
Admision de personas

e Reclutamiento

e Seleccion

e Induccion
Desarrollo de personas

e Capacitacion

e Perfil de habilidades

e Relaciones
Compensacién de personas

e Remuneracion

¢ Motivacion

ePlanes de carrera
Escala de medicion: Ordinal
Variable 02: Rendimiento Laboral
Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2020), se refiere al comportamiento
del trabajador para cumplir con aquellos objetivos que la organizacién le propone,
en funcion a ello el trabajador prepara una estrategia personal para alcanzarlo.
Definicion operacional: La variable se operacionaliza en seis factores y 26 items.
Dimensiones
Asistencia y puntualidad

¢ Gestion del tiempo
Actitud hacia el trabajo

e Esfuerzo

e Habilidad para trabajar solo

13



¢ Responsabilidad

Desempefio laboral
e Conocimiento del puesto de trabajo
e Versatilidad
Trabajo en equipo
e Habilidad para trabajar con otros
e Relacion con otros
Orientacion a resultados
e Autonomia
e Cumplimiento
Planificacion
e Habilidad para el planeamiento

e Participacion en la planificacion

Escala de medicién: Ordinal
3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién. Fueron 50 trabajadores de la Ugel 04 de Comas. La definicion de
Galindo (2020) manifiesta que se refiere a todos los casos que confluyen en
especificaciones o caracteristicas determinadas bajo criterios establecidos por el
investigador.

Muestra. La muestra fue censal, porque la poblacion fue pequefa y por lo tanto
manejable, es decir que la totalidad de la poblacion fue determinada bajo los
criterios de inclusién y exclusién participaran. Siendo de esta manera no se requirié
realizar un muestreo, porque se tomo la totalidad de la poblacion en estudio. Para
Baena (2017) se trata del estudio de la totalidad de la poblacién que corresponde
a un pais, una urbanizacion, un grupo de personas que por sus caracteristicas de

cantidad limitada se puede tener la facilidad de que participen en la investigacion.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas: Es importante escoger la técnica adecuada para obtener datos que

puedan cuantificarse, debido a que esta investigacion de enfoque cuantitativo
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requirio de una técnica que cumplié con este propdsito como es el caso de la utilidad
de la encuesta que cumpli6 con esas caracteristicas. Tal como lo manifiesta
Cabezas et al. (2018) la técnica es el camino o la respuesta al como se debe hacer,
de tal manera que permite el desarrollo cientifico y facilita el desenlace de la
metodologia de la investigacion.

Instrumentos. Fue el cuestionario el cual consider6 en las preguntas los
indicadores de las dimensiones para obtener informacion relevante para la
investigacion. Para Mufioz (2018) el cuestionario es un formato conformado por un
conjunto de preguntas relacionadas a las variables de investigacion, que buscan
obtener una informacién especifica en las respuestas que de los participantes, de
tal manera que sean un insumo para ser procesadas y obtener conclusiones

generales.

Validez de contenido: La validacion de contenido se hizo mediante la técnica de
juicio de expertos, quienes verificaron los instrumentos para emitir su opinion sobre
el contenido de las preguntas, encontrando que se relacionaban a los indicadores,
dimensiones y objetivos del estudio. Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
esta es una técnica realizada por expertos en la materia quienes emiten su valiosa

opinion sobre los instrumentos con la intencidon de mejorarlos en su contenido.

Confiabilidad del instrumento: Se realiz6 mediante una prueba piloto, la cual se
empled para aplicar el estadistico de Alfa de Cronbach para medir la consistencia
interna de cada cuestionario. Para Rodriguez y Reguant (2020), la confiabilidad de
instrumento es comprendida como la precision en la medida de una caracteristica
0 un atributo, el cual tiene diferentes maneras de calculo, el Alfa de Cronbach es
uno de los mas empleados cuando las respuestas del cuestionario tienen escala

ordinal.
3.5 Procedimientos

Se llevé a cabo en siete pasos. (a) Se elaboré el instrumento para cada
variable, (b) se validé mediante juicio de expertos, (c) Se aplicé una prueba piloto
a 10 trabajadores de la institucion en estudio, (d) Se someti6 los cuestionarios al
Alfa de Cronbach para medir la consistencia interna de cada cuestionario. (e) Se

solicité el permiso correspondiente a la institucion, (f) se aplico el cuestionario, ()
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Se tabulo las respuestas en una hoja de Excel, para luego trasladar la informacion

al programa estadistico de SPSS-25.
3.6 Método de andlisis de datos

El método fue hipotético — deductivo, de tal manera que luego de obtener la
tabulacion de las respuestas en una hoja de Excel, estos datos se transfirieron al
programa SPSS — 25, donde empez0 el procesamiento mediante la estadistica
descriptiva e inferencial. En cuanto a la estadistica descriptiva, los resultados se
expusieron para mayor facilidad del investigador en tablas y graficos. Acerca de la
estadistica inferencial, se aplico la prueba de hipotesis y se calculé la normalidad
de las respuestas de los instrumentos con el estadistico de Kolmogorov Smirnov,
resultados que permitieron determinar la normalidad de los datos para identificar el
estadistico que se empled para probar las hipotesis, dependiendo si los datos son
normales o anormales para escoger una prueba paramétrica o no paramétrica. La
prueba de hipétesis permitird hacer un estudio méas detallado para poder llegar a

conclusiones generales pero concretas.
3.7 Aspectos éticos

Los principios éticos empleados para esta investigacion son los expuestos
por la Universidad César Vallejo (2017) que esgrime que para la investigacion se
debe tomar en cuenta la biusqueda del bienestar, con la intencién de no causar
dafio a las personas que participan directa o indirectamente en la investigacion.
Como segundo principio sera el de justicia con la intencion de tratar a todos los
participantes con la misma medida y sin discriminacion alguna que afecta el honor
o la sensibilidad de las personas. Para Espinoza (2021), los aspectos éticos son los
principios resaltados para la redaccion de una investigacion y que se sustentan en
la moral, el respeto y la veracidad de la informacién. Para la Concytec (s.f.), se trata
gue se debe considerar en el estudio la honestidad al registrar informacién de todos
los participantes sin manipulacion alguna, sino que en honor a la verdad se colocan
las respuestas, aunque estas no sean convenientes para el investigador, se trata
de esta manera de ser imparcial. Asi también se promueve, la integridad, la
transparencia, la justicia, la imparcialidad, los cuales son fundamento de toda

investigacioén cientifica.
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IV. RESULTADOS

A continuacién, presento los resultados estadisticos obtenidos con el programa
SPSS, prueba de fiabilidad, de normalidad y Alfa de Cronbach.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion de la gestion del capital humano y
asistencia - puntualidad en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas,
2022.

H1: Existe relacion entre la gestién del capital humano y asistencia - puntualidad

en la Unidad de Gestién Educativa Local 04 de Comas, 2022.

HO: No existe relacidn entre la gestion del capital humano y asistencia - puntualidad

en la Unidad de Gestidén Educativa Local 04 de Comas, 2022.

Tabla 1

Tabla cruzada entre gestion de capital humano y asistencia y puntualidad

Asistencia y puntualidad

Total Correlacion
Deficiente  Regular Optimo
Gestion  Deficiente 0.0% 0.0% 0,0% 0.0% Rho de Spearman
del Regular 18.0% 2.0% 0,0%  20.0% -0.014
capital . _ _
Optimo 74.0% 6.0% 0.0%  80.0% Sig. (bilateral)

humano

0.924
Total 92.0% 8.0% 0.0% 100.0%

Nota: en la Tabla 1, indica que en respuesta al objetivo especifico uno, esta fue de
-0.014, es decir que la correlacién es negativa débil y con respecto a la hipotesis,
se obtuvo significancia bilateral de 0.924, lo que significa que se rechaza la
hipétesis del investigador y se determina que no existe relacion entre gestion del
talento humano y asistencia y puntualidad. En funcién a la relacion que se muestra
en la tabla cruzada, esta indica que cuando la gestion del capital humano y la

asistencia y puntualidad coinciden en el nivel regular de 2%.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion de la gestion del capital humano y
actitud hacia el trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas,
2022.

H1: Existe relacidon entre la gestion del capital humano y actitud hacia el trabajo en
la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

HO: No existe relacion entre la gestion del capital humano y actitud hacia el trabajo

en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.
Tabla 2

Tabla cruzada entre gestion de capital humano y actitud hacia el trabajo

Actitud hacia el trabajo

Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Gestion  Deficiente 0.0% 0.0% 0,0% 0.0% Rho de Spearman
del Regular 8.0% 12.0% 0,0% 20.0% 0.435
capital . ) _
Optimo 10.0% 70.0% 0.0% 80.0% Sig. (bilateral)

humano

0.002
Total 18.0% 82.0% 0.0%  100.0%

Nota: en la Tabla 2, en respuesta al objetivo especifico dos, la correlacion fue de
0.435, es decir que existe correlacién positiva media y en respuesta a la hipotesis
especifica dos el p-valor fue de 0.002, lo que significa que se rechazoé la hipétesis
nula y se determina que existe relacion entre gestion del talento humano y actitud
hacia el trabajo. En los resultados de la tabla cruzada, se muestra que cuando la
gestiéon del capital humano es regular en 12%, la actitud hacia el trabajo alcanza

ese porcentaje en el nivel regular.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion de la gestion del capital humano y

desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

H1: Existe relacion entre la gestion del capital humano y desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

HO: No existe relacion entre la gestion del capital humano y desempefio laboral en
la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

Tabla 3

Tabla cruzada entre gestion de capital humano y desemperio laboral

Desempenio laboral

Total Correlacion

0.0% Rho de Spearman

Deficiente
Gestion  Deficiente 0.0%
del Regular 4.0%
capital .
Optimo 0.0%
humano
Total 4.0%

20.0% 0.521
80.0% Sig. (bilateral)

0.000
100.0%

Nota: en la Tabla 3, en respuesta al objetivo especifico tres, la correlacion fue de

0.521, es decir que existe correlacidon positiva considerable y en relacién a la

hipotesis especifica tres, el p-valor fue de 0.000, lo que significa que se rechazé la

hipétesis nula y se determina que existe relacion entre gestion del talento humano

y desempefio laboral. En los resultados de la tabla cruzada entre la gestion del

capital humano y el desempefio laboral, esta alcanzd un porcentaje de 16% enel

nivel regular.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacién de la gestion del capital humano y

trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

H1: Existe relacion entre la gestion del capital humano y trabajo en equipo en la

Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

HO: No existe relacion entre la gestion del capital humano y trabajo en equipo en la
Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

Tabla 4

Tabla cruzada entre gestion de capital humano y trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Gestion  Deficiente 0.0% 0.0% 0,0% 0.0% Rho de Spearman
del Regular 6.0% 14.0% 0,0% 20.0% 0.381
capital . : .
Optimo 8.0% 72.0% 0.0%  80.0% Sig. (bilateral)

humano

0.006
Total 14.0% 86.0% 0.0% 100.0%

Nota: en la Tabla 4, en respuesta al objetivo especifico cuatro, la correlacion fue de
0.381, es decir que existe correlacion positiva media y en funcién a la hipotesis
especifica cuatro el p-valor fue de 0.006, lo que significa que se rechaza la hipétesis
nula y se determina que existe relacion entre gestion del talento humano y trabajo
en equipo. Acerca de los resultados mostrado en la tabla cruzada se indica que
cuando la gestién del capital humano y el trabajo en equipo coinciden en el nivel

mas alto, este es de 14% en el nivel regular.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion de la gestion del capital humano y
orientacion a resultados en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas,
2022.

H1: Existe relacion entre la gestion del capital humano y orientacién a resultados

en la Unidad de Gestidon Educativa Local 04 de Comas, 2022.

HO: No existe relacion entre la gestion del capital humano y orientacion a resultados

en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

Tabla 5

Tabla cruzada entre gestion de capital humano y orientacion a resultados

Orientacion a resultados

Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Gestion  Deficiente 0.0% 0.0% 0,0% 0.0% Rho de Spearman
del Regular 6.0% 14.0% 0,0% 20.0% 0.552
capital . . .
Optimo 6.0% 74.0% 0.0% 80.0% Sig. (bilateral)

humano

0.000
Total 12.0% 88.0% 0.0% 100.0%

Nota: en la Tabla 5, en respuesta al objetivo especifico cinco, la correlacion fue de
0.552, es decir que existe correlacion positiva considerable y en relacion a la
hipotesis especifica cinco, el p-valor fue de 0.000, lo que significa que se rechaza
la hipotesis nula y se determina que existe relacion entre gestion del talento humano
y orientacién a resultados. En lo que respecta a los resultados reportados en la
tabla de contingencia, indica que cuando la gestion del capital humano y la

orientacion a resultados coinciden, estos alcanzan 14% en el nivel regular.
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Objetivo especifico 6: Determinar la relacion de la gestion del capital humano y

planificacion en la Unidad de Gestién Educativa Local 04 de Comas, 2022.

H1: Existe relacion entre la gestion del capital humano y planificacién en la Unidad
de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

HO: No existe relacion entre la gestion del capital humano y planificacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

Tabla 6

Tabla cruzada entre gestion de capital humano y planificacion

Planificacion
Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Gestion  Deficiente 0.0% 0.0% 0,0% 0.0% Rho de Spearman
del Regular 10.0% 10.0% 0,0% 20.0% 0.474
capital . . .
Optimo 16.0% 64.0% 0.0% 80.0% Sig. (bilateral)
humano
0.001
Total 26.0% 74.0% 0.0%  100.0%

Nota: en la Tabla 6, en respuesta al objetivo especifico 6, la correlacion fue de
0.474, es decir que existe correlacion positiva media y en cuanto a la hipétesis
especifica seis el p-valor fue de 0.001, lo que significa que se rechazd la hipétesis
nula y se determina que existe relacion entre gestiébn del talento humano y
planificacion. En la tabla cruzada se muestra la relacion entre gestion del capital

humano y planificacién, demostrando un porcentaje de 10% en el nivel regular.
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre gestion del capital
humano y rendimiento laboral en la Unidad de Gestiéon Educativa Local 04 de
Comas, 2022.

H1: Existe relacion entre gestion del capital humano y rendimiento laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022.

HO: No existe relacion significativa entre gestion del capital humano y rendimiento

laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local 04 de Comas, 2022.

Tabla 7

Tabla cruzada entre gestion de capital humano y rendimiento laboral

Rendimiento Taboral

Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo
Gestion  Deficiente 0.0% 0.0% 0,0% 0.0% Rho de Spearman
del Regular 6.0% 14.0% 0,0% 20.0% 0,590
capital . . .
Optimo 4.0% 76.0% 0.0% 80.0% Sig. (bilateral)

humano

0,000
Total 10.0% 90.0% 0.0% 100.0%

Nota: en la Tabla 7, en respuesta al objetivo general, la correlacion de las variables,
fue de 0.590, es decir que es una correlacion positiva considerable y en cuanto a la
hip6tesis general, la significancia bilateral fue de 0.000, lo que significa que se
rechazo la hipétesis nula y se determina que existe relacion entre las variables. En
la Tabla de contingencia se indica que cuando la gestion del capital humano y el
rendimiento humano coinciden, entonces alcanzan un porcentaje de 14% en el nivel

regular.
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V. DISCUSION

En lo que respecta al objetivo general, los resultados inferenciales indicaron
que el Rho de Spearman, fue de 0.590 y la significancia bilateral fue 0.000,
resultando en la aceptacion de la hipotesis del investigador. En tal sentido, se afirma
con ello que una efectiva gestion del capital humano empleando las herramientas
adecuadas para hacerlo va hacer que el rendimiento laboral de los trabajadores sea
mas productivo porque estos percibirdn que su trabajo es valorado y tienen las
condiciones para poder cumplir con los objetivos organizacionales. Un resultado
similar fue el que encontr6 Alvarez y Santa Maria (2021) en una investigacion
realizada en Colombia, en el que la organizacion no aplica una gestion por
competencias, situacion que dificulta el progreso de los trabajadores en el corto
plazo para el desempefio de sus actividades, lo que evidencia la relacién
mencionada, concluyendo que para crear valor en la empresa se requiere de una
efectiva gestion del talento humano. Del mismo modo, Cabeza y Brito (2021) en su
investigacion realizada en Ecuador, encontr6 una relacibn donde se pudo
evidenciar en el bajo rendimiento de los trabajadores es producto de una
desmotivacién para realizar sus labores al no recibir reconocimiento de sus
actividades por parte de la empresa, situaciéon que induce a concluir que los
trabajadores no solamente deben ser exigidos al cumplimiento de sus labores, sino,
gue también deben ser reconocidos por una actividad eficiente que hayan realizado.
Por su parte, desde el fundamento tedrico se cita a Lépez et al. (2019) quienes
afirman que la gestién del capital humano debe observarse desde una perspectiva
estratégica, de tal manera que se encuentre un punto de coincidencia entre el curso
humano y la estrategia, conjuntamente con ello la aplicacién de un liderazgo
directivo asertivo es apropiado para convocar ambos elementos encontrando un
equilibrio entre ambos para alcanzar los objetivos organizacionales.

En relacion al objetivo especifico uno, la correlacion fue de -0.014, y la
significancia bilateral fue de 0.924, razon por la cual se rechazé la hipétesis del
investigador. Estos valores significan que el cumplimiento de los trabajadores para
asistir al trabajo es permanente, asi mismo la puntualidad, los cuales no tienen nada
gue ver con la gestion del talento humano, ello en funcion de que cualquiera de
estos factores como la asistencia y puntualidad traen como efecto un descuento en

su remuneracion, razén por la cual es mas una responsabilidad obligatoria el
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cumplimiento de estos elementos. Sin embargo, Chango (2019) presenté un
resultado distinto donde se evidencio problemas de una alta rotacion de personal
como efecto de problemas relacionados a la gestion de personal, motivacion y una
deficiente seleccion de personal, lo que se evidencia en una falta de compromiso
de los trabajadores, sin importarle los objetivos de la empresa, razén por la cual el
ausentismo es alto y por tanto también la rotacion del personal. En ese sentido,
Chiavenato (2020) proporciona un fundamento cientifico a este comportamiento
indicando que el objetivo principal de la gestion del talento humano es que los
esfuerzos del personal deben contribuir a la eficacia de la organizacion, para ello el
proceso de integrar a un trabajador a la empresa debe ser efectivo, contando con
las herramientas disefiadas para obtener la mayor informacién del prospecto y no
caer en errores a la hora de seleccionar el personal para la empresa.

En relacion al objetivo especifico dos, la correlacion fue 0.435, y la
significancia bilateral fue de 0.002, lo que significa que se acepta la hipotesis del
investigador. Por tanto, se infiere que la actitud hacia el trabajo de los colaboradores
esta condicionada por la gestion del capital humano, es decir, que si esta Ultima no
emplea las herramientas adecuadas para gestionar al personal, como un buen trato
y las condiciones materiales y econdmicas, entonces como efecto de ello elpersonal
tendra una actitud hacia el trabajo negativa, que se va a reflejar en baja produccion.
Resultado similar es el que present6 Torres (2021) en su investigacionpresentd una
correlacion entre las variables de 0.540 y p-valor de 0.002, por tanto,si existe una
gestion del talento adecuada, entonces el rendimiento del trabajador también sera
efectiva y con ello su actitud hacia el trabajo también lo serd porque tendras todas
las condiciones para cumplir con sus labores. Desde la perspectiva teoérica,
Calizaya y Bellido (2019) afirman que la actitud hacia el trabajo es un juicioque el
trabajador tiene acerca del trabajo, esta se compone de tres elementos: cognicion,
afecto y comportamiento, es decir el primero se refiere a la actitud consciente
basada en el conocimiento de reglas, normativa, entre otros, la segundaes la actitud
como un afecto que tiene el trabajador hacia la organizacion y la terceraes el
comportamiento que refleja el trabajador como efecto de las anteriores actitudes,
por tanto, el director o empresario debe tener en cuenta estos tipos de actitud para

realizar mejoras.
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En lo que respecta al objetivo especifico tres, fue de 0.521, y la significancia
bilateral fue de 0.000, lo que significa que se aceptd la hipotesis del investigador.
En tal sentido, el desempefio laboral del trabajador se puede observar a través del
cumplimiento de las metas, es condicionado por la gestién del capital humano, que
es ejercido por los directivos de la organizacion. Este resultado es comparable al
de Torres (2021) quien determind que existe relacion entre las variables, sustentado
en la correlacion de 0.540 y p-valor de 0.002, lo que permitid aceptar la hipotesis
del investigador, ademas con ello se puede apreciar que el desempefio laboral de
los trabajadores, es condicionado por la otra parte, es decir por la gestion del talento
humano, pues no se puede esperar un buen desempefio, si es que no se le da las
condiciones adecuadas a los trabajadores. Por su parte, Calizaya y Bellido (2019)
informan que el desempeio laboral es una actividad que puede ser medida de
diferentes maneras, sin embargo, son tres tipos principales de conductas que lo
constituyen: desempefio de las tareas, el civismo y falta de productividad, con ello
se puede cuantificar cuanto fue el resultado del desempefio del trabajador.

Sobre el objetivo especifico cuatro, la correlacion fue de 0.381 y el p-valor de
0.006, lo que significa que se acepta la hipotesis del investigador. Por tanto, se
puede asegurar que la organizacion de los trabajadores para realizar sus labores
en equipo, va a depender de la motivacién y la direccion de la gestidén del talento
humano, para ello, el director debe ser quien lidere adecuadamente el equipo y
motive a que entre ellos haya apoyo. Resultado similar presenté Villaverde (2020)
quien encontrd que el trabajo en equipo se relaciona con la gestion del talento
humano, representada en una correlacion de 0.787, con p-valor menor a 0.05.
Situacion que demuestra que el trabajo en equipo es una estrategia que es
promovida desde la direccién, quien no puede soslayar su responsabilidad de dirigir
los equipos que dependen de su liderazgo, pues se ha determinado que si el lider
es deficiente, entonces sus seguidores también lo son. Por su parte, Kerrissey et
al. (2020) desde su perspectiva tedrica indicaron que el trabajo en equipo es la
articulacion de los esfuerzos de los trabajadores para obtener un objetivo comun.
Se constituye en una interdependencia entre los integrantes de un equipo, los
cuales comparten objetivos comunes que van a satisfacer a la comunidad.

En lo que respecta al objetivo especifico cinco, la correlacion fue de 0.552, y

la significancia bilateral fue de 0.000, este valor es menor al a = 0.05; aceptando
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con ello la hipétesis del investigador en tal sentido la orientacion de los resultados
de la empresa esta supeditados a una buena gestion del talento humano, por tanto,
los trabajadores cumpliran en funcion a ello y orientaran los resultados al
cumplimiento de metas o no, si es que cuentan con las condiciones ambientales
para lograrlo. Al respecto, Villaverde (2020) presento un resultado similar, alreportar
que el cumplimiento de objetivos de los colaboradores se debe a una efectiva
gestion del talento humano, este reporte se sustenta en la correlacion de

0.450 y p-valor inferior a 0.05, por tanto, no se podria cumplir con los resultados ni
las metas, si es que estas no se encuentran orientadas de manera precisa y clara.
Para Barrera et al. (2020) la orientacion a resultados se refiere a los resultados que
la organizacion espera del trabajador, el cual también es un indicador de su
rendimiento laboral. En tal sentido, el trabajador que obtiene resultados positivos
tiene un buen rendimiento porque de esta manera mide la organizacién, para este
efecto es importante que la empresa también otorgue las condiciones adecuadas
al trabajador para conseguir la meta planificada.

Acerca del objetivo especifico seis, la correlacion fue de 0.474 y la
significancia bilateral fue de 0.001, este valor es menor al a = 0.05; lo que significa
gue se acepta la hipotesis del investigador. Este resultado evidencia que la
planificacion tiene una estrecha relacion con la gestion del talento humano, si esta
no tiene las capacidades para hacerlo, entonces los trabajadores irdn a la deriva,
no sabran cuales son los objetivos y haran su trabajo de acuerdo a como ellos les
parezca mejor. Similar resultado fue el de Calle (2020) quien mostré que la
planeacién siendo el punto de partida de la competitividad es necesario que se
realice y sobre todo que se haga conocer a los colaboradores, ello queda
demostrado en la correlacion de 0.741 y p-valor de 0.01, por lo cual se asegura que
la planificacion es una actividad de la gestién del talento humano y por tanto una
responsabilidad que debe asumir. Al respecto, Chiavenato (2017) indicé que la
planificacion es un elemento fundamental del proceso administrativo, el cual esta
constituido por estrategias, objetivos, planes a corto, mediano y largo plazo que dan
a dar la pauta de la guia de los esfuerzos de la organizaciéon. Asi mismo, estos
elementos deben darse a conocer a los trabajadores, para que ellos sepan sobre

gue va hacer su esfuerzo y le den la importancia que merece el mismo.
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VI.

CONCLUSIONES

. Enrelacion al objetivo general, existe correlacion positiva considerable entre

las variables gestion del capital humano y rendimiento laboral en la UGEL 04
Comas, donde r= 0.590, es decir fue una relacion positiva considerable yel

p-valor de 0.000, aceptando con ello la hipétesis del investigador.

. En relacién al objetivo especifico uno: se concluyd que no existe relacion

entre la gestion del capital humano y asistencia - puntualidad en la UGEL 04
Comas, donde r= -0.014, es decir fue una relacién negativa media y el p-

valor de 0.924, rechazando con ello la hipotesis del investigador.

. Enlo que respecta al objetivo especifico dos: se concluyd que existe relacion

entre la gestion del capital humano y actitud hacia el trabajo en la UGEL 04
Comas, donde r= 0.435, es decir fue una relacion positiva media y el p-valor
de 0.002, aceptando con ello la hipotesis del investigador.

. Enlo concerniente al objetivo especifico tres: se concluyd que existe relacion

entre la gestion del capital humano y desempefio laboral en la UGEL 04 de
Comas, donde r= 0.521, es decir fue una relacién positiva considerable y el
p-valor de 0.000, aceptando con ello la hipétesis del investigador.

. Acerca del objetivo especifico cuatro: se concluyd que existe relacion entre

la gestidon del capital humano y trabajo en equipo en la UGEL 04 de Comas,
donde r=0.381, es decir fue una relacién positiva media y el p-valor de 0.006,

aceptando con ello la hipétesis del investigador.

. Enrelacién al objetivo especifico cinco: se concluy6 que existe relacion entre

la gestion del capital humano y orientacion a resultados en la UGEL 04 de
Comas, donde r= 0.552, es decir fue una relacién positiva considerable y el
p-valor de 0.000, aceptando con ello la hipotesis del investigador.

. En relacion al objetivo especifico seis: se concluyé que existe relacidon entre

la gestion del capital humano y planificacién en la UGEL 04 de Comas, donde
r= 0.474, es decir fue una relacidon positiva media y el p-valor de 0.001,
aceptando con ello la hipotesis del investigador.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere al director, jefes y coordinadores de area de la Ugel 04 tener claro
que la gestion del capital humano es determinante para obtener un O6ptimo
rendimiento laboral de los colaboradores, es por ello que debe primar el dialogo, los
acuerdos y brindar los elementos necesarios para alcanzar dicho rendimiento.

Se recomienda a la direccién implementar politicas sobre la asistencia y
puntualidad de los trabajadores, asi también debe estar establecido en el
reglamento interno donde muestre incluso las sanciones para que estas
consideraciones sean cumplidas por los trabajadores.

La direccidn de la organizacion debe asumir una actitud positiva y proactiva
hacia los trabajadores, motivandolos a que ellos son el soporte y motor de la
organizacion, en tal sentido, coherentemente con ello debe darle las condiciones
adecuadas para que ello cumplan con su trabajo y con los objetivos
organizacionales.

La UGEL 04 a través del director, debe brindarle al colaborador las
condiciones adecuadas como espacio, herramientas y otros elementos que le
faciliten al colaborador tener un desempefio adecuado y presente resultados segun
la planificacion.

La direccion de la UGEL 04, a través del director debe fomentar el trabajo en
equipo mediante la formacion de los mismos para el cumplimiento determinados
objetivos, es decir el colaborador debe tener la predisposicién de formar estos
equipos sin ocultar informacién y apoyandose en las actividades asignadas a su
labor.

La direccion de la UGEL 04 a través del director debe promover un trabajo
orientado a resultados, hacerlos participar de elaboracion de los planes y brindarle
las herramientas que requieren para alcanzar los objetivos, es importante también,
realizar un acompafamiento a los colaboradores para fortalecer las relaciones entre
director-colaborador y encamine sus esfuerzos al cumplimiento de los objetivos.

Los directivos de la UGEL 04 deben elaborar planes anuales con apoyo de
los colaboradores los cuales deben ser concertados para que haya un acuerdo de
cumplimiento de los mismos, aplicando aspectos mencionados como la
participacion, el trabajo en equipo y el apoyo entre colaboradores y directos para

concretar los aspectos planificados.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

Variable

Definicion Conceptual

Definicidn
operacional

Dimensiones

Escala de

Indicadores L
medicion

Gestion del capital
humano

Es la funcién que tiene la capacidad de convocar la
colaboracién eficaz de los colaboradores para
concretar objetivos de la organizaciéon. Bajo esta
perspectiva los colaboradores pasan de ser simples
elementos para alcanzar la productividad a
asociados de la empresa, cambiando aquellas
tareas que no son importantes 0 no aportan gran
cosa a la organizacion para dejarlo bajo Ila
operatividad de terceros (Chiavenato, 2020).

La variable
gestiéon del
capital

humano se
operacionaliza
en tres
variables y 26
items.

Admision  de
personas

Desarrollo de
personas

Compensacion
de personas

Reclutamiento.
Seleccion.

Induccion
Capacitacion.

Perfil de habilidades.
Relaciones.

Remuneracion.
Motivacion.
Planes de carrera.

Ordinal

Rendimiento laboral

“Es el conjunto de caracteristicas o capacidades de
comportamiento o rendimiento de una persona,
equipo u organizacion” (Chiavenato, 2017, p, 206).

La variable se
operacionaliza
en seis
factores y 47
items.

Asistencia Yy
puntualidad

Actitud hacia el
trabajo.

Desempefio
laboral.

Trabajo en
equipo.

Orientacién
hacia
resultados.

los

Planificacion.

Gestion del tiempo.

Esfuerzo.
Habilidad para trabajar solo.
Responsabilidad.

Conocimiento del puesto de trabajo.
Versatilidad.

Habilidad para trabajar con otros.
Relacion con otros.
Comunicacion.

Ordinal

Autonomia.
Cumplimiento.

Habilidad para el planeamiento.
Participacion en la planificacion.




Anexo 2. Matriz de consistencia

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General Variable 01 | Dimensiones | Reclutamiento Tipo de Inv.
¢, Cudl es la relacion entre | Determinar la relacion | H1: Existe relaciéon entre Capital de variable 01 | Seleccion. Aplicada
gestién del capital humano | que existe entre | gestion del capital humano Admisién de Induccién.
y rendimiento laboral en la | gestion del capital | humano y rendimiento personas. Disefio  de
Unidad de Gestion | humano y rendimiento | laboral en la Unidad de Capacitacion Inv.
Educativa Local 04 de | laboral enla Unidad de | Gestion Educativa Local Desarrollo de | Perfil de | No
Comas, 20227 Gestion Educativa | 04 de Comas, 2022 personas habilidades. experimental
Local 04 de Comas, Relaciones. Nivel:
2022. Compensacion correlacional
de personas Motivacién
Planes de carrera | Poblacion:
Problemas especificos Objetivos Hipotesis especificas Variable 02 | Dimensiones | Gestion del | 50
¢, Qué relacion existe entre | Especificos Existe relacion entre la Rendimiento | de variable 02 | tiempo. Muestra:
gestién del capital humano | Determinar la relacién | gestion del capital | laboral Asistencia y | Esfuerzo censal
y asistencia - puntualidaden | de la gestion del capital | humano y asistencia - puntualidad Técnicas:
la  Unidad de Gestion | humano y asistencia - | puntualidad en la Unidad Habilidad para | Encuesta
Educativa Local 04 de | puntualidad en la|de Gestibn Educativa Actitud hacia el | trabajar solo.
Comas, 20227? Unidad de Gestion | Local 04 de Comas, 2022. trabajo. Responsabilidad. | Instrumento:
Educativa Local 04 de Conocimiento del | Cuestionario
¢, Qué relacién existe entre | Comas, 2022. Existe relacion entre la Desempeiio puesto de
gestion del capital humano gestion del capital laboral. trabajo.
y actitud hacia el trabajo en | Determinar la relacion | humano y actitud hacia el Versatilidad.
la  Unidad de Gestion | de la gestion del capital | trabajo en la Unidad de Trabajo en | Habilidad para
Educativa Local 04 de | humano y actitud hacia | Gestion Educativa Local equipo. trabajar con
Comas, 20227 el trabajo en la Unidad | 04 de Comas, 2022. otros.
¢ Qué relacion existe entre | de Gestion Educativa Orientacién
gestién del capital humano | Local 04 de Comas, | Existe relacién entre la hacia los | Relacion con
y desempefio laboral en la | 2022. gestion del capital resultados. otros.
Unidad de Gestion | Determinar la relacién | humano y desempefio Comunicacion.
Educativa Local 04 de | delagestion del capital | laboral en la Unidad de
Comas, 20227 humano y desempefio | Gestién Educativa Local Planificacion Autonomia.

laboral en la Unidad de

04 de Comas, 2022.

Cumplimiento.




¢ Qué relacién existe entre
gestién del capital humano
y trabajo en equipo en la
Unidad de Gestion
Educativa Local 04 de
Comas, 20227

¢ Qué relacién existe entre
gestién del capital humano
y orientacion hacia los
resultados en la Unidad de
Gestién Educativa Local 04
de Comas, 2022?

¢, Qué relacion existe entre
gestién del capital humano
y planificacion en la Unidad
de Gestién Educativa Local
04 de Comas, 20227

Gestion Educativa
Local 04 de Comas,
2022.

Determinar la relacion
de la gestién del capital
humano y trabajo en
equipo en la Unidad de
Gestion Educativa
Local 04 de Comas,
2022.

Determinar la relacion
de la gestion del capital
humano y orientacién
hacia los resultados en
la Unidad de Gestién
Educativa Local 04 de
Comas, 2022.

Determinar la relacion
de la gestién del capital
humano y planificacion
en la Unidad de
Gestioén Educativa
Local 04 de Comas,
2022.

Existe relacion entre
gestién del capital
humano vy trabajo en
equipo en la Unidad de
Gestion Educativa Local
04 de Comas, 2022.

Existe relaciéon entre la
gestion del capital
humano y orientacién
hacia los resultados en la
Unidad de Gestion
Educativa Local 04 de
Comas, 2022.

Existe relaciéon entre la
gestion del capital
humano y planificacion en
la Unidad de Gestion
Educativa Local 04 de
Comas, 2022.

Habilidad para el
planeamiento.
Participacion en
la planificacién.




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y

RENDIMIENTO LABORAL
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter

confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con los

objetivos de la investigacion titulada: “Gestion del Capital Humano y Rendimiento Laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local 04 de Comas, 2022” Agradeciendo su

colaboracidn, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segun crea conveniente:

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.

Género: Hombre Mujer

responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
. Gestion del capital humano VALORACION
N Admisién de personas 5143|121
Reclutamiento
o1 ¢La orgapizacién antes de elegir un trabajador realiza un proceso de
reclutamiento?
02 | ¢El reclutamiento se hace por referencias de otros trabajadores?
03 | ¢El reclutamiento se hace mediante convocatoria publica?
Seleccion
04 ¢La en.tiQad cuenta con un procedimiento de seleccion de personal que hace
mas eficiente su labor?
05 ¢Considero que Igs pruet_)as psicoldgicas antes de optar por el puesto hacen que
se opte por la mejor opcion?
06 ¢Piensa que la entidad no hace una buena seleccion por los resultados del
rendimiento laboral de algunos trabajadores?
07 ¢La e_ntidad cuando ingresa un nuevo trabajador, este es presentado a los demas
trabajadores?
Induccidn
08 (Al nuevo tra_bajador se le realiza un proceso de induccion donde se le explica
;seré el trabajo que debe hacer?
09 ¢Esté_ de acuerdo en que el proceso de inducgién permite que el nuevo
trabajador se vaya amoldando al sistema de trabajo?
Desarrollo de personas VALORACION
Capacitacion
10 g,Lq entidad no egté interesada en realizar capacitaciones al personal para que
mejore sus capacidades?
11 | ¢Harecibido capacitacién y estas han contribuido con mi rendimiento laboral?
12 ¢Considera que la capacitacion debe ser considerada como una inversion, antes
gue un gasto?
Perfil




13

¢La entidad cuenta con un manual de funciones donde se establece el perfil del
trabajador para cada puesto?

14

¢Ha notado que la entidad no considera ningln tipo de perfil del trabajador
para gue ingresen a trabajar, solo entran recomendados?

15

¢El especialista en recursos humanos elabora un perfil del trabajador con las
competencias que requiere el puesto de trabajo?

Relaciones

16

¢El trabajo en equipo es un valor que eh notado que se fomenta en la
organizacion?

17

¢ Esta de acuerdo con el tipo de trato que da el jefe a todos los trabajadores?

18

¢Considera que el trato que se experimenta entre trabajadores y jefes es el
adecuado?

Compensacion de personas

VALORACION

Motivacion

19

¢La remuneracion que recibo justifica mi rendimiento en el trabajo?

20

¢Estoy contento con la remuneracién que recibo porque cubre mis expectativas
econdmicas cubriendo mis necesidades?

21

¢ Se siente motivado por el ambiente laboral donde trabajo?

Planes de carrera

22

¢ Se siente motivado porque la labor que realizo contribuye a mi crecimiento
personal y profesional?

23

¢ Los objetivos de la entidad concuerdas con los mios?

24

¢Mis planes se ajustan con la labor que estoy realizando a la entidad?

25

¢Siento que con el trabajo que realizé voy a concretar mis planes de carrera?

Muchas gracias

CUESTIONARIO SOBRE RENDIMIENTO LABORAL

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
. Rendimiento laboral VALORACION
N ASISTENCIAY PUNTUALIDAD 5141321
Gestion del tiempo cambiar otras preguntas
01 | ¢Encuentra razones para no concluir las metas a tiempo?
02 | ¢Suele asistir puntualmente a su centro laboral?
03 | ¢Solicita permisos laborales constantemente?
ACTITUD HACIA EL TRABAJO
Esfuerzo
04 | ;Se ausenta de su puesto de trabajo con frecuencia?
05 | ¢Tiene iniciativa para realizar sus labores?
Habilidad para trabajar
06 | ¢Realiza sus labores, sin esperar indicaciones por parte de su jefe inmediato?
07 | ¢Sugiere mejoras respecto de los procesos de su puesto de trabajo?
Responsabilidad — agregar contenido — dejar las g convienen
08 | ¢Persiste hasta lograr la labor asignada?
09 | ¢(Demuestra disposicion para aceptar responsabilidades?
DESEMPENO LABORAL VALORACION

Conocimiento del puesto de trabajo

10

¢Realiza innovaciones en su préactica educativa?

[ |




¢Integra oportunamente estrategias adecuadas para el cumplimiento de los

11 -
logros académicos?
12 | ¢{Conoce las actividades de su puesto de trabajo?
Versatilidad
13 | ¢Hace uso racional de los recursos?
14 | ;Se adecUa con facilidad a los cambios?
TRABAJO EN EQUIPO
Habilidad para trabajar con otros
15 | ¢Resuelve los problemas laborales, sin recurrir a sus compafieros?
¢Percibe que cumple mas rapido con las metas cuando realiza trabajo en
16 equipo?
Relacién con otros
17 | ¢Tiene una actitud conciliadora en los conflictos de trabajo?
18 | ¢Muestra aptitud para relacionarse con sus compafieros de trabajo?
ORIENTACION A RESULTADOS
Autonomia
19 | ¢ Toma decisiones acertadas con respecto a su préctica educativa?
20 | ¢Realiza cambios para mejorar constantemente en su practica educativa?
Cumplimiento
21 | ¢Termina su trabajo oportunamente?
22 | ¢Alcanza los logros académicos con frecuencia?
PLANIFICACION
Habilidad para el planeamiento
23 | ¢Brinda su punto de vista en la toma de decisiones?
24 | ;Plantea metas para el cumplimiento efectivo de su préactica educativa?
Participacion en la planificacion
25 | ¢Participa en la planificacion del proyecto educativo institucional?
26 ¢Conoce la normatividad y realiza aportes en la planificacion en funcién a

ellas?

Muchas gracias



Anexo 4. Certificado de validacién de instrumentos

m UNIVERSIOAS CEAAR VALY W0

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL CAPITAL HUMANO

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Admision de personas Si No Si No Si | No

1 La orgamzaclou antes de elegur un wabajador realiza un X x
proceso de s

2 Bl reclutansentio  se l:.ur poc  referencias de otros x x x
lraby_admes’

3 | (Bl reclutammento se hace mediante convocatana publica” X X X

a4 JLa entadad cuenta con un procedauedo de seleccadn de x x X
personal que hace mads eficsemte su labor?

5 Consudero que Las pruehas piscologicas antes de optar por x x x
el puesto hacen que = opte por ba mejor opcion’”

© Prensa que 13 entidad no hace vna buena seleccion por los X X X
m'l‘ids_  del yendapento laboral de algunos gabiazaderes?

7 cundad cuando mgresd w auevo Wabaador, este e x x x
guenndo a 1os demas tabijadores?

8 LAl nuevo mmabajadot se le realiza un proceso de wnduccion x x x
donde se le explica jvera el iabajo que debe hacer?
LEsta de acuerdo en que el proceso de anddoccon permite

9 | que el auevo trabajador se vaya Idando al de X x x
trabazo”
DIMENSION 2: Desarrallo de personas Si No Si Neo Si No

10 Lo entdad no wsta mileresada en realizan capacitacaones al x x x
pensonal para que mejore sus capacidades”

11 (Ha recibido capacitacedn v estas hao costnnbuido con m: x x X

1 o 1aboral?

12 LConsidera que [ capacitacion debe ser consadernda como x x X
045 10versatnl ANles que un gasio”

13 Ja entdad cuenta con un sanual de funciones dande s X % X

hubk« el petﬁl del trabajador para cada puesio?

JHa que 1a dad 1o ¢ deta ta upo de pecfil
14 | del n—aba;ndm para que mgzesen 4 abags \olu eutran x
recomendados?

x
x

JEl especalivn en revunsos humanos elabosa un pesful del
15 | uabasador con las comperencias que requiere el puesto de X X X
uabazo”

18 LEI mabajo en equipo o5 un valor que eb uotado que se

17 ‘,Estadeacuerdocondnpodeuatoquedaeljeﬂeatodos X X
los trabajad

18 Comxdemqueelmoqueseemmmm
trabajadores y jefes es el adecuado?

DIMENSION 3: Comp ion de personas Si No Si No | Si| No

¢La renmineracion que recibo justifica mi rendimiento en el

19 trabajo?

x
>
>

(Estoy « to con la 10n que recibo porque
20 | cubre mis expectats econdmicas cubriendo mis

71 | ;Se siente motivado por &l ambiexie Iaboral donde Habio?

22 ¢ Se siente motivado porque la labor que realizo contnbuye
a mi crecinliento personal v profesional?

23 | ;Los objetivos de la entidad cc das con los mios?

2 g\'ﬁsghf:ssea;uﬂanconlalaborqxeestoyruﬁzandoa

x| XX X X X
XK XX X X x
X[ X IXl X X X

25 ¢Stento que con el trabajo que realizd voy a concretar mis
planes de camrera?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones, hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Gastello Mathews Willy DNI: 09635561
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

1Perti ia: £l item al teorico fi d
2Relevancia: El item es apropiado pars rep al o di i .
especifica del constructo Lima, 26 de mayo de 2022.

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

Nota: iencia. se dice
medir la dimension

do los tems p son i para

Firma del Experto Informante,



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD Si No Si No [ Si | No

1 | ;Encuentra razones para no concluir las metas a tiempo? X X X

2 | ;Suele asistir punmalmente a su centro laboral? X X X

3 | ;Solicita permisos laborales constantemente? X X X
DIMENSION 2: ACTITUD HACIA EL TRABAJO Si No Si No | Si [ No

4 | ;Se ansenta de su puesto de trabajo con frecuencia? X X X

5 | ;Tiene iniciativa para realizar sus labores? X X X

6 ;Bealiza sus labores, sin esperar indicaciones por parte de X X X
su jefe inmediato?

7 US‘IJ..__‘!JEI‘E‘ mejoras respecto de los procesos de su puesto de X X X
trabajo?

8 | ;Persiste hasta lograr la labor asignada? X X X
;Denmestra disposicién para aceptar responsabilidades? X X X
DIMENSION 3: DESEMPENO LABORAL Si No Si No [ Si | No

10 | ;Realiza innovaciones en su prictica educativa? X X X
1 (Integra cporfunamente estrategias adecuadas para el ¥ X X
cumplimiento de los logros académicos?
12 | ;Conoce las actividades de su puesto de trabajo? X X X
13 | ;Hace uso racional de los recursos? X X X
14 | ;Se adeciia con facilidad a los cambios? X X X
DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIFO
15 L‘,Rrsue‘h;? I:)s problemas laborales, sin recumir a sus ¥ X X
compaiteros?
16 ;Percibe ¢que cumple mas ripide con las metas cvando ¥ X X
realiza trabajo en equipo?
17 | ;Tiene una actitud conciliadora en los conflictos de trabajo? | X X X
18 (Muestra aptitud para relacionarse con sus compafieros de ¥ X X
trabajo?
DIMENSION 5: ORIENTACION A RESULTADOS
;Toma decisiones acertadas con respecto a su practica
19 ;ducativa? X X X
;Fealiza cambios para mejorar constantemente en su
20 practica educativa? X X X
21 | ;Ternuna su trabajo oportunamente? X X X
22 | ;Alcanza los logros académicos con frecuencia? X X X
DIMENSION 6: PLANIFICACION
23 | (Brinda su punto de vista en la toma de decisiones? X X X
24 égllinrga g:ems para el complimiento efectivo de su practica X X X
atva’?
;Participa en la planificacion del proyecto educativo
& (';ustin,\cional? = X X
2% (Conoce la normatividad y realiza aportes en la X X X
planificacion en funcion a ellas?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones, hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Gastello Mathews Willy DNI: 09635561

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

; Lima, 26 de mayo de 2022.
tPertinencia: £l item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para e 2 [
medir la dimension ~ — f( HT '(..(.,L..-
. B e e
wa Gastello Mathews
Masstro en Gestioa Pblics

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL CAPITAL HUMANO

N° DIMENSIONES | items Pertinencla’ | Relevancia’ | Claridad’ Sugerenclas

DIMENSION 1: Admisidn de personas No Si_| No _No

e

(Lo organizacion sntos de elegir un trobajador realize un
Mocesn de eclutamisnto?

-
>

LEI recltemmnto se hacs pal referencess de obios
frabagadores?

LElreciutamiento 56 race madianie convocatona patlica?

LLe entidad Cusida con un procacmiento de seaccion o8
parsonal que hace mas aficlents su laboe?

LCONSIISI0 Qus &8 peuebas PIIcoldRICas sntes de optor poe
& pussta NBoen Que Si ople PO B Mejor opCKn?

ch que la ontidad No hacst una buena SERCCion por os
ded laboral de alg trahajadaras?

(la entdad cusndo NgrEsH Un Mo tratajador. 8ste a5
weessntodo o ks demas trabojadoms?

e N lo e N
X I X | X | X | x| x| Xx
X X | X | X | x| X |>x|x

A nuevo tabajador se e reakza un proceso de induccion
donde se lo explca /sard el Irnbap que dao- hacec?

(Esta de do on qua el p de
2 | que e nuayo tr %0 vva I, al da
irpbaga’?

x
x

DIMENSION 2- Desarrolic de personas

5
g
g

10 c,Ll no esto on copactacionas
50 idacac?

11 Lm mmbido upodnaon ¥ &5las han contriiudo con mi

o | 1?

12 LConsuem QU K CRNOCAACION 0AbS HAF CONGEraca coma
ung nvarsdn, antas que un gasto?

XX | X |Xx
x| X | X |x

13 (La enticad ta con un do fu dande s
esiblecs ol perll del Wabajodor para Codo puesto?

L HA NOLAGH Gue ¥ ENttad N0 CONGKISE Ogun Upo de pertil
14 | del rubigacor pars que igressn & tubajsr Solo anttun
tecomendados?

LEl sspeciaiista en recursos humanos eSabora un peti del
15 FADAHT0N COMN 185 COMPAIENCIAS QUE requiBie & puesio &3
Irabajo?

xxxxxxzxx'xxxxxxx}'g

16 LEI Wabajo en squpo 84 un valor que & nolado que s

Tormants &0 la organzacion?
17  E5ta de scusido con e Upo de Irsto que da
03 rabsiadores?

18¢,C’onsdem que e ftrato que se expenmenta entre

y jefes es el adecuado? X X X
DIMENSION 3: Compensacion de personas Si No Si No | Si | No
¢ La remuneracon que recho justifica mi rendemvento en el
19 tabapo? X X X

LEstoy conterdo con la remuneracdn que recbo porgue
20 | cubre mes  expectaivas  econdmicas  cubnendo  mis
necesidades?

¢ S¢ sente molivaxo por el arnbiente laboral donde trabaj?

4 Se siente mokvado porque 1 labor que realizo contribuye

¢ Los objetives de la entidad concuerdas con los mios?

28R

Mis planes se ajustan con la labor que estoy reakzando a
la enbdad?

25 L Sento que con el trabayo que realzd oy a concretar mis
planes de carrera?

X
X
a mi crecknento personal y profesional? X
X
X
X

Observaclones (precisar sl hay suficlencla):

Opinion de aplicabilidad: Apscable [ X]  Aplcable despuss de corregr | |No aplicable | |

Apeliidos y nombres del juez validador: MENDOZA QUISPE JAVIER FERNANDO DNI: 00780880
Especialidad del validador: Lloonciado en Mmlnkmdbn

2Relevancia: ! dem es apropado para tep o P le o dim
especica del corsinkio

ICkaridad: Se entende sn dficutad alguna o do del sem vs , exacio
y drechy

Nota: Suficenca, se aios suficencia cuando 105 lems planieados son sulcentes paa
meder la demension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Clanidad’ Sugerencias

DIMENSION 1: ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD Si No Si No | Si | No

4 | LEncuentra razones para no concluir las metas &
tiempo?

2 | 4Suvele asstr puntualmenie a su centro iaboral? X

¢ Solicita permisos laborales constantements? X

DIMENSION 2: ACTITUD HACIA EL TRABAJO Si No

¢ Se ausenta de su puesto de trabajo con frecusncia?
¢ Tiena iniciativa pars realear sus labores?

¢(Realiza sus labores, sin esperar indicaciones poar
parte de su jefe nmedato?

LSugiers mejoras respecto de los procesos de su
puesto de trabajo?

LPersiste hasta lograr |a labor asignada?
LDamuesta AiSpPoSICIGn para aceplar

1 dadas?
ov_ggnsu%n 3: DESEMPENC LABORAL
10 | (Realiza nnovaciones en su practica educativa?

11 ¢Integra oportunamente estrategias adecuadas para
el cumplimisnto de los logros académicos?

12 | ;Conoce las actividades de su puesto de trabajo?

13 | 4 Hace uso racional de los recurses?

14 | /Se adecia con facilidad a los cambios?

DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO

18 LResuslve los problemas laboralas, sin recurmr a sus
companeros?

16 (Permbe que cumple mas rapido con las metas

cuando reakza traboo en equipo?

17 LTiene una actitud conciliadora en los conflictos de
trabajo?

18 (Muestra apttud para relacionasse  con  sus
compafieros de trabajo?

DIMENSION 5: ORIENTACION A RESULTADOS

19 LToma decisionss acertadas con respecio a su
practica educatva?

20 | ¢ Realiza cambios para mejorar constantemente en su

practica educativa?

21 | ¢ Termina su trabaj oportunaments?

22 | ¢ Alcanza Jos logros academicos con frecuencia?

DIMENSION 6: PLANIFICACION

23 | ;Brinda su punto de vista en Is 1oma de decisiones?

24 ¢ Plantea metas pasa el cumplimiento efectivo de su
praciica educativa?

26 ¢ Participa en la plandficacion del proyecto educative
institucional?

2 ¢Conoce la normatrvdad y realiza aportes en la
planificacién en funcion a ellas?

>

w | ~ @ (o
3 I x| x |xIx| © | x [x

]
3
©

x|xix| x ngxxx x |xlx| @ | x |x| x

HKIXIX| x| x
X IXIXE > | X

x| X | X | x
x| x| x| x
X | x| x| x

x
>
>

>
>

x| | x| XX
K| x| > Ix] Ix|Xx

Observaciones {precisar si hay suficiencia):
de |a referida empresa,

Opinion de aplicabifidad: Aplicable [ X] Aphcable despues de corregw [ |No aphcabls [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador: MENDOZA QUISPE JAVIER FERNANDO DNI: 00790850
Especialidad del validador:  Licenciado en Administracion
Magister en Administracion y Direccion de Empresas

1Pertinencia; E) #am ponde al P10 tesnco f 1

2Rolovancia: E) #em es apropado para representar al comp o d Lima, 26 de mayo de 2022.
especifica del comtnucto

ICIaridad: Se entisnde sin dificultad alguna ef snuncado dal ilam, &5 CONCSO, AXECI0

y directa

Nota. Sufiencia, s« dice suficencd caando 108 tlems plandeados son suficienies para
meds la dmension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL CAPITAL HUMANO

N* DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad" Sugerencias
DIMENSION 1: Admisién de personas Si | No | Si | No | Sl | No

1 LLn organzacsin antes W siapr un trabajador realize un X X X
proceso de r

2 LEl recautamiento se hsce por relemncias de offos X X X
trabagagores?

3 | LEl meclutarmeantn 56 hace mediants convocatona plblica? X X X

4 ¢La entidad cuenta con un proced de sal de | X X
personal que hace mas eticiente su abor?

5 < Considero que s pruebas psicoldgicas antes de optar por X X X
ef pussto hacen que se opte pos la mejor opcion?

6 (Plensa que ta enticad no haca uNa buend Selsccitn por s X X X
resuftados del rendimento laboral 0 algunos rabajedores?

7 4La entidad cusndo Mgresa un nusvo trabajador, 9ste 8s X X X
presentado a 5 d trabojotoras?

8 LAl nuevo tranajador s& % realiza un proceso de mduccon X % X

donde sa le exphca ¢ sera al irabaje que debs hacee?

LEstd de acuerdo 6n qQue &l proceso o6 INBUCCON permts
9 | que el nusvo trab@dor 5@ vayn amokiando al srstema de

froboo?

>

DIMENSION 2: Desarrollo de personas No | Si | No

10 Le enhdad no 6518 INteresada & (ealzal capacilaciones
al personsl para gue Mejpre sus capecidades?

44 | 4Ha recibio capaciacitn y estss han contibundo con mi
rendimiento bboeal?

12 ¢ Considarn que @ capacitacion dede ser consicerada como
una mversion. antes que un gasto?

x| x|x|x|® x
x| x| x| x|@® x

x| X | x| x

qa | ¢b8 entidad cueata con un manual de funciones donde se
establece of peril dael trobigador pata cada puesto?

&Ha notado que i entidad no consideca ningan lipo de pedil
14 | de rabajador pare que INArésen & trabajar sok entian | X
recomentados?

>
x

LEI gspeciphsta on 1ocursas humanos olabora un perfil dal
15 | wabsfador con las competencias que requiere ol puesto de | X X X
trabago?

16 +El rabdo en equipo 65 Ln VAol que &h notado que se
fomentsa én la organizecin?

17 ¢Esti de acuerdo con @l tipo de tralo que da
los trabagadoeas?

18 cConmdern que e balo que <& expermenta enlre X X X
trabajadores y pfes es ol adecuado?

DIMENSION 3: Compensacion de personas Si No Si No | Si | No

19 | ¢La remuneracian que recibo yustifica mi rendimiento en el | 5 X X
trabaje?

g,Estoymomlammmrecmopaque
20 | cutwe  mis Clativas cubnendo
necesidades?

21 | (Se siente motivacso por &f amisente laboral donde traba?

22 (.S siente motivado porgue 1a labor que realizo contnbuye
a mi crecimento

24 amumssemcmhhbuuemywma
enﬁdnd?

25 bmymdmummm.mm

X X X

X X X

to personal y 2 3 a

23 mem&hMMwﬂmm‘l X X X
X X X

X X X

A

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El in:
objetivos del trabalo de Investigacion.

Opinién de aplicabllidad: Apicable | X]  Aplicable después de comegir | |No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: MENDOZA SALAS, RICARDO LEONIDAS DNI: 00425224
Especialidad del validador:  Doctor en Educacion

1P in: 1 dem Yaonioo K

ZRelevancia: El #em vs apropado para rep al o

epacifca del comitructo

:Chﬁhd.&uﬂeu’amdi&“dvmadmmddm.nmemb Lima.27demayod02022.
Noto: SUScinog, 50 dice MBCRNCE 00 108 isens ol hrs SO0 S para

medir [y Gmermion

.

MENDOZA SALAS. RICARDO LEONIDAS
DNI: 00425224,




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N© DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD Si No | Si No | Si | Ne

1 ¢Encuentra razones para no conclur las matas a X X
lmpa?

>

2 | Suete asistir puniuaimente a su centro kaboral? X X

¢ Salicita permisos laborales constantementa? X X

DIMENSION 2: ACTITUD HACIA EL TRABAJO

Ne

No No

¢.Se ausentn de su puesto de lrabajo con frecusncia?

X
>y

¢ Tene inictativa para realizar sus laboras?

¢Realiza sus labores, sin esperar ndicaciones por
_pante de su jefe mmediato?

S
s

LSuglere Mmejoras respecio de o5 proceses e su
puesto de rabajo?

¢ Persiste hasta logrsr la lsbor asignada?

¢ Demuestra ARSPOSICION para ncepiar
responsabilidades?

o o N e

DIMENSION 3: DESEMPENO LABORAL No No No

10 | JResliza innovaciones &n su practica educativa?

19 | ¢IMega oportunaments estrategias adacuadas para
al cumplimiento de los logros acadénicos?

12 | (Conoce las actividades de su puesio de trabajo?

13 | pHoce uso racional ge J0s owsos?

wimix| x| x| X x| x
> xix| x| = (O] x Ix| x
x| M | x| x x| x | x [x|x| @ | x x

14 | ; Se adecda con tacilidad a los cambios?

DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO

15 ¢ Resuslve los problemas laboraies, sin recurmr a sus
companeros?

16 ¢Percibe que cumple mas rapido con las metas
cuando realiza trabsjo en equipc?

17 cTieng una actitud concikadora &n los conflicios de
lrabayo?

x| x| x| X
x| x| x| X
x| X | x| X

4g | ¢Muesira apttud pars  relacionsrse con  sus
companieros de trabajo?

DIMENSION 5: CRIENTACION A RESULTADOS

19 cToma decisongs acentadas con respecto a su
prachics educative?

>

20 | (Realiza cambios para mejorar constantements en su X X

>

praciica educativa?

21 | ¢ Termina su trabajo oporiunamente?

> >

> >

22 | ; Akcanza los logros académicos con frecuencia?

DIMENSION 6: PLANIFICACION

23 | ;Brnda su punio de visia en la toma de decisiones?

> |x

2 ¢ Plantea metas para ef cumplimiento efectivo de su
prachica educativa?

25 | LParticpa ;;1 la planificacion de! proyecio educative
mstitucional?

>

> | > > (> > =

X
X
X
X

2% ¢Conoce la normatividad y realiza apories en la X
planificacion en funcion a elias?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento evaluado es pertinente iado vy claro: a ejecutarse cumplir los
objetivos del trabajo de investigacion.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aphcable despues de comegir [ [No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: MENDOZA QUISPE JAVIER FERNANDO DNI: 00790830
Especialidad del validador:  Licenciado en Administracion
Magister en Administracion y Direccion de Empresas
Lima, 27 de mayo de 2022

1Pertinencia: E Zem corresponde af concepio tesnco formusado.

ZRelevancia: Bl #em es apropsado para representar al componente o dimension
especiica del consiructo

IClaridad: Se entiende sn dificuitad alguna el enunciado def fiem es concso, exacto
y direcio

Mota: Sufcenca, se dice suficiencia cuanda fos dems planteados son suficentes para D—U'JO: ;

medr la dmension

MENDOZA SALAS, RICARDO LEONIDAS
DNI: 00425224,



Anexo 5. Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad del instrumento

Instrumento Correlacion ltems
Gestion del talento humano 0.799 25
Rendimiento laboral 0.879 26

En la Tabla 9, se ha aplicado la correlacion de Alfa de Cronbach para verificar la
confiabilidad del instrumento, se puede apreciar que en el instrumento gestion del
talento humano fue de 0.799 y para el cuestionario rendimiento laboral fue de 0.879,
lo cual demostré6 que existe confiabilidad, en tal sentido, son instrumento que

pueden ser aplicados.

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
0.00 a +/- .
0.20 Despreciable
0.20a0.40 Bajo o ligera
0.40a0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy alta

Escala de correlacion de rango de valores de Rho de Spearman

RANGO RELACION

0,91 a -1.00

Correlacion negativa perfecta

(.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0L51 a -0.75 Correlacin negativa considerable
011 a -0.50 Correlacitn negativa media

(01 a -0 10 Correlacion negativa débil

(.00 No existe correlaciin

+0.01 a +0L10 Correlacidn positiva déhil

+0.11 a +0.50  Correlacion pl.n'nim media

+0.51 a +0.75  Correlacidn pl.nhihl considerable

+0.76 a +0.090 Correlacidn pl.nhihl muy fuerte

+0.91 a + 100 Correlaciin positiva perfecta

Fuente. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018-p. 346).



Anexo 6.

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Gestion del capital humano ,926 50 ,004
Rendimiento laboral ,963 50 , 113

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Los resultados de la prueba de normalidad indican que los valores obtenidos son
superiore al alfa de 0.05. Por tanto, los datos tienen una tendencia normal, siendo
asi, la prueba estadistica a emplearse para la prueba de hipoétesis es la correlacion
de Rho de Spearman.
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fin de obtener el grado de Licenciada en Administracion
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Al respecio, le nformamos que se le otorga la autorizacion para solicitar informacion y ast poder desarrollar su
frabajo de investigacion titulado *Gestion del capital humano y rendimiento laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local N* 04 de Comas, 2022", enla jurisdiccion de la UGEL 04, se expide documentacion a solicitud
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N° 7852-2022-UGEL04.

C.P.C. MIGUEL EDUARDO VE
DIRECTOR DE SISTEMA A INISTRATIVO II
DEL AREA DE ADMINISTRACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LCCAL N* 04
COMAS

Alentamente,
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