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RESUMEN

El presente estudio se realizo con la finalidad de determinar la relacion que existe
entre Gestion del talento humano y desempefio laboral en los servidores del

instituto superior pedagogico publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017

El estudio realizado presenta un método hipotético deductivo, y un disefio
correlacional, en una muestra de 20 personas, que fueron docentes y personal
administrativo del instituto superior pedagoégico publico Cachicadan. Se les
aplicé un instrumento para medir cada variable, gestion del talento humano y
desempefio laboral, ambos cuestionarios adaptados por el investigador segun la
naturaleza del estudio y las caracteristicas del contexto, los cuales se sometieron
a pruebas de validez de constructo basado en el contenido También se
determind el nivel de confiabilidad mediante el valor de 0.974 del Alfa de
Cronbach, estableciéndose su gran fiabilidad, por acercarse a la unidad para el
desempeiio laboral y Se obtuvo un valor de 0.968 del Alfa de Cronbach,

estableciéndose su gran fiabilidad, por acercarse a la unidad

En base a los resultados obtenidos se afirma que la gestion del talento humano
se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los servidores del
instituto superior pedagdégico publico, Cachicadan, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de spearman R = 0.905 (existiendo una relacion muy alta) con nivel
de significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05), comprobandose

de esta manera la hipotesis general.

Palabras Claves: gestion del talento humano, desempefio laboral, planificacion,

integracion y desarrollo personal.



ABSTRACT

The present study was carried out in order to determine the relationship between
Human talent management and job performance in the servers of the Cachicadan

public pedagogical institute. Santiago de Chuco-2017.

The study presents a hypothetical deductive method, and a correlational design,
in a sample of 20 people, who were teachers and administrative staff of the
Cachicadan public pedagogical institute. An instrument was applied to measure
each variable, human talent management and job performance, both
qguestionnaires adapted by the researcher according to the nature of the study
and the characteristics of the context, which were subjected to construct validity
tests based on the content. the level of reliability was determined by the value of
0.974 of the Cronbach's Alpha, establishing its great reliability, by approaching
the unit for work performance and a value of 0.968 was obtained from Cronbach's

Alpha, establishing its great reliability, by approaching unit.

Based on the results obtained, it is stated that the management of human talent
is significantly related to the work performance of the servers of the public higher
pedagogical institute, Cachicadan, according to the correlation coefficient of
spearman R =0.905 (there is a very high ratio) with level of significance p = 0.000,
this being less than 5% (p <0.05), thus proving the general hypothesis.

Key words: human talent management, job performance, planning, integration

and personal development.



INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

La gestién del talento humano es una nueva configuracion de lo que
antiguamente era el recurso humano, que se basaba en la persona pero como
un elemento mas en el rubro de los materiales y recursos que conforman una
empresa. Actualmente este término contempla las habilidades, virtudes con
qgue cuenta la persona, es decir si es capaz o no para desempeifiarse en el
cargo o puesto de trabajo que se le asigne en la empresa (Rosales, 2007).

El avance de la tecnologia y el mundo globalizado obliga a las empresas a nivel
mundial, a cambiar las perspectivas en la gestion del talento humano, buscando
cada vez que este sea mas competitivo (Oscco, 2015). De ahi que se torna un
gran desafio para los que dirigen una organizacion, porque son ellos quienes
tienen la tarea de buscar estrategias mas pertinentes para mantener a su
personal satisfecho con el trabajo que desempefia, agenciarse muchas veces
de planes de estimulacién, que hagan sentir al talento humano, como el factor
mas importante de la organizacion.

Segun Bedoya (2003) en la realidad no solo internacional, sino nacional y hasta
regional, no se cuenta con estos planes, solo se sigue lo tradicional, es decir
se cubre los puestos de trabajo, por recomendacion, por simpatia hacia alguien,
pero no se toma cuenta las capacidades del personal, si reine o0 no los
requisitos para desempenfarse en el cargo, asi mismo que tan satisfecho se
encontrara el personal con lo que la organizacion le ofrece respecto a la
remuneracion , beneficios, estimulos, etc. Toda esta situacion le resta
importancia a la gestion del personal, o del talento humano, el cual es un
recurso interno valioso que marcara la diferencia entre una institucion y otra.
Por ello las empresas publicas o privadas requieren que su personal sea
idoneo, competitivo, se identifiquen con su institucién a la cual pertenecen, y
con su buen desempefio aporten para que las metas y objetivos puedan
cumplirse. De ahi que se debe tener en cuenta ciertos aspectos en la gestion
del talento humano, como la seleccién adecuada del personal, aplicar
estrategias para que se integre al grupo de trabajo, asi mismo capacitarlo para
qgue se desarrolle eficientemente, garantizando de esta manera personas que

puedan desempefiar bien sus funciones, permitiendo asi que las empresas
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brinden un mejor servicio de calidad, mostrando asi un crecimiento y desarrollo
dentro y fuera de la organizacion (Oscco, 2015).

Hasta el afio 2016, segun el INEI en el Peru, la informalidad en los empleos
alcanzé un 73%, siendo un puente para la explotacion laboral, atravesando esta
situacién en algunas pequefias empresas.

En base a esta realidad, la gestion humana eleva su importancia al estar
relacionada con la ética empresarial y el conocimiento que los trabajadores
deben tener de sus derechos, orientando sus logros a partir de la ética
responsable y el talento. Pero solo sera posible si los que dirigen las
organizaciones, vea a las personas, no como entes pasivos, Ssino como agentes
activos, que al ser seleccionadas como parte de la organizacion, esta garantice
gue se le brinde todo el apoyo para el desarrollo de sus capacidades y por
consecuencia tenga un buen desempefio laboral, esto es lo que Castillo (2017)
denomina llevar una gestion adecuada del talento humano.

Cuando la seleccion del talento humano se lleva acabo de manera correcta, se
garantiza el buen desempefio laboral en el trabajo asignado, de manera que el
personal no se siente insatisfecho ni desmotivado, por el contrario, se siente
valorado, porque se le encomienda tareas que estan acorde con su capacidad
y destreza. Asi lo demuestran diversos estudios, los cuales revaloran la gestion
del talento Humano, porque busca promover la mejora en el desempefio laboral
de los trabajadores (Oscco, 2015).

Debido a ello el desempefio laboral esta considerada como una de las variables
del presente estudio, porque tanto las empresas nacionales como
internacionales coinciden que el talento humano tiene una implicancia en el
desemperio laboral de los trabajadores, ya que esta es una herramienta que
mide su aporte para lograr las metas y objetivos de la institucion. (Chiavenato,
2009).

Sin embargo la problemética que se vive hoy en dia, respecto al desempefio es
gue este se da de manera deficiente en las empresas, segun los diagndsticos
realizados por la revista Territorio Marketing (2017), por diversos factores, tales
como la falta de interés o motivacion, el poco esfuerzo y compromiso que

muchas veces hay en los trabajadores de una empresa.
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En el ambito educativo, se vive un panorama similar, ya que se ha podido
observar que en las instituciones educativas hace falta la planificacion del
talento humano, porque solo se realiza siguiendo un cumplimiento de normas
legales emitidos por el Ministerio de educacion para el proceso de contratacion
(rsg-346-2016-Minedu). Cada afio salen directivas que tratan de cumplir al pie
de la letra, aunque muchas veces no se ajuste al contexto, porque estas
directivas son generales, emitidas para todo el Pera.

Por lo que se puede observar que los que estan a cargo del personal, no
centran su interés en desarrollar el talento humano en la empresa, ni establecen
planes de incentivo para apoyar a los docentes y trabajadores en general, en
su capacitacion y desarrollo de manera que cada dia se conviertan en idoneos
y talentosos.

El Instituto de Educacion Superior Pedagoégico Publico Cachicadan, no escapa
a esta realidad, complicAndose aun mas debido a que todos los trabajadores
no son de esa zona, por lo que cada afio llegan nuevos contratos que tardan
en adaptarse a su nuevo trabajo, generando un desempefio deficiente en sus
funciones, esto no siempre es tomado en cuenta de la manera correcta por
quienes lideran las organizaciones, en tal sentido se planted realizar el
presente estudio con el objeto de determinar qué relacién existe entre la
Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los servidores del instituto

superior pedagdégico publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

1.2. Trabajos Previos:

A Nivel Internacional:

Después de hacer las indagaciones respecto a estudios que se relacionen con
las variables de estudio, entre las cuales tenemos:

Llusga (2014) realizaron un estudio en la provincia de Tungurahua, donde uno
de los objetivos es conocer la relacion entre el sistema de gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Su muestra de estudio fue 36 personas de la
Empresa Tierra Linda y 60 clientes externos se los aplico un cuestionario para

cada variable de estudio.
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También tenemos a Chiang y Nadia (2015) realizaron un estudio cuyo objetivo
fue medir como el desempefio laboral influye en la satisfaccién laboral de los
funcionarios, empleando un estudio no experimental, tipo descriptivo y
correlacional. Para la recoleccion de datos se aplicO como instrumento un
cuestionario a 259 funcionarios de la municipalidad de Talcahuano. Se
concluye que ambas variables se correlacionan significativamente, destacando

de manera positiva el desempefio y satisfaccion en relacion al jefe.

A Nivel Nacional: Se encontré las siguientes investigaciones:

Nolberto (2017), en Huanuco, se propuso determinar la relacion entre Gestion
del Talento Humano y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui, 2017.Se trabajé 145 empleadores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui, para recoger su opinién respecto a la gestion del
Talento Humano; asi mismo se evalué la primera variable para medir su nivel.
Luego de analizar los resultados mediante el aplicativo Spss, se llega a la
siguiente conclusion: Entre la Gestion de Talento Humano y el Desempefio
Laboral hay una correlacion altamente positiva en la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui hay relacion altamente positiva, segun el coeficiente de spearman
cuyo valor es de 0.819, quedando asi demostrado que la gestidon del talento
humano en la muestra de estudio se da de manera adecuada.

Asi también Carbajal (2016) desarrolla una investigacion para determinar la
relacion entre gestion del talento humano y productividad laboral en las areas
de enfermeria y obstetricia de una red de salud del sur de Lima. La poblacion
estuvo conformada por 275 licenciadas de enfermeria y obstetricia, de las
cuales se extrajo una muestra 200 licenciadas. Se aplic6 como instrumento el
cuestionario de 30 preguntas. En base a los resultados, se concluye que el
personal de la muestra, perciben que la gestion del talento humano es regular,
la seleccién del personal es buena y la capacitacion de personal y desarrollo
personal es regular.

Inka (2015) realizo un estudio cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. El disefio utilizado fue transeccional — correlacional.

La muestra estaba conformada por 104 trabajadores, quienes respondieron a
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un cuestionario para cada variable. Dentro de sus conclusiones tenemos: entre
gestién y desempenfio laboral hay una correlacion positiva alta, quedando asi
demostrado que si se quiere obtener un desempefio laboral bueno, la gestion
del talento humano, también debe ser buena.

Otro estudio sobre desempefio laboral es de Casa (2015) relacionandolo con
gestidbn por competencias, la metodologia que se utiliz6 es del modelo
cuantitativo, de tipo descriptiva, con disefio de la no experimental siendo asi
transeccional — correlacional. Para el recojo de datos se realizé mediante una
encuesta a 42 personas que conformaban la muestra de estudio. Se concluye
que el valor “sig.” es de 0.000, es menor al nivel de significancia de 0.05,
entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho); y se afirma que una relacion
significativa entre la variable gestion por competencias y la variable desempefio
laboral con un nivel de confianza de 95%. Del mismo modo mediante el
coeficiente de Pearson, es de 0,555 se puede determinar que entre estas dos

variables de estudio hay correlacion positiva moderada.

A nivel Regional y local

Se encontré el estudio de Castro (2016) quien se plantea, determinar de qué
manera la gestion del talento humano mejora el desempefio laboral de los
trabajