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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion del
talento humano (GTH) en la productividad de los colaboradores de una UGEL de
la Region Tumbes; enfocandose en identificar que las relaciones
interpersonales, el compromiso laboral y la salud y calidad de vida influyen en la
productividad; de enfoque cuantitativo, tipo basica, no experimental, descriptiva
y correlacional. La poblacién y muestra fueron 50 servidores de la UGEL La
técnica utilizada fue la encuesta y el dispositivo de recoleccion de datos fueron
dos cuestionarios con escala Likert, validados por especialistas y estimacion de
la fiabilidad con el Alpha de Cronbach. Logro comprobar que existe relacion
significativa entre gestién del talento humano y productividad, con el valor del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman 0,576** (p-valor = 0,000 < 0,01),
considerada como positiva considerable; asimismo, fij6 asociacion positiva
considerable de relaciones interpersonales, compromiso laboral y salud y calidad
de vida con el valor del coeficiente Rho de 0,558**, 0,597** y 0,534** (p-valor =
0,000 <0,01), interpretdndose como positiva o0 directa considerable; es decir, al
mejorar la GTH, esta influye positivamente en la mejora de la productividad de

los colaboradores en una Ugel, Region Tumbes 2022 , y viceversa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, relaciones interpersonales,

compromiso laboral y productividad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of human talent
management (GTH) on the productivity of the collaborators of a UGEL in the
Tumbes Region; focusing on identifying that interpersonal relationships, work
commitment and health and quality of life influence productivity; quantitative
approach, basic type, non-experimental, descriptive and correlational. The
population and sample were 50 UGEL servers. The technique used was the
survey and the data collection device was two questionnaires with a Likert scale,
validated by specialists and reliability estimation with Cronbach's Alpha. | was
able to verify that there is a significant relationship between human talent
management and productivity, with the value of Spearman's Rho correlation
coefficient 0.576** (p-value = 0.000 < 0.01), considered as considerable positive;
Likewise, it established a considerable positive association of interpersonal
relationships, work commitment and health and quality of life with the value of the
Rho coefficient of 0.558**, 0.597** and 0.534** (p-value = 0.000 <0.01),
interpreting it as considerable positive or direct; that is, by improving the GTH, it
positively influences the improvement of the productivity of the collaborators in a

Ugel, Tumbes Region 2022, and vice versa.

Keywords: human talent management, interpersonal relationships,
work commitment and productivity
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|. INTRODUCCION

La competencia entre naciones del mundo, ha crecido fundamentalmente
por el aumento de la productividad y la rapidez con que esta se adquiere, como
herramienta positiva para el progreso y permanencia socioeconomica, que
admite crear fuentes de trabajo, reducir la escasez, caracterizada por su
actividad innovadora y resiliencia (Baltodano & Leyva, 2020). Un factor
importante en este proceso es el TH, definido por Diaz & Toscano (2022), como
recurso fundamental por el conocimiento, habilidades y experiencia en el puesto
de trabajo, a través de la instruccion, capacitacién y adiestramiento en la
empresa otorga una valia adicional; convirtiéndose en el recurso mas
importancia en la organizacion, el incremento potencial y su desarrollo, influye
favorablemente en la productividad.

Bajo esta perspectiva Delgado & Medina (2020), refiere que el papel del
recurso humano durante la pandemia ha considerado el desarrollo de métodos
de administracién tales como seguridad laboral y la bienestar del empleado;
asimismo la ejecucion de nuevos tareas que permitan la satisfaccion del mismo
mediante la utilizacion de métodos para confrontar dichas situaciones.

El 4rea de TH es imprescindible dentro de una empresa, tal como refiere
Scarpetta (2021), esto es producto a que una organizacion esta conformada
principalmente de personal humano, por lo tanto su éxito o fracaso dependera
del desempefio que los colaboradores realicen; es el activo mas sustancial e
influyente en la productividad, pues son los individuos, que manejan y convierten
los materiales en productos para el consumidor, capaces de generar rentabilidad
y competir ofertandolos con calidad (Diaz & Quintana, 2021).

La GTH, es importante para las compafias u organizaciones, porque
permite a largo plazo contar con colaboradores idéneos para alcanzar el éxito,
garantizando la productividad. Es por ello que, las organizaciones realizan un
proceso de impulsar acciones que permitan un mejor compromiso de los
colaboradores frente a sus responsabilidades laborales.

Asi mismo, en el Per( las organizaciones, presentan problemas en
cuanto a la gestion, donde no se asume la responsabilidad de direccion y
liderazgo por parte de los responsables de las pequeias empresas. Un factor

primordial, es el miedo o temor al cambio o la falta del compromiso interno para



generar mayor productividad y mercadeo por parte de las pequefias empresas.
Segun el COMEXPERU (2021), un 50,9 % de los trabajadores de las pequefias
empresas, no son remunerados. Lo que genera aspectos negativos, como la
falta de responsabilidad, compromiso, entre otros aspectos. Es por ello que, las
empresas a través de la gestion del potencial humano, generan un compromiso
con el colaborador, garantizando la autonomia y productividad.

De acuerdo con ESAN (2017), en el entorno peruano, se pueden
evidenciar dos corrientes de la GTH y su impacto en la productividad. Por un
lado, encontramos compafias grandes y medianas que llevan a cabo un plany
una serie de estrategias que le otorgan equipos, entorno y el trato adecuado a
sus colaboradores, mejorando el desempefio; y las PYMES e informales,
ocupando solo una persona para realizar la totalidad de tareas, ocasionando
falencias en la organizacion.

En Tumbes, la administracion en las Ugeles, no ha logrado la integridad
de sus actividades de los servidores en su centro laboral, debido a la poca
experiencia en la gestion del personal; es asi que existen diferentes problemas
en la realizacion de competencias; no llevando a cabo las labores para evaluar
el nivel de desempefio; probablemente esto ocasiona un ambiente negativo de
trabajo, funcionarios no empefiados propiciando de esta manera graves
problemas de productividad (Ptupafi, 2022).

En relacion a lo citado en el parrafo precedente, se enmarcé a una Ugel,
de la Regidon Tumbes, aquella que se encarga de llevar a cabo el proceso de
las actividades de establecimientos educativos de su competencia, la misma
gue para alcanzar su mision educativa, brinda un servicio educativo con calidad
y equidad; por lo que su desenvolvimiento administrativo y organizacional debe
ser efectivo; buscando que los colaboradores que desarrollen las funciones
establecidas en los instrumentos de gestion desempefien sus actividades con
eficiencia y eficacia.

A través de la observacion directa se aprecié que el personal no esta
comprometido, existen trabajadores que solo asisten por obtener una
remuneracion, presentan tardanzas reiterativas, la asignacion de puestos, se
lleva a cabo sin ninguna categorizacion, como consecuencia de cambios en los
directivos que surgen a raiz de la politica de las autoridades regionales, lo que
les genera una gran inestabilidad, jefes de areas que no brindan a sus
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colaboradores las facilidades de demostrar sus competencias, personal
nombrado que no presentan interés por la condicién en que se encuentran, la
comunicacién entre las distintas &areas es precaria generando que la
informacion llegue de manera errada, impidiendo el correcto desarrollo de sus
funciones habituales, desconocimiento del reglamento que utiliza la institucién
para realizar sus actividades , por otro lado es importante mencionar que las
capacitaciones, estimulos y reconocimientos son escasos, laboran en
ambientes reducidos, uso de equipos técnicos obsoletos, medidas de
bioseguridad deficientes. Por lo expuesto se aprecia que existe una débil GTH,
la cual perjudica su productividad, razones por las cuales se llevé a cabo la
presente investigacion.

Por otro lado, como consecuencia del analisis de la realidad
problematica, se formularon las siguientes preguntas de investigacion ¢ Como
influye la gestion del talento humano en la productividad de trabajadores de una
Ugel, Region Tumbes 2022?; ademas, se mencionaron los problemas
especificos: ¢ Como influyen las relaciones interpersonales en la productividad
de trabajadores de una Ugel?; ¢ Cémo influye el nivel de compromiso laboral en
la productividad de trabajadores de una Ugel?; ¢De qué manera la salud y la
calidad de vida influyen en la productividad de los trabajadores de una (Ugel)?

Por ende, el presente trabajo de investigacion se justificd por el valor
tedrico, debido a que se respalda a través de bases tedricas que se hicieron
referente al tema de GTH y productividad, las cuales han servido como fuente
confiable para comprobar y realizar diversas investigaciones, que permitio
obtener informacion veridica, logrando asi alcanzar conocimientos que sirvio de
ayuda para la investigacion realizada, cuyo objetivo fue de brindar aportes a las
organizaciones y futuros investigadores. Asimismo, se tiene la justificacion
practica, que busca beneficiar especialmente a los colaboradores que trabajan
en una Ugel, Region Tumbes, ya que la informacién obtenida se dio a conocer
en el momento oportuno, teniendo la oportunidad de conocer como se relaciona
la GTH y productividad, basandose en conocimiento cientifico y objetivo, para
asi brindar futuras soluciones. Se propone la justificacibn metodologica,
iniciandose con el tratamiento de dimensiones e indicadores de ambas
variables, que fueron medidas con una encuesta como técnica y los

cuestionarios como instrumentos que se utilizé para recopilar la informacion en
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la Ugel. Ademas, se considera la justificacién por conveniencia, teniendo en
cuenta que en la actualidad las empresas sostienen que el principal factor para
tener éxito radica en las personas, motivo por el cual, buscan conocer la forma
correcta de GTH, no olvidando también un factor que incide en ellas como es
la productividad que en estos tiempos de pandemia a gran parte de las
compafias les ha resultado dificil manejar. Los resultados que se obtuvieron
serviran de base para especificar la relacién existente entre ambas variables, y
detectar posibles errores, para finalmente hacer las respectivas
recomendaciones.

En consecuencia, se logro establecer el nivel de influencia de gestion del
talento humano en la productividad de colaboradores en una Ugel, Region
Tumbes 2022. Del mismo modo, se logré identificar el grado de influencia de
las relaciones interpersonales en la productividad de los colaboradores en una
Ugel, luego se identific6 que el compromiso laboral influye en la productividad
de los colaboradores en una Ugel, después se identifico que la salud y la calidad
de vida de las personas influyen en la productividad de los colaboradores en
una Ugel.

Por consiguiente, se logré contrastar la hipotesis general, la gestion del
talento humano influye significativamente en la productividad de los
colaboradores de una Ugel, Regién Tumbes 2022, y seguidamente se
contrastaron las hipétesis especificas: se identifico influencia significativa de las
relaciones interpersonales en la productividad de los colaboradores en una
Ugel; se verifico la influencia del compromiso laboral en la productividad de
trabajadores en una Ugel; y, que la salud y la calidad de vida influyen
significativamente en la productividad de los colaboradores en una Ugel.

Finalmente, la presente investigacion, fue llevada a cabo a través de una
metodologia de tipo fundamental, dado que orient6 la busqueda de nuevo
conocimiento de manera sistematica, con el propdsito de conocer el grado de
asociacion ambas variables, no experimental, con paradigma cuantitativo que
midi6 la GTH y productividad laboral de 50 servidores de una Ugel, de la Region

Tumbes mediante la utilizacidon de técnicas estadisticas.



ll. MARCO TEORICO.

En la actualidad, el objeto de estudio en cuestion, representa un hecho
fundamental dentro de los procesos de desarrollo interno de una organizacion,
dicha relevancia se presenta en todos los paises.

En Colombia, Daza; Viloria y Miranda (2019), en su indagacién, tuvo como
objetivo estudiar la incidencia de la GTH en la calidad del servicio educativo
de las universidad estatales de la region Caribe de Colombia. Presenta un
enfoque cuantitativo, no experimental, transversal, la poblacion y muestra
estuvo conformada por 35 colaboradores, los datos se recolectaron utilizando
un cuestionario estructurado de 48 items y escala Likert, validado por doctores
expertos y la fiabilidad como estimacion de la consistencia interna con el Alpha
de Cronbach arroj6é un coeficiente a = 0,94, altamente confiable. Obteniendo
que, la confrontacién entre factores, donde la prueba T de Student, para
politicas institucionales un valor de la media X = 1,92 y gestién académica X
= 2,02, indicativo ambas se sitan en nivel deficiente; del andlisis de regresion
lineal simple, obtuvo un R? = 0,430 que muestra la bondad de ajuste, esto
muestra el moderado nivel de la gerencia del TH para explicar la calidad del
servicio; de lo obtenido, la GTH fortalece en 43,0% a la calidad del servicio en
las universidades del estado, segun el modelo de regresion lineal muestra
inconstantes moderadamente asociadas.

En Nigeria, Hesseini (2018), presento la tesis para establecer la
dependencia de GTH y rendimiento laboral en la industria Ceramica en el
Estado Kogi. El estudio empleo el uso del disefio de investigacion encuesta
de correlacion. El total de la poblacién del estuido fueron 1058 empleados de
dos compaiiias de la industria de ceramica y tamafio de la muestra fueron 290
participantes, los datos fueron recopilados de los encuestados mediante el
uso de un cuestionario, validado por expertos y con confiabilllidad estadistica
con el Alpha de Cronbach’s de en la primera parte « = 0,877 y en la segunda
parte « = 0,851. Los hallazgos revelaron que existe correspondencia positiva
significativa de satisfaccion laboral y retencién del talento (r = 0,947, valor de
p < 0,05); ademas, existe concordancia positiva significativa de progresiéon
profesional y el compromiso de empleados (r = 0,974, valor de p< 0,05) y, sin

embargo, existe asociacion positiva significativa de formacién y competencia



de empleados (r = 0,963, valor de P <0,05). El estudio determino, que la GTH
se asocia significativamente con el desempefio de empleados en las
empresas de ceramica en el estado de Kogi.

En Venezuela, Majad (2016), el cual, tuvo como objetivo, conocer la
GTH para el desarrollo del empleo corporativo en instituciones estatales de la
Municipalidad de San Cristébal del estado de Tachira; con especial atencion
en evaluar la situacion actual de los colegios, determinar la estructura
organizacional y elaborar un modelo en asociacién con gestion del talento
humano; estudio descriptivo con bosquejo de campo y modalidad de proyecto
factible, de paradigma cuantitativo, no experimental y transeccional. La
poblacion fueron 20 escuelas estadales y las unidades informantes fueron 431
docentes y 40 directivos. La técnica empleada fue la encuesta, mediante un
cuestionario de 30 items con escala con tres alternativas, validado mediante
el juicio de expertos y la confiabilidad se obtuvo a través de una prueba piloto
e indice estadistico Alfa de Cronbach (0,97). Concluy6 que, el procedimiento
administrativo de incorporacion del factor humano en las organizaciones
educativas estudiadas, en funcion de las habilidades individuales de cada
individuo y para la obtencion de los objetivos empresariales, no se da de forma
idonea, por lo cual es accesible el disefio de un modelo de GTH para el
fortalecimiento del trabajo corporativo.

Por otro lado, con respecto a estudios previos a nacionales, presento el
realizado por Aguilar & Palma (2022), donde busco comprobar la correlacién
de la GTH con productividad laboral de trabajadores de la compafia de
Telecomunicaciones BITEL Arequipa 2021; con particular interés en fijar la
relacion de GTH con eficiencia y eficacia de trabajadores. Investigacién de
campo — explicativa y relacional. La unidad de estudio fueron 52 personas,
que labora en la empresa. Para la recaudacion de datos se manejaron dos (2)
formularios; uno para cada variable. La muestra probabilistica por
conglomerado, asumiendo la integridad de los trabajadores. Se llevé a cabo
la prueba de hipétesis de Chi Cuadrado. Obteniendo que a un nivel de
significancia p = 0,005, la cual es menor al 0,01. Concluyendo, existe relacion
directa y significativa de ambas variables.

En la investigacion de Panduro (2022), con la finalidad de comprobar la
asociaciéon de GTL y productividad laboral en empleados de la empresa
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Ingepal SAC, Moyobamba — 2022; con especial atencion en medir el nivel de
la GTH, evaluar el nivel de productividad, reconocer la dependencia de las
dimensiones de GTH y productividad laboral. Investigacion se tipificO como
basica, de nivel correlacional, disefio no experimental y de corte transversal.
La poblacion y muestra estuvo compuesta por 50 colaboradores, el muestreo
fue no probabilistico. La técnica que se opto fue la encuesta y el instrumento
administrado fue el cuestionario, aceptado por peritos y la prueba piloto
alcanzo un valor Alpha de Cronbach 0,885, indicador de elevada fiabilidad.
Obtuvo en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, la mayoria de las dimensiones
no reportan una distribucion normal (p < 0,05), por lo tanto, el estadistico de
prueba fue el coeficiente Rho de Spearman; demostro que la relacion entre
las dimension planificacion de politicas de recursos humanos (Rho = 0,735**,
Sig. = 0,000); distribucién y organizacién del trabajo (Rho = 0,585**, Sig. =
0,000); gestion del empleo (Rho = 0,357**, p-valor = 0,011); gestion del
rendimiento (Rho = 0,604**, p-valor = 0,000); gestion de la compensacion
(Rho = 0,781**, p-valor = 0,000); gestion de capacitacion y desarrollo (Rho =
0,713**, Sig. = 0,000); gestion de las relaciones (Rho = 0,448**, Sig. = 0,001);
y, respecto a la asociacion de las inconstantes en estudio esta alcanzo un
valor Rho = 0,777**, p-valor = 0,000; evidencia estadistica que la GTH se
asocia directa y significativamente con la productividad laboral. Concluyendo,
que la GTH se asocia positiva y significativamente con la productividad laboral
en la empresa Ingepal SAC.

En Piura, Garcia (2022), en su estudio buscé determinar la correlacion
existente de GTH vy las relaciones interpersonales en la UGEL Huarmaca,
Piura — 2020; particularmente para diagnosticar el nivel de GTH, reconocer el
nivel de las relaciones interpersonales y establecer la correlacion entre las
variables en estudio. La investigacion fue descriptivo y disefio no
experimental. La poblacién y muestra estuvo compuesta por 41 funcionarios,
el muestreo fue no aleatorio de tipo intencional; se utilizé la técnica de recojo
de datos a la encuesta y el cuestionario de 31 preguntas totales, empleando
la técnica de juicio de tres especialistas para la validacién y la seguridad
interna con el coeficiente Alfa de Cronbach. Obtuvo, que el nivel de correlacién
entre las variables fue Rho = 0,875** (p-valor = 0,000 < 0,01), se puede afirmar

que la correlacion es positiva y significativa. Finalizando que, existe
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correlacion positiva entre GTH y las relaciones interpersonales en la UGEL
Huarmaca, Piura — 2020.

En Huancayo, Espinoza & Motalvo (2021), con el objetivo fue examinar la
GTH y el desempefio laboral;, con particular interés en analizar el
conocimiento, habilidades, actitudes, capacidades y motivaciones del servidor
en la Zona Registral N°VIIl — Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.
Empleando el método cientifico y el método deductivo, de enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo — correlacional, aplicada no experimental,
de corte transversal. El universo y muestra estuvo integrada por N = 24
trabajadores, la técnica empleada fue la encuesta y se utilizé una ficha de
datos sociodemograficos, dos cuestionarios uno para medir los valores
personales y otro para desempefio laboral, validados por el criterio de
especialistas y la fiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach fue 0,906,
considerado con excelente fiabilidad. Obtuvo, en la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, evidencio que existe una distribucion
normal, utilizando una prueba paramétrica con el coeficiente de correlacion de
Pearson; el nivel de asociacion de las inconstantes tratadas obtuvo un r —
Pearson = 0,769** (p-valor = 0,000 < 0,01), indicativo que la GTH influye
significativamente en el capacidad laboral del servidor administrativo; la
relacion de conocimiento obtuvo un r — Pearson = 0,685** (p-valte = 0,000 <
0,01); la asociacion de habilidad alcanzo un r — Pearson = 0,606** (p-valle =
0,002 < 0,01); relacion de actitud logro un r — Pearson = 0,619** (p-valor =
0,001 < 0,01); la correlacién de capacitacion obtuvo un r — Pearson = 0,529**
(p-valor = 0,008 < 0,01); motivacion alcanzo un r — Pearson = 0,564** (p-valor
= 0,004 < 0,01) indicativo de influencia positiva con el desempefio laboral.
Concluyendo que, la GTH influye elocuentemente en el desarrollo laboral del
servidor.

En Lima, Mufioz et al. (2020), en la publicacion con el proposito de
describir la relacién de GTH y la productividad en el Ferrocarril Central Andino
S.A. Subdivision 2, Chosica — Galera, afio 2019. Investigacion de tipo no
experimental, transversal y correlacional. La poblaciébn y muestra censal
estuvo formada por 60 colaboradores, utilizando la guia de entrevista y el
cuestionario (a = 0,932), de alta confiabilidad estadistica y validado por

peritos. Resultado del analisis de la prueba de hipétesis, se obtuvo que el nivel
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de asociacién de GTH y la productividad, con un valor de Rho = 0,698** (Sig.
= 0,000 < 0,01), hay respaldo estadistico para afirmar que la asociacion de las
inconstantes es directa considerable y significativa; el grado de asociacion de
motivacién obtuvo Rho = 0,658** (p-valie = 0,000 < 0,01), indicadora de
dependencia directa consibderable; con la dimension capacitaciéon 0,489**
(Sig. = 0,000 < 0,01), evidencia de correspondencia directa media; de
seguridad e higiene cun Rho = 0,455** (Sig. = 0,000 < 0,01), indicativo de
dependencia directa media; de percepcion del clima laboral obtuvo un valor
Rho = 0,486** (p-valie = 0,000 < 0,01), considerada como reciprocidad
directa media y con la dimension gestion cultura organizacional logro un valor
Rho = 0,416** (p-valte = 0,001 < 0,01), considerada como asociacion directa
media. Finiquitando, que existe una asociacion directa considerable de GTH
y productividad; es decir, la buena GTH, incrementa la productividad de la
empresa; afirma, que existe dependencia directa considerable de motlvacion
y productividad; explica una relacion positiva media de la capacitacion,
seguridad e higiene, percepcion del clima laboral y cultura organizacional en
la productividad en el Ferrocarril Central Andino S.A..

En Huancavelica, Ataypoma & Inga (2018), en su estudio, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la GTH y desempefio laboral en la UGEL
de la regiébn Huancavelica. Estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional, no
experimental, transversal. La poblacién y muestra fueron 54 colaboradores.
Concluyo que, existe una asociacion directa alta entre la GTH y el desempefio
laboral con Rho = 0,791 respectivamente, asi mismo, el 51,9 % de los
colaboradores, sostiene que existe una gestién favorable en cuanto a la
gestion del potencial humano.

Las primeras especulaciones de la motivacion, la gestibn empresarial, el
desarrollo y comportamiento organizacional, segun Quintero (2011), es la
“Teoria de la Motivacién Humana” de Abraham Maslow, que postula un orden
de las carencias y elementos que dinamizan a los colaboradores; este orden
se plantea proponiendo cinco clases de necesidades (fisiolégicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de auto realizacion); y, se
cimenta un orden ascendente; en relacion a este modelo sostiene que a una
necesidad satisfecha, se logrard una nueva necesidad; modificando su

comportamiento.



Como lo detalla, Santos (2016), la teoria desarrollada por Frederick
Herzberg (1959), logro identificar los factores que originan agrado o fastidio
en el ambiente del empleo, constituyéndolos en: factores motivacionales y
factores higiénicos; los componentes involucrados en la produccién de la
satisfaccion (y motivacion) en el lugar de trabajo son aislados y diferentes. Asi
indica que los factores que elevan el desagrado, entre ellos esta, la politica de
la empresa, las condiciones del ambiente de trabajo, el relacionamiento con
otros funcionarios, la seguridad y el salario; en tanto, los factores que eleva la
satisfaccion son el crecimiento, desenvolvimiento, responsabilidades,
reconocimiento y la realizacion.

Tal como se sostiene en la teoria del: “Desarrollo del Talento Humano
Basado en Competencia” de Alles (2007), relaciona dos conceptos talento y
competencias; partiendo de la definicion de talento como el grupo de talentos
naturales o sobrenaturales con que Dios favorece a los individuos; o dones
eruditos como sutileza, creatividad, sabiduria, etc., que se ven reflejados en
un ser humano; y término competencia, refiriéendose a las cualidades de
personalidad, devenidas comportamientos, que generan un desarrollo exitoso
en un lugar de trabajo; teniendo diferentes caracteristicas en compaiiias y/o
mercados diferentes. La GTH, necesita de capacidades unidas al compromiso
y accion, los tres al mismo tiempo; debe ser entendidos como un proceso de
gestion que generar valor a la compafiia y por alcanzar un mayor impacto
econdmico, cuyas acciones y desarrollo afectan a todas las areas de la
organizacion.

A continuacion, en cuanto a la definicion conceptual, Chiavenato (2009),
refiere que la gestion de RH, es el grupo de politicas y practicas usadas para
llevar a cabo los aspectos administrativos en relacion a las “personas” o los
medios humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefio.

La GTH, del efecto sinérgico de trabajo y las relaciones sociales; los
individuos forman parte de la propiedad fisico e intelecto en la cuenta de las
organizaciones, porque son los stakeholders de conocimiento, habilidades,
competencias; y, sobre todo, el aporte mas importante para las compainiias: el
conocimiento en la toma de medidas racionales de acuerdo a los objetivos
globales. (Chiavenato, 2009).
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La primitiva administraciéon del RH , da paso a la GTH, donde los
trabajadores son considerados individuos con competencias y capacidades
particulares (Chiavenato, 2009). Sostiene también, que en la etapa del
knowledge surgen los grupos de gestion de TH.

La GTH, ha sido ampliamente como una actividad que orienta al trabajo
colectivo (Espinoza & Motalvo, 2021); asi como, fuente de ingresos a los
empleados (Scarpetta, 2021); tal como, sistema de reclutamiento de
funcionarios con competencias profesionales (Abilkhanovna, 2017); proceso
administrativo de insercion del componente humano (Majad, 2016; Vallejo,
2016); y, como proceso de direccion (Alles, 2007). Seguidamente se presenta
algunas definiciones:

Para Espinoza & Motalvo (2021), es la accidon que orienta al tabajo
colectivo de forma eficaz, con el objeto que se identifiguen con la entidad,
estableciendo relaciones positivas en comunicacion, coordinacion vy
participacion.

En terminos de Scarpetta (2021), se encarga de proporcionar ingresos a
sus empleados, gestionar sueldos, bonificaciones y todo lo relacionado con
sus derechos como prestadores de servicios y capacidades en funciones
especiifcas.

Desde la perspectiva de Abilkhanovna (2017), es definido como un
sistema que garantiza la seleccion, evaluacion, capacitacion, desarrollo,
motivacién, retencion de funcionarios publicos con las competencias (talentos)
necesarias para el efectivo desempefio de actividades profesionales en un
determinado cargo publico.

Por su parte, Vallejo (2016), describe la GTH, como el proceso que
consiste reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar
seguimiento a los individuos que se sienta comprometidas con la entidad y
sentido de pertinencia, que a su vez conferira una mayor produccion laboral y
cumpliendo los objetivos estratégicos, como el desarrollo, elevando las
habilidades y competencias de los empleados.

Por lo cual, la gestibn del potencial humano, permite desarrollar e
incorporar a la organizacion, a trabajadores que posean talento en cuanto a
las competencias que posea, los cuales llevan a cabo un mejor rendimiento

de las funciones laborales internas (Chiavenato, 2009). Del mismo modo,
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Prieto (2013), sostuvo que, representan las caracteristicas humanas frente a
roles y responsabilidades dentro de una organizacion, por lo cual, esta
orientado a generar compromiso y al logro de eficiencia y productividad dentro
de las funciones laborales.

Para Chiavenato (2009), la GTH deja de ver a los individuos como simples
medios humanos, organizacionales, pasan a ser considerados como personas
inteligentes, habiles, competitivas y con muchas aspiraciones; comprende
seis procesos basicos denominados: 1. Proceso para integrar a las personas.
Son los procesos de incluir, proveer o abastecer de sujetos para la compainiia;
incluye la incorporacion y seleccion de los mismos. 2. El Proceso para
organizar a las personas, consiste en plasmar las acciones que los individuos
deben desarrollar dentro de la compafiia para guiar su desempefio. Por
consiguiente, se agrega el disefio organizacional y de cargos, el exameny la
presentacion de los mismos, la ubicacion del trabajador y la valoracion del
desempefio laboral. 3. Designado Procesos para recompensar a las personas,
periodo que busca diferenciar a las personas, con el objetivo de incentivar al
colaborador para consentir sus carencias personales, a esto incluyen también
las retribuciones, sueldo y beneficios sociales. 4. Llamado también Proceso
para desarrollar a las personas, en este espacio se busca preparar a los
individuos, capacitarlos, asi como aumentar el desarrollo laboral y propio. A la
vez, implica un tiempo de preparacion para desarrollar competencias,
actividades para el desarrollo de profesiones y areas, asi como niveles de
expresion y aprobacion. 5. Sefialado como Proceso para retener a las
personas, momento por el cual se busca promover espacios ambientales y
psicologicas agradables dentro de las actividades que realizan las personas.
Contiene el clima organizacional, el ambiente, calidad de vida y relaciones
sindicales. 6. Conocido como Proceso para auditar a las personas, es el
tiempo por el que se verifica y comprueba las acciones realizada para
comprobar los resultados trazados. De igual manera se afade el indicador de
datos y técnicas de indagacion administrativa.

En cuanto a las dimensiones consideradas de la GTH, se encuentran las
propuestas por Chiavenato (2009), donde mencion6é Las relaciones
interpersonales, es aquella cualidad que permite una mejor comprension

relacion entre los colaboradores, esta caracteristica es importante de
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desarrollar en los profesionales, debido a que, durante el ejercicio de su
profesion, debe desarrollar una comunicacion, relacion y compromiso dentro
de la organizacion. Y el Compromiso laboral, es aquella caracteristica que
posee el colaborador en relacién a la funcion laboral que desarrolle dentro de
la empresa, con profesionalismo y comprometido con su cargo. Es por ello
que, a través de las estrategias de gestion, se promueve la integracion,
preparacion y pertinencia dentro de la organizacion. Con respecto a la salud
y calidad de vida, las organizaciones, deben garantizar un espacio adecuado
gue garantice la seguridad y salud de sus colaboradores, el cual, guarda
relacion con la productividad laboral.

Las principales investigaciones de la productividad se remonta en “La
teoria de crecimiento econdmico de Adam Smith”, con la visién que el
desarrollo de un progreso es un proceso al interior, producto de la
interdependencia del desarrollo de acopio de recursos, crecimiento de
mercados e incremento de produccion, productividad y empleo; asi como, la
progresiva extension de la segmentacion del trabajo, su dinamica, es
consecuencia de los movimientos en la estructura y en la colocacion de las
acciones.

Para Gismano & Schwerdt (2012) la publicacién de la obra “Principios de
Administracién Cientifica” de Frederick Winslow Taylor teniendo en cuenta el
contexto; proponiendo un articulo sistematico sobre el buen desarrollo de las
condiciones de trabajo y el aumento de la productividad de sus empleados,
como la necesidad de ajustar relaciones entre esquemas y empleados;
dificultades derivados del uso de procesos empiricos. La Teoria Frederick
Taylor, se fundamenta en la filosofia de cuatro elementos basicos: el progreso
de una efectiva ciencia de la administracion, la eleccion de los empleados, la
educacién y desarrollo del trabajador. Quién sostiene que si una empresa
desea el éxito de estos elementos necesita una cambio total de la mentalidad
de sus personal y los directivos, buscando su desarrollo, para elevar los
horizontes de produccion y la rentabilidad (Asturias Corporacion Universitaria,
2019).

En el caso de Perq, la palabra productividad se ve reflejada en el T.U.O
del D.L. N° 728 “Ley de Productividad y Competitividad Laboral”, busca entre
sus objetivos incrementar y mejorar la productividad del trabajador.
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Desde otra perspectiva, la productividad consiste en el buen avance del
proceso de produccién, un ratio de los medios utilizados y el conjunto de
bienes y servicios que se producen (Carro & Gonzalez, 2018).

En cuanto a la segunda variable, la productividad, es un proceso orientado
al uso eficaz de los recursos para generar mayor valor agregado de producto
o servicio. El cual, refiere a la realizacion adecuada de una actividad en
relacion a otra (Baltodano & Leyva, 2020); asimismo, la OIT (2016), indica que
es el modo eficaz de la innovacion y los medios para lograr valor afiadido de
productos y servicios; por lo que la productividad esta asociada al valor
generado por una accion adecuada y eficiente dentro de una organizacion.

La productividad, el reflejo de la capacitacion del personal, con la finalidad
lograr establecer un nivel para alcanzar la sostenibilidad, considerando al
trabajador como un recurso valioso y resaltando el rol del trabajador en la
productividad (Diaz & Toscano, 2022).

Existen tres tipos de productividad ligado al ambito laboral, los cuales son:
Productividad en el trabajo, el cual busca evaluar el rendimiento de la
obtencién y la cantidad de compromiso empleado para realizar un
determinado producto, teniendo en cuenta, los costos, fuerza laboral, y tiempo
empleado. La productividad de los factores, este tipo de productividad esta
asociada a la produccion y los factores que se involucran como instalaciones,
costo, mano de obra y recurso tecnolégico empleado. El cual, realiza un
analisis de productividad tomando en cuenta los valores generales empleados
en la produccion. Productividad marginal, consiste en analizar la produccién
extra, que se consigue por cada unidad producida, pero teniendo en cuenta la
produccion del resto de productos (Diaz, 2017).

En cuanto a las dimensiones consideradas en la productividad son:
Eficiencia, el cual esta orientado, en las capacidades de un colaborador, en
emplear adecuadamente sus recursos para alcanzar objetivos, el cual
depende de factores como la motivacion, destrezas, aptitudes y experiencia.
Tal como sostiene Chiavenato (2006), la eficiencia es el reflejo de la
productividad de un elemento que contribuye a la organizacion, a través de
sus cualidades y experiencias unicas referidas a su rol y funcién. Por otro lado,
la Eficacia, esta orientado a la capacidad que tiene un colaborador en cumplir
las asignaciones o tareas asignadas, las cuales deben lograrse teniendo en
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cuenta factores como tiempo, y menor empleo de recursos, para poder
alcanzarla. Tal como sostiene Baltodano & Leyva (2020), la eficacia puede
verse reflejado en las capacidades de cumplir o culminar tareas o realizar
proyectos exitosos, las capacidades laborales se miden en funcién al esfuerzo
y trabajo invertido. Los colaboradores son mas eficaces, cuando alcanzar en
reiteradas veces al objetivo planteado.

Como lo sefalan Diaz & Quintana (2021), existen cinco ventajas para
generar mayor productividad en una empresa, las cuales son: eficiencia y
agilidad, ahorro en costes, produccion econdmica, beneficios para el cliente,
rendimiento de la empresa. Las cuales, dichas ventajas estan a desarrollar
rentabilidad y generar mayor competencia de las empresas en el mercado,
por lo cual, es importante desarrollar una gestién interna sélida, que permita
tener en cuenta ciertas caracteristicas y elementos imprescindibles, en el
proceso de produccion. Es por ello que, orienta tanto a los colaboradores,
como al servicio y producto comerciable.

En cuanto a la productividad laboral, gira en torno a dos fuerzas
imprescindibles, las cuales son: la humana, analiza las conductas grupales y
las relaciones sociales internas dentro del trabajo, y la de los procesos, esta
orientado a las capacidades de control y gestion que se desarrollan dentro de
la organizacién. Estas dos dimensiones, estan orientadas a ser de utilidad en
cuanto al fortalecimiento de las capacidades productivas dentro de una
organizacién, garantizando la capacitacion del personal, para generar una

participacion eficiente en el proceso de produccion interna (Rojas et al., 2018).
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
La presente investigacion fue de tipo bésica, tal como refiere Naupas. eat
(2013), aquella que busca descubrir nuevos conocimientos. Por lo expuesto el
objeto de estudio se realiz6 para conocer la influencia que tiene la GTH con
respecto a la productividad de los colaboradores, con el propésito de saber el
grado de asociacion de ambas variables en una UGEL, Region Tumbes 2022.
De acuerdo con Hernandez & Baptista (2014), en el disefio no
experimental no se da la manipulacién de variables ya que solo se visualizan
los fendmenos en su contexto natural para ser analizados, bajo esta premisa
en la investigacion titulada: Gestion del Talento Humano y Productividad de
los Colaboradores en una UGEL, Regién Tumbes 2022, no se manipularon
las variables, las cuales posteriormente fueron analizadas acorde a su
ambiente natural; y a la vez fue transversal por que los datos se recolectaron
en un solo momento (Liu, 2008 y Tucker, 2004).
Del mismo modo presento6 un nivel de tipo descriptivo correlacional, por
lo que se utilizd encuestas para conocer la asociacion de las variables: GTH
y productividad en 50 colaboradores de una Ugel, asi como su
operacionalizacién de acuerdo con las dimensiones determinadas en cada
nivel.
Finalmente fue explicativo porque estuvo basado en conocer como la
GTH influye significativamente en la productividad de los colaboradores de una
Ugel Regiébn Tumbes 2022, si las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la productividad de los colaboradores en una Ugel; cuanto
el compromiso laboral influye en la productividad de los colaboradores en una
Ugel; y de que forma la salud y la calidad de vida de las personas influyen
significativamente en la productividad de los colaboradores en una Ugel.

El disefio se representa con el siguiente esquema:
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Donde:

M Muestra

Ox : Variable x — GTH

Oy : Variable y — Productividad de los colaboradores
ro: Grado de dependencia

3.2. Variables y operacionalizacion

Este estudio, esta conformado por dos objetos de estudio, los cuales son: GTH
y la productividad

Variable 1. GTH

Definicion conceptual

Es aquella que desiste de ver a los personas como simples recursos humanos,
los cuales merecen ser reconocidos y considerados como individuos
inteligentes, diestros, con muchas habilidades y aspiraciones (Chiavenato,
2009).

Es la accion para lograr las metas y fines, incorporando valor del
conocimiento, para optimizar y mejorar el desarrollo de la compaiiia, con la
satisfaccion de los mismos trabajadores (Aguilar & Palma, 2022).

Definicion operacional

Tomando en cuenta el estudio de Chiavenato (2009), la GTH sera medida en
opinion de los trabajadores, en las dimensiones: relaciones interpersonales,
compromiso laboral, seguridad y calidad de vida.

Indicadores:

Para este estudio se considerara los siguientes indicadores: actitud, empatia,
comunicacién, emociones, responsabilidad, atencion, satisfaccion,
identificacién, calidad del recurso humano, salud individual colectiva y disfrute
de la actividad laboral.

Escala de medicion:

El trabajo de investigacion de estudio tuvo una escala de medicion de intervalo
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discreta debido a que, los valores obtenidos en los datos poseen un orden
natural, y es posible cuantificarlas. Segun Hernandez (2017), la medicion de
intervalo discreta, es cuantitativa, el cual, se distingue por orden y categoria.

Variable 2. Productividad

Definicion conceptual

La productividad consiste en el buen avance del proceso de produccion,
comparando la cantidad de recursos utilizados con el numero de bienes y
servicios producidos (Carro & Gonzalez, 2018).

Checa (2018), la productividad es un indicador que va unido a la
rentabilidad la cual se relaciona con la produccién obtenida por la compaiiia
de acuerdo con la cantidad de medios empleados para la obtencion de esa
produccion en un tiempo dado.

También, es un proceso orientado al uso eficaz de los recursos para
generar mayor valor agregado de producto o servicio. El cual, refiere a la
realizacion adecuada de una actividad en relacion a otra (Baltodano & Leyva,
2020).

Definicion operacional

La Productividad sera evaluada mediante las dimensiones: eficiencia, eficacia
y efectividad, a través de un cuestionario.

Indicadores:

Para este estudio, considera los siguientes indicadores: conocimientos
laborales, valores institucionales, lealtad, relaciones interpersonales,
responsabilidad, puntualidad, actitud positiva al cambio, sanciones, superar
metas, capacidad bajo presion, cumplimiento, conocimientos, superacién
académica, entusiasmo, buen uso de instrumentos de trabajo, investigacion
para el trabajo.

Escala de medicion:

La investigacion tuvo una escala de medicion de intervalo discreta debido a
que, los valores obtenidos en los datos poseen un orden natural, y es posible
cuantificarlas. Segun Hernandez (2017), la medicion de intervalo discreta, es
cuantitativa, el cual, se distingue por orden y categoria, asi como, evidenciar

diferencias iguales entre datos observados.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

El universo de estudio es una colecciéon de objetos o fendmenos, que

sera marco de referencia para extraer una muestra y con caracteristicas

preestablecidas (Jesus Arias et al., 2016). En la presente investigacion, la

poblacion, objeto de estudio fue constituida por 50 colaboradores de

diferentes sexos de una UGEL, Region Tumbes del periodo 2022.
Tabla 1. Poblacion de una UGEL — Region Tumbes, 2022.

N° Categoria NUumero %
1 Directivos 2 0.04
2  Jerarquicos 9 0.18
3 Funcionarios 2 0.04
4  Trabajador administrativo 11 0.22
5 Trabajador CAS 26 0.52
Total 50 1.00

Criterios de Inclusién: Se considero a los colaboradores de los
cuales la mayoria son administrativos, que laboran en la UGEL,
en sus cuatro modalidades de contratacion: CAS, 276, 29944 y
locacién de servicios.

Criterios de Exclusion: Se exceptud a los servidores que, al
momento de la toma del instrumento, se encontraba de asueto
y/o licencias y aquellos que no estuvieron dispuestos a participar

con la investigacion.

3.3.2 Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual

se recogeran datos, la misma que debe definirse y delimitarse con exactitud,

asimismo debe ser representativo de la poblacion (Hernandez & Baptista

2014)

En relacion con lo citado para medir la influencia de la gestion
del talento humano y la productividad de los colaboradores, la
muestra estuvo conformada por 50 servidores profesionales,
técnicos y auxiliares, que prestan sus servicios en calidad de
nombrados, designados, encargados, y contratados ambos de
diferentes sexos pertenecientes a toda la jurisdiccion de la
Region Tumbes, periodo 2022.

En la presente investigacion no se tomé en cuenta la muestra,
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porque la investigadora determiné al total de la poblacion por ser
pequeiia (50 colaboradores).
3.3.4 Unidad de Analisis
La unidad de andlisis estuvo compuesta por los servidores de una
UGEL, de la Region Tumbes, los cuales de la mayoria son de sexo masculino
y oscilan entre los 28-55 afios de edad.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas

Es la forma que emplea el investigador para obtener informacion, por
lo tanto, determinan el dispositivo a emplear (Vasquez, 2020). La técnica de
mas empleada es la encuesta, que es definida por Yuni & Urbano (2014),
como un procedimiento para obtener la opinién e informacion mediante la
interpelacién de individuos con respecto a la realidad; empleada para
establecer los niveles de GTH en colaboradores de la UGEL, Region Lima —
2022, asi como el nivel de productividad de que poseen los colaboradores.

3.4.2. Instrumentos

Segun Arias (2006), sostuvo que los instrumentos son cualquier medio
gue se puede presentar en papel o digital, y se usa para obtener informacion,
los cuales pueden ser cuestionarios, entrevistas, entre otros.

Para estudiar la variable Gestion de Talento Humano, se emple6 como
instrumento al cuestionario conformado por 22 items, empleando la escala
Likert para su cuantificacion y a la vez agrupado por 3 dimensiones: a)
Relaciones Interpersonales: Esta dimension estuvo compuesta por las
preguntas 1, 2, 3, 4, 5, 6,7y 8; b) Compromiso Laboral: Conformado por
las interrogantes 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15y 16; ¢) Salud y Calidad de Vida:
Contuvo las preguntas 17, 18, 19, 20, 21 y 22. Asimismo, para la variable
productividad, se utiliz6 un cuestionario de 22 items con escala Likert
agrupado por 2 dimensiones: d) Eficacia: Esta dimensién estuvo compuesta
por las preguntas 1, 2, 3, 4, 5, 6,7, 8,9y 10; e) Eficiencia: Conformada por
las interrogantes 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21y 22, que sirvieron
para medir el nivel de ambos objetos de estudio.

Escala Likert

Totalmente en En Ni de acuerdo, De Totalmente

desacuerdo desacuerdo nidesacuerdo acuerdo de acuerdo
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Baremo
Categoria Pje. Maximo  Pje. Minim. % Max. % Minim.
Alto 110 80.68 100.00 73.35
Medio 80.67 51.34 73.34 46.67
Bajo 51.33 22 46.66 20.00

Validez y confiabilidad:

El instrumento de recojo de informacién, como lo manifiesta S.
Hernandez & Avila, (2020), se orienta a crea las condiciones para la medicion,
debe ser confiable y valido; la seguridad de que este sea (til, se recurri6 al
discernimiento de especialistas, como lo indica J. Torres et al. (2022), es para
estimar certidumbre de validez de contenido al someterlo al escrutinio de
peritos, valorando cada item, teniendo en cuenta la claridad (sintactica y
semantica), coherencia, con el indicador o dimension; y, relevancia, para
medir el indicador. Los instrumentos fueron calificados por tres
experimentados investigadores.

La fiabilidad del instrumento, es definida como el grado de correlacion
entre items, fue calculada con el coeficiente Alpha de Cronbach, siendo
aceptable entre 0,70 y 0,90 (Tuapanta et al., 2017). Se administrara el
dispositivo como una experiencia piloto a un conjunto de 10 trabajadores de
otra municipalidad distrital, que no formaran parte de la muestra en estudio.
Tabla 3. Niveles de fiabilidad segun el Alpha de Cronbach (Tuapanta et al.,

2017)
indice Nivel de fiabilidad Valor de Alphade Cronbach
1 Excelente 10,9 - 1,0]
2 Muy bueno 10,7 - 0,9]
3 Bueno 10,5-0,7]
4 Regular 10,3 -0,5]
5 Deficiente 0-0,3]

3.5. Procedimientos
Se realizara, las peticiones y permisos necesarios a la UGEL, Regién
Tumbes — 2022, para desarrollar la aplicacion del cuestionario a los
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colaboradores, que integran dicha institucion. Asi mismo, posterior al permiso,
se realizara la aplicacion de los cuestionarios de forma piloto, para establecer
la confiabilidad de dichos instrumentos empleados. Seguidamente, se aplicara
los trabajadores de la municipalidad distrital de San Jacinto. Para
posteriormente, analizar los resultados y establecer conclusiones,
respectivamente.
3.6. Método de andlisis de datos

Se realizé el analisis respectivo de los datos recogidos, empleando el
paquete estadistico SPSS version 25, asi como el Excel para organizar
adecuadamente los datos. Por otro lado, para el aspecto de analisis
inferencial, se aplico la prueba de Shapiro-Wilk, debido a que el tamafio de la
muestra fueron 50 colaboradores. Teniendo en cuenta, la sig. < 0,5. Se aplico
la prueba no paramétrica Rho de Spearman, para comprobar la influencia
entre variable y dimensiones.
Tabla 4. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion (Montes et al.,
2021)

Rango Correlacion
-0,91a-1.00 Negativa perfecta
-0,76 a-0,90 Negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Negativa considerable
-0,11 a-0,50 Negativa media
-0,01 a-0,10 Negativa débil

0,00 No existe correlacion
0,01 a0,10 Positiva débil
0,11 a 0,50 Positiva media
0,51a0,75 Positiva considerable
0,76 a 0,90 Positiva muy fuerte
0,91 a1,00 Positiva perfecta

3.7. Aspectos Eticos

En la ejecucion de la investigacion, se considero los principios de buenas
practicas en investigacion, en cuanto, a los antecedentes, y sustento tedrico,
los cuales, fueron citados adecuadamente, siguiendo los lineamientos de las
normas APA séptima edicién. Del mismo modo, los cuestionarios, fueron
aplicados sin alteracion, o modificacion para asegurar la autenticidad y
veracidad de la informacion. Se respetara la confidencialidad y el anonimato
de los encuestados, del mismo modo, se sigue la normativa de la UCV, en

cuanto a la estructuracion de estudio de caracter cientifico.

22



IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de las variables

Al administrar la encuesta a los integrantes de la poblacion y muestra
en estudio consistente en 50 colaboradores de una UGEL y el analisis
realizado bajo la metodologia de estadistica descriptiva de las inconstantes
y dimensiones en tratadas en funcion a los indicadores y items. Los datos
tabulados y se presentan en figuras.
4.1.1. Gestion del talento humano

La GTH, fue analizada a partir de las dimensiones relaciones
personales con cuatro (4) indicadores, compromiso laboral con cuatro (4)
indicadores y salud y calidad de vida con tres (3) indicadores, cada indicador
con dos (2) reactivos, con tres categorias de evaluacion bueno, regular y
malo, de acuerdo con el puntaje obtenido.
Figura 1. GTH en una UGEL, Region Tumbes 2022.

Numero de trabajadores

13
26 00%

T
Bueno Regular

Nivel de la gestion del talento humano

En la figura 1, muestra el nivel alcanzado de la GTH en una UGEL, Region
Tumbes 2022, de la opinién de los trabajadores, el 74%(37) consideran que
es bueno y 26%(13) creen que este se ubica en la categoria de regular; en
tanto, que ninguno de los participantes de la encuesta fue de la opinién que

es malo.
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Dimension 1: Relaciones interpersonales

Esta dimensién fue medida con los indicadores nivel de actitud, empatia,
comunicacién y de emociones de los trabajadores de la UGEL, cada uno de
ellos con dos reactivos y tres categorias (alto, medio y bajo), considerando
el puntaje logrado.

Figura 2. Calificacion de las relaciones interpersonales

Niamero de trabajadores

Alto Bajo Medio

Calificacion de la dimension relaciones interpersonales

La figura 2, presenta la medida de las relaciones interpersonales, segun la
opinion de los trabajadores de la UGEL, obteniendo que 66%(33) piensan
que las relaciones interpersonales tienen un nivel alto, el 32%(16) considera
gue este se ubica en el nivel medio y solamente 2%(1) cree que este debe
ser ubicado como bajo.

Dimension 2: Compromiso laboral

El compromiso laboral fue estimado con el tratamiento de los indicadores
responsabilidad, atencidn, satisfaccion e identificacion de los trabajadores
de la UGEL, los indicadores fueron medido con dos (2) items cada uno de
ellos y tres categorias de calificacion (alto, medio y bajo), teniendo en

consideracion la puntuacion alcanzada.
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Figura 3. Calificacién de compromiso laboral

Namero de trabajadores

Alto Bajo Medio
Calificacion de la dimensién compromiso laboral

La figura 3, exhibe lo alcanzado en la dimension compromiso laboral de los
trabajadores, donde el 74%(37) consideran que el nivel se ubica como alto,
24%(12) son de la opinion que este debe ser medio y solamente un
trabajador que representa el 2%, piensa que este debe ser bajo.
Dimension 3: Salud y calidad de vida

Respecto a salud y calidad de vida, esta dimension se midié con tres
indicadores: mejora de la calidad del recurso humano, salud individual y
colectiva; y, disfrute de la actividad laboral, con dos reactivos cada uno y
una, de acuerdo con el puntaje obtenido de la respuesta de los encuestados.

Figura 4. Calificacion de salud y calidad de vida

Numero de trabajadores

Alto Medio

Calificacion de la dimension salud y calidad de vida
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La figura 4, presenta el grado de calificacion de salud y calidad de vida,
donde obtuvo 76%(38) de los colaboradores que participaron del estudio,
estiman que su nivel es alto y la diferencia 24%(12) de los trabajadores
consideran que es medio; es destacable que ninguno lo ubique como bajo.
4.1.2. Productividad

Los datos procesados respecto a la variable productividad, medidas con dos
dimensiones, la primera es la eficacia con cinco (5) indicadores y la segunda
es eficiencia con seis (6) indicadores, basados en las respuestas de
colaboradores de la UGEL, con tres categorias de calificacion (bueno,
regular y malo), teniendo en consideracion la sumatoria de puntos de los
items.

Figura 5. Nivel de la productividad en una UGEL, Regién Tumbes 2022

Nimero de trabajadores

Bueno Regular

Nivel de la productividad

En la figura 5, se observa la calificacion alcanzada por la variable
productividad de los trabajadores de la UGEL, Region Tumbes 2022, donde
el 76%(38) de los participantes piensan que la productividad tiene un buen
nivel y 24%(12) son de la opinidon que este es regular; es importante, indicar
qgue ninguno de los encuestados cree que este es malo.

Dimension 1: Eficacia

Para estimar la eficacia como parte de la productividad de los colaboradores
de la UGEL, se midieron los indicadores conocimientos laborales, valores
institucionales, lealtad, relaciones interpersonales y responsabilidad, cada
uno con dos preguntas, tomando en consideracion los puntajes de la

dimensién y las categorias de calificacion alto, medio y bajo.
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Figura 6. Calificacion de la eficacia

Nimero de trabajadores

Alto Medic
Nivel de la dimension eficacia

En la figura 6, se aprecia el nivel de la dimension eficacia de la productividad;
con solo dos categorias alto y medio; es destable que ningun trabajador cree
que tienen baja eficacia; los datos indican que 68%(34) de los encuestados
opinaron que este es alto y 32%(16) manifestaron que su nivel el medio.
Dimension 2: Eficiencia

Esta dimensién fue medida con seis (6) indicadores la puntualidad, actitud
positiva al cambio, sanciones, capacidad bajo presion y cumplimiento, cada
una con dos preguntas, del valor asignado por los encuestados y el puntaje
de la dimensidn, se evaluo con tres niveles alto, medio y bajo.

Figura 7. Calificacion de la eficiencia

Numero de trabajadores

Alto Medio

Calificacion de la dimension eficiencia
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La figura 7, presenta en forma resumida la calificacién de la eficiencia en
funcidn de las puntuaciones alcanzadas; donde 66%(33) de trabajadores
encuestados consideran un nivel alto y 34%(17) creen que el nivel alcanzado
es medio; es notable que ninguno opine en forma negativa en nivel bajo.
4.2. Analisis inferencial
Los datos obtenidos de la opinion de los trabajadores, fueron tabulados
y procesados en SPSS version 22., para establecer el estadistico
paramétrico o no paramétrico para contrastar las hipétesis, se aplicd la
prueba de normalidad Kolmogorov - Smirnov y Shapiro Wilk y seguidamente
el analisis correlacional de las dimensiones de GTH y la productividad de los
colaboradores en una UGEL, Regién Tumbes 2022.
4.2.1. Prueba de normalidad
Ho . Los puntajes reportados en la encuesta emanan de una
distribucion normal.
Ha :  Los puntajes obtenidos en la encuesta no proceden de
una distribucién normal.
Estadistico de prueba : Shapiro-Wilk

Nivel de significancia : 0,05

Tabla 5. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Productividad ,110 50 ,185 ,956 50 ,058
Gestion del
est 173 50 001 033 50,007

talento humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 5, se muestra el resultado de la prueba de normalidad de los
datos de la variable productividad con un valor del estadistico de
Shapiro-Wilk 0,956 (p = 0,058 > 0,05); rechazandose la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alternativa; los datos no emanan de
distribucion normal.

En la tabla 3, se observa la prueba de normalidad de la variable
gestién del talento humano, con un valor del estadistico de Shapiro-
Wilk 0,933 (p = 0,007 < 0,05); impugnandose la hip6tesis alternativa y

28



4.2.2.

aceptando la hipotesis nula; los datos proceden de distribucion

normal.

En esta condicién, por la cantidad de datos que son igual a 50, se

decide aplicar la prueba no paramétrica Rho de Spearman.

Prueba de hipétesis

Hipotesis principal

Ho : No existe correspondencia reveladora de GTH y productividad
de los colaboradores en una Unidad de Gestion Educativa
Local, Region Tumbes 2022.

Ha : Existe correspondencia significativa de GTH y productividad de
los colaboradores en una UGEL, Regién Tumbes 2022.

Estadistico de prueba : Rho de Spearman

Nivel de significancia : 0,05

Tabla 6. Nivel de correlacion de GTH y productividad.

Productividad GTH

Rho de Productividad Coeficiente de

., 1,000 576"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
GTH Coeficiente de
clen 576" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 6, se observa el valor del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman 0,576** (p-valor = 0,000 < 0,01); rechazandose la
hipétesis nula y se admite la hipétesis alternativa; evidencia
estadistica que concurre correspondencia reveladora entre GTH y
productividad de los colaboradores en una UGEL, Region Tumbes,
2022, por su signo es positiva y por su intensidad, segun Montes et
al. (2021), se interpreta como considerable; afirmando, que la GTH
influye positivamente en la productividad en la UGEL.

Segun el rango de Monte la correlacibn de las variables es

positivamente considerable.
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Hipotesis especifica 1.

Ho : No existe asociacion reveladora relaciones interpersonales y
productividad de los colaboradores en una UGEL de
Zarumilla, 2023.

Ha : Existe asociacion significativa relaciones interpersonales y
productividad de los colaboradores en una UGEL de
Zarumilla, 2023.

Estadistico de prueba : Rho de Spearman

Nivel de significancia : 0,05

Tabla 7. Grado de relacibn de relaciones interpersonales y

productividad
Relaciones
Productividad . !
interpersonales
Rho de Productividad Coeficiente
Spearman de 1,000 ,558"
correlacién
Sig.
,000
(bilateral)
N 50 50
Relaciones Coeficiente
interpersonale de ,558" 1,000
S correlacion
Sig.
,000
(bilateral)
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 7, presenta la magnitud del factor de correlacion de la
dimensién relaciones interpersonales y productividad de los
colaboradores de la UGEL Zarumilla, Rho = 0,558**, con un nivel de
significancia 0,000 por debajo del nivel 0,01; por lo que, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, existe asociacion
significativa, por el signo es directa o positiva y por la magnitud
alcanzada, de acuerdo con Montes et al. (2021), es positiva
considerable; es decir, que las relaciones interpersonales influyen
positivamente en la productividad.

Hipotesis especifica 2.
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Ho : No existe dependencia significativa de compromiso laboral y
productividad de los colaboradores en una UGEL, Region
Tumbes 2022.

Ha : Existe dependencia significativa de compromiso laboral y
productividad de los colaboradores en una UGEL, Regién
Tumbes 2022.

Estadistico de prueba : Rho de Spearman

Nivel de significancia : 0,05

Tabla 8. Nivel de correlacion de compromiso laboral y productividad

Compromiso

Productividad
laboral
Rho de Productivi fici
uctividad Coe |C|e_n,te de 1,000 597"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Compromiso  Coeficiente de "
., ,597 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Comentario

En la tabla 8, se observa el nivel de correlacion de la dimension
compromiso laboral de la GTH y la productividad, alcanzando un valor
de Rho = 0,597** con significancia bilateral 0,000 inferior a 0,01,
admitiéndose la hipétesis alternativa, que existe dependencia
significativa; sin embargo, por el signho es positiva o directa y por la
magnitud, de acuerdo con Montes et al. (2021), es considerable.
Hipodtesis especifica 3.

Ho : No existe asociacion significativa de la salud y calidad de vida
en la productividad de los colaboradores en una UGEL, Region
Tumbes 2022.

Ha : Existe asociacién significativa de la salud y calidad de vida en
la productividad de los colaboradores en una UGEL, Region
Tumbes 2022.

Estadistico de prueba : Rho de Spearman

Nivel de significancia : 0,05
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Tabla 9. Nivel de asociacion de salud y calidad de vida con la

productividad
Salud lidad
Productividad o0 ¥ cad@
de vida
Rho de Productividad Coeficiente de "
., 1,000 ,534
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Salud y Coeficiente de "
. ., ,534 1,000
calidad de correlacion
vida Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Comentario

La tabla 9, exhibe el grado de asociacion de la dimensién salud y
calidad de vida de GTH con la productividad de los colaboradores en
una UGEL, Region Tumbes 2022, el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman fue 0,534** (p = 0,000 < 0,01); rechazandose la
hipétesis nula y aceptando la hipotesis alternativa, que existe
asociacion reveladora; por el signo es directa, lineal o positiva y por
su magnitud, segun la tabla de Montes et al. (2021), como

considerable.
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V. DISCUSION
En los dltimos afios, como consecuencia de la pandemia COVID-19, se inicio
la incertidumbre sobre como afrontar la crisis para que las organizaciones
continden siendo prosperas en el mercado, a raiz de ello los lideres de
talento humano afrontaron un sin nimero de desafios que le permitieron
garantizar a muchas entidades la sostenibilidad.
Bajo este panorama, se sintetizan dos retos relacionados al capital humano
gue ha llevado la denominada trasformacién digital: « El impulso: Se refiere
a la misma como un proceso que requiere profesionales altamente
capacitados conocido como “talento digital”, contar con esto es dificil porque:
(i) el mercado de profesionales digitales es escaso y por ende, altamente
competitivo, (ii) los gobiernos destinan insuficiente presupuesto a la
contratacion de dichos profesionales vy, (iii) la gestion de recursos humanos
del sector publico dificulta la atraccion y retencion de estos profesionales. ¢
La adaptacion: Conlleva a cambiar la manera en como se manejan las
empresas publicas, iniciando desde los procesos, las actividades de trabajo
y culminando con los servicios que se entregan a los usuarios finales, lo que
conlleva a modificar los roles o eliminar definitivamente las actividades que
cumple un colaborador, por lo que se necesita que las empresas fortalezcan
las capacidades, el desarrollo de habilidades, competencias y estrategias en
la GTH dentro de este nuevo panorama. (Lafuente et al, 2021).
Por su parte Karwehl & Kauffeld (2021), hacen referencia a la denominada
“Inteligencia artificial”, que permite dar valor al area de la GTH, facilitando
informacion en tiempo real (analitica data) de sus empleados como: registros
de ingreso, tiempo que el servidor utiliza para realizar una actividad, niveles
de desempefio laboral, de competencias, informacion predictiva para
perfeccionar el trabajo en grupo, clasificacion de curriculum vitae a magnas
escalas con la ayuda del Internet, creacion de software para identificar
declaraciones engafosas, que los encargados de reclutar personal sean
robots colaborativos, ayudados por la inteligencia artificial, la cual debera ser
una herramienta necesaria para reducir el tiempo de seleccién de personal
y con estadistica para tomar decisiones correctas.;
En tanto, que la GTH ha sido evaluada en similares variables; segun

Quintero (2011), se sostienen en la “Teoria de la Motivaciéon Humana” de
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Abraham Maslow, de la jerarquia de las necesidades humanas, que al
satisfacer sus necesidades emergen otras que modifican el comportamiento
humano; para Santos (2016), se funda en la teorias de factores motivaciones
y factores higiénicos, desarrollada por Frederick Herzberg (1959),
involucrados en la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, en el contexto
de trabajo y su componente social; y, finalmente, lo propuesto por Alles
(2007), desde la perspectiva de un enfoque por competencias como
caracteristicas o0 cualidades de la persona cognitivas, habilidades o
destrezas y actitudes, que implica capacidad, compromiso y accion
orientadas a alcanzar objetivos superiores 0 empresariales. Respecto a la
productividad, “La Teoria de Crecimiento Econdmico de Adam Smith”, como
proceso enddgeno de la dinamica, estructura y organizacion de la empresa
y es dependiente del nivel de especializacion del trabajo; también, se
sostiene en los “Principios de Administracion Cientifica” de Taylor, basado
en cuatro principios basicos para mejorar las condiciones para el trabajo
como decision propia de los trabajadores y directivos.

En lafigura 1, se observa el grado alcanzado de la GTH de los colaboradores
de una UGEL, Regién Tumbes, compuesta por las dimensiones relaciones
personales, compromiso laboral y salud y calidad de vida, donde 74%(37) lo
ubican como bueno y 26%(13) cree que es regular; y, ninguno fue de la
opinion que es mal. La figura 5, presenta el nivel de la productividad en
opinion de los participantes, 76%(38) piensan que tiene un buen nivel y
24%(12) este es regular; ninguno de los encuestados cree que este es malo.
En la tabla 4, se presenta el grado de asociacién entre la GTH y la
productividad de colaboradores de una UGEL, Regién Tumbes, con un valor
de coeficiente Rho = 0,576** (p-valor = 0,000 < 0,01), que revela una relacién
positiva y por su magnitud es considerable; por tanto, al mejorar la gestién
del talento humano tiene influencia positiva considerable en la productividad,;
asimismo, al empeorar la gestion del talento humano, disminuira la
productividad de los trabajadores de una UGEL, Regién Tumbes 2022;
resultados similares han sido reportados por Daza; Viloria y Miranda. (2019),
verificada con la prueba estadistica diferentes, como la T de Student con un
valor R? = 0,430, segun el modelo de regresioén lineal fue moderadamente

relacionadas la gestion del talento con otra inconstante diferente a las
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tratadas en este estudio; lo reportado por Aguilar & Palma (2022), con el
estadistico Chi Cuadrado, con p-valor = 0,005 < 0,01, evidencia una relacion
directa y significativa de las inconstantes en investigacion; asi también,
Panduro (2022), con el mismo estadistico de prueba y el mismo tamafio de
muestra, obtuvo un valor Rho = 0,777* (p-valor = 0,000 < 0,01); fijando
relacion directa y significativa de las variables en estudio; semejante,
Espinoza & Motalvo (2021), pero empleando una prueba paramétrica r —
Pearson = 0,769** (p-valor = 0,000 < 0,01), el grado de correspondencia de
las inconstantes fue significativa directa; similar a lo encontrado por Mufioz
et al. (2020), quién obtuvo que el nivel de dependencia entre las
inconstantes, logro un Rho = 0,6998** (p-valte = 0,000 < 0,01), afirmando
gue esta fue positiva considerable y notable; y, el estudio en la UGEL de la
region Huancavelica, Ataypoma & Inga (2018), comprobd la existencia de
relacion positiva alta con un Rho = 0,791, entre gestion del talento humano
y desemperio laboral; diferente a lo encontrado por Rios & Vargas (2021),
fijando asociacion positiva alta de las inconstante con el valor Rho = 0,798**
(p-valite = 0,179 > 0,05), pero no reveladora; de la revision de los
antecedentes y lo reportado en esta investigacion, el andlisis con
estadisticos diferente o homologos, confirma la existencia de relacion
significativa entre las variables en estudio, con mayor o menor intensidad.

En la figura 2, se observa la calificacion de la dimensién relaciones
interpersonales, donde 66%(33) piensan que tiene nivel alto, 32%(16)
consideran nivel medio y 2%(1) lo ubican como bajo; y, en la tabla 5, se
presenta el valor del factor de reciprocidad de relaciones interpersonales y
productividad de colaboradores de una UGEL, Regién Tumbes, alcanzo un
Rho = 0,558** p-valor = 0,000 < 0,01), comprobandose que existe asociacion
significativa directo o positiva y considerable; asi mismo, lo reportdé Panduro
(2022), que la dimensién gestion de las relaciones se asocia notablemente
con la productividad (Rho = 0,448**, p-valor = 0,001); de los hallazgo de
Garcia (2022), de GTH y las relaciones interpersonales en una UGEL de
Piura, consideradas como inconstantes, obtuvo un valor de Rho = 0,875**
(p-valor = 0,000 < 0,01), interpretandose como correlacion positiva y
significativa; igualmente tratadas por Reategui (2020), con una prueba

estadistica diferente en instituciones educativa, obtuvo la razéon de
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verosimilitud 58,882 (p-valor = 0,000 < 0,01), que explica las fuerzas de la
covariables y que son factores influyentes. Lo obtenido en estudio previos,
con el mismo estadistico de prueba u otro, indican que la asociaciéon de la
GTH vy relaciones interpersonales, influyen positivamente en la
productividad, las empresas o instituciones que fortalezca o mejore las
relaciones interpersonales de sus empleados aportara en la produccion de
bienes o servicios.

En la figura 3, el compromiso laboral en opinion de los trabajadores, se
obtuvo que 74%(37) piensa que el nivel es alto; 24%(12) bajo y 2%(1) en
bajo; asi mismo, en la tabla 6, se exhibe el grado de correlacion de
compromiso laboral y la productividad de los trabajadores de la UGEL,
obteniendo un valor del coeficiente Rho de Spearman 0,597**, comprobando
que existe dependencia significativa positiva o directa y considerable;
semejante a lo obtenido por Hesseini (2018), en el tratamiento de la
dimensidén progresion profesional y el compromiso de los empleados,
demostrando una relacion positiva significativa con un estadistico homologo
r = 0974, valor de p < 0,05.

En la figura 4, se detalla el resultado de la dimension salud y calidad de vida,
con 76%(38) estiman un nivel alto y el resto, 24%(12) opind que el nivel es
medio; lo hallazgos se presenta en la tabla 7, donde el valor del coeficiente
de correlacion Rho = 0,534** (p-valie = 0,000 < 0,01), evidencia
estadisticamente que existe asociacion significativa de la salud y calidad de
vida y la productividad de los colaboradores de la UGEL; concordante con lo
manifestado por Mufioz et al. (2020), respaldado en el valor Rho = 0,455**
(p-valie = 0,000 < 0,01), indicativo de correlacion positiva media; vy, lo
reportado por Rubio (2019), al asociar la calidad de vida y productividad
tratados como inconstantes, con un coeficiente de correlacion de 0,765,

indicativo de un vinculo positivo fuerte.
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VI. CONCLUSIONES

De lo obtenido del andlisis estadistico descriptivo e inferencial, de las

inconstantes y dimensiones en estudio, se concluye:

1. Existe influencia reveladora entre GTH y productividad de los
colaboradores en una UGEL Regién Tumbes, 2022; comprobada
por el valor del coeficiente de correlacion Rho = 0,576** (p-valor =
0,000 < 0,01); interpretada como directa o positiva y de magnitud
considerable; es decir, al mejorar la GTH, mejora la productividad
de colaboradores en una UGEL de la Region Tumbes y viceversa.

2. Existe asociacion indicadora entre la dimension relaciones
interpersonales y productividad de los trabajadores en una Ugel,
Region Tumbes, verificada con el valor del factor de correlacion
Rho de Spearman 0,588** (p-value = 0,000 < 0,01), indicativo de
correlacion directa o positiva y por la intensidad es considerable;
es decir, que la fortalecer la gestion del talento humano, se obtiene
mayor productividad de los trabajadores de la UGEL, igualmente
en sentido contrario.

3. Existe dependencia significativa entre la dimensién compromiso
laboral y productividad de colaboradores en una UGEL, Region
Tumbes probada con la magnitud del coeficiente de correlacion
Rho = 0,597** (p-value = 0,000 < 0,01); indicativa de influencia
directa o positiva y por la intensidad es considerable; es decir, que
al aumentar el compromiso laboral, aumenta la productividad; vy,
viceversa.

4. Existe asociacion significativa entre la dimension salud y calidad
de vida de GTH y productividad de los trabajadores en una UGEL,
Region Tumbes; evidenciada con el valor del factor Rho = 0,534**
(p-valor = 0,000 < 0,01); revelando influencia positiva o directa y
por su magnitud considerable; es decir, al mejorarse la salud y
calidad de vida, se mejora la productividad en una UGEL Regién

Tumbes; e igualmente en sentido contrario.



VIl. RECOMENDACIONES
De los hallazgos en este estudio, y del andlisis realizado de la GTH y
productividad de los trabajadores de una UGEL, Region Tumbes 2022; me

permite presentar las siguientes recomendaciones:

1. El area de recurso humano o personal, pueda implementar
politicas de GTH, en el procedimiento administrativo de seleccion,

rotacion y promocion del personal administrativo.

2. Fortalecer la GTH de una UGEL, Region Tumbes, promoviendo la
mejora de las relaciones interpersonales entre los las autoridades,
jerérquicos y colaboradores de diferente régimen laboral,
valorando el conocimiento, la capacidad técnica, destrezas y
habilidades; que influird directamente en la productividad en el

puesto de trabajo.

3. Implementar estrategias de participacion activa en el cumplimiento
de metas de la UGEL, fomentado la cultura de compromiso laboral
en pequefas y grandes acciones, que influira en la productividad
de los colaboradores de una UGEL, Regién Tumbes 2022

4. Las autoridades de una UGEL, Regién Tumbes, para mejorar la
GTH, deberan implementar acciones y estrategias para mejorar
las condiciones en los ambientes de trabajo y de equipamiento,
orientadas al cuidado de la salud y la calidad de vida de los
colaboradores, que permitan obtener un mejor desempeiio

laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: zestion del talento humano y productvviidad de los colaboradores en una Unidad de Gestion Educativa Local de la
Region Tumbes, 2022

Froblema general

Ubjetivo general

Hipotesis general

etodologia

i Como imfluye la gestion del
talento humano en la
productividad de trabajadores
de una Ugsl, Region Tumbes
20227

Establecer &l nivel de
influencia de la (3TH enla
productividad de los
colaboradores en una Ugel,
Region Tumbes 2022

Hy : Mo existe comespondencia
significativa de gestion del talento
humano y produciividad.
Ha : Existe comespondencia
significativa de gesticn del talento
humano y produciividsd..

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

& Como influyen las relaciones
interpersonsles en la

|dentificar el grado da
influencia de las relaciones

Ho : Mo existe asociscion
significativa de Telaciones

productividad de trabajadores interpersocnales en |a interpersonales v productividad.
de una Ugel? productividad de los H, : Existe associzcion significativa
colaboradores en una Ugel. | relacionas interpersonales W
productividad.
; Como influye el nivel de Idemtificar si &l compromiss (Hy  ©  Bo  axiste dependencia
compromiso laborsl en la laboral influye en la significativa de compromiso labaoral v
productividad de trabejadores productividad de los productividad.

de una Ugel?

colaboradores en una Ugel.

H, : Exizte dapendancia significativa
de compromizo laboral y
productividad.

& Como contribuye el grado de
salud v la calidad de vida en la
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Identificar si la salud y la
calidad de vida de las
personas influyem en la
productividad de los
colsboradores en una Ugel.

H. - Mo existe asociacion significative
de la salud y calidad de wvida en la
productividad.
H, : Existe asociacion significativa de
ls salud y cslided de wida en la
productividad.

Enmfoque: cuantitstno
Diseno: No experimental
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Cormelaconal

i r

LI

id: Bluestra
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talento humano

2 Productividad

r Mivel de
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diferentes sexos de LIGEL,
en & penodo 2022,
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colaboradores de [z UGEL.

Tecnica: La encuests
Instrumentao: Cuestionano
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piloto con el Alpha de
Cronbach

Analisis estadistico;

Estadistica descriptiva
(Tablas y figuras) e
Inferencial con &

coeficients Rho de
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

vag:t.;l;iiude Diefinicion conceptual u?::ﬁgl::li:ligl Dimension Indicadores Enge-tjilt?i-id:
|3 Bastion ded talento Tamanda en cuenta el [1. Mivel de actibud
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Lnexo 4. Instrumentd de prodectividad
Cusstionario de productividad
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Anexo 3. Ingtrumanto da Gaatlon ded Taksntd Humano

Cuastionario de Gestidn dal Talento Humanao
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T | ;CXpresas Dis EMOCIOnes de MEiEza 0

=




£ Asume con responsanilicsd las tarsas v
snciones asignadas?

10

¢ Lonsiders usted que, oS trabsjacdares ublizan
los bienes y equipos con responsabilidad?

Lig - Eficiencia

Ig. Puntualidad

1

¢ onsidera usted que, ngresa a [sborar antes
de la hors fijada, continuaments?

12

¢ Lonsiders usted que, sals de labaorar mucho
después de la hora establecida?

If. Actrtud positiva al cambio

13

; Lonsidera usted que, estas dispuesto &l
cambio en la insfitucion?

14

i uree usted que, en la UIGEL deben cambiar de
sctifud en su trabajo?

IZ. Sanciones

15

¢ Ha reciido usted alguna sancian
sdminisirativa en los ulfimos meses?

16

¢ Lonsidera usted que, ks UGEL ha abierto un
proceso administratovo disciplinano s
trabajadores ante faltas administrativas?

I4. Supera metas

17

¢ =equn ko planmcado usted, cumple con las
metas propuestas sl inicio del pericdo de
trabajo?

18

¢ En su opimion, se evalus 2l trabajo cel
perzonal en funcion & metas?

110. Capacidad bajo presion

19

¢ onsiders usted que, las autondades de la
LYGEL son exigentes en 2l frabajo v en los
plazos?

20

¢ ree usted que, los plazos establecidos en &
TUPA deben ser aplicados a los tramites?

1. Cumplimiento

21

¢ Lonsiders usted que, cumple de farma
satisfactoria sus funciones en la UGEL?

22

£ Acata usted |as disposiciones emibidas por las
sutondades de la UGEL?




Anexo 6. Matriz de base de datos

Cuestionario 1- Gestion del talento humano

n del talento humano y productividad de los colaboradores en una Unidad de Gestion Educativa, Region Tumbes 2022

D1 - Reaciones Interpersonales D2 - Compromiso laboral D3 - Salud y calidad de vida Puntaje de Calificacién de la
N 11 12 13 14 Puntajes D1 | Calificacién D1 15 16 17 18 Puntajes D2 Calificacion 19 110 111 puntajes D3| calificacion D3 Gestién del Gestion del
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 D2 17 18 19 20 21 22 Talento Talento Humano

1 4 4 4 a4 a 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 a4 4 4 32 Alto 4 4 a4 4 4 4 24 Alto 38 Bueno
2 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 4 5 5 5 5 29 Alto 109 Bueno
3 5 4 4 4 4 4 4 3 32 Alto 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 88 Bueno
a 5 4 S S 4 3 4 3 33 Alto 5 5 5 4 S 5 5 4 38 Alto S5 S 5 5 5 4 29 Alto 100 Bueno
5 5 5 5 5 5 5 5 4 39 Alto 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 5 5 5 5 30 Alto 109 Bueno
6 5 4 S 4 4 4 4 3 33 Alto 4 5 5 4 4 5 3 3 33 Alto S5 4 4 4 5 4 26 Alto 92 Bueno
7 2 4 3 4 3 3 3 5 27 Medio 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 3 5 5 3 26 Alto 93 Bueno
8 1 5 S5 S 5 5 5 5 36 Alto 5 5 5 5 S 5 5 5 40 Alto 5 S 5 5 5 5 30 Alto 106 Bueno
9 2 4 4 4 4 4 4 1 27 Medio 4 4 1 1 1 1 1 4 17 Bajo 4 1 4 1 4 1 15 Medio 59 Regular
10 4 4 3 S 4 4 5 3 32 Alto S 5 4 4 S S 5 4 37 Alto 4 4 S 4 5 5 27 Alto 96 Bueno
11 4 4 4 5 4 4 4 5 34 Alto 4 5 4 4 4 5 4 4 34 Alto 4 4 5 4 4 4 25 Alto 93 Bueno
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 88 Bueno
13 3 3 2 5 5 3 5 1 27 Medio 4 5 3 3 3 3 4 4 29 Medio 5 1 5 1 4 1 17 Medio 73 Regular
14 4 4 4 5 4 4 5 3 33 Alto 4 5 4 4 4 4 4 3 32 Alto 5 4 4 4 4 3 24 Alto 89 Bueno
15 5 4 5 5 5 5 4 4 37 Alto 4 5 5 5 5 4 4 4 36 Alto 5 4 4 4 5 5 27 Alto 100 Bueno
16 1 4 4 4 4 4 4 1 26 Medio 5 5 5 4 5 5 5 5 39 Alto 5 5 2 2 5 3 22 Alto 87 Bueno
17 2 4 4 4 5 4 4 2 29 Medio 5 4 4 4 4 4 4 4 33 Alto S5 4 4 4 4 4 25 Alto 87 Bueno
18 4 4 5 5 5 4 4 4 35 4 4 4 4 5 5 4 4 34 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 93 Bueno
19 5 4 1 S 2 2 2 4 25 2 4 1 2 3 4 2 3 21 Medio 2 2 4 4 3 4 19 Medio 65 Regular
20 3 4 3 4 5 4 4 2 29 4 4 4 4 4 4 4 3 31 Alto 4 4 2 4 4 5 23 Alto 83 Bueno
21 4 4 4 4 4 4 4 3 31 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 87 Bueno
22 4 4 5 5 4 4 4 4 34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 90 Bueno
23 2 1 1 4 2 2 2 1 15 5 5 1 1 S 2 5 5 29 Medio 5 S 5 1 5 2 23 Alto 67 Regular
24 3 3 4 5 4 3 4 3 29 5 5 4 4 5 5 5 5 38 Alto 5 5 5 5 4 4 28 Alto 95 Bueno
25 4 4 4 5 4 4 4 3 32 5 5 3 4 4 4 4 4 33 Alto 4 4 S 4 4 4 25 Alto 90 Bueno
26 3 3 4 5 5 5 3 3 31 5 4 4 4 5 5 5 5 37 Alto 4 3 4 5 4 5 25 Alto 93 Bueno
27 5 4 4 4 4 3 4 3 31 4 4 1 2 4 4 4 4 27 Medio 4 4 4 2 2 4 20 Medio 78 Regular
28 4 4 4 4 4 4 5 4 33 5 5 4 4 5 5 5 5 38 Alto 5 2 5 3 5 4 24 Alto 95 Bueno
29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 88 Bueno
30 5 5 4 5 4 5 4 4 36 5 5 5 5 S 5 5 5 40 Alto 5 S 5 4 5 4 28 Alto 104 Bueno
31 4 2 4 4 3 4 4 5 30 5 5 2 4 5 4 5 5 35 Alto 5 4 4 3 4 3 23 Alto 88 Bueno
32 4 5 S 5 4 2 5 3 33 5 5 3 4 4 4 3 2 30 Alto 4 S 5 5 4 2 25 Alto 88 Bueno
33 4 5 5 5 5 1 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 5 5 4 5 5 5 29 Alto 104 Bueno
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 4 24 Alto 88 Bueno
35 4 4 4 5 4 4 5 4 34 5 5 4 4 4 5 5 5 37 Alto 5 5 5 3 5 4 27 Alto 98 Bueno
36 4 4 3 4 4 4 4 3 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto 4 4 4 4 4 2 22 Alto 84 Bueno
37 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 4 3 3 3 3 3 3 25 Medio 4 3 4 3 3 3 20 Medio 69 Regular
38 2 2 3 4 3 2 2 3 21 4 2 2 3 4 2 3 2 22 Medio 2 2 4 2 3 2 15 Medio 58 Regular
39 3 4 3 4 4 4 4 4 30 4 4 3 3 4 4 4 4 30 Alto 4 4 4 4 4 3 23 Alto 83 Bueno
40 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 4 3 3 3 3 3 3 25 Medio 4 3 4 3 3 3 20 Medio 69 Regular
41 2 2 3 4 3 2 2 3 21 4 2 2 3 4 2 3 2 22 Medio 2 2 4 2 3 2 15 Medio 58 Regular
a2 3 4 3 4 4 4 4 4 30 4 4 3 3 4 4 4 4 30 Alto 4 4 4 4 4 3 23 Alto 83 Bueno
43 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 4 3 3 3 3 3 3 25 Medio 4 3 4 3 3 3 20 Medio 69 Regular
a4 2 2 3 4 3 2 2 3 21 4 2 2 3 4 2 3 2 22 Medio 2 2 4 2 3 2 15 Medio 58 Regular
a5 3 4 3 4 4 4 4 4 30 4 4 3 3 4 4 4 4 30 Alto 4 4 4 4 4 3 23 Alto 83 Bueno
a6 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 4 3 3 3 3 3 3 25 Medio 4 3 4 3 3 3 20 Medio 69 Regular
a7 2 2 3 4 3 2 2 3 21 4 2 2 3 4 2 3 2 22 Medio 2 2 4 2 3 2 15 Medio 58 Regular
48 3 4 3 4 4 4 4 4 30 4 4 3 3 4 4 4 4 30 Alto 4 4 4 4 4 3 23 Alto 83 Bueno
49 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 Alto S5 S 5 5 4 4 28 Alto 92 Bueno
50 5 5 4 5 4 5 4 4 36 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Alto 4 4 5 4 4 4 25 Alto 101 Bueno
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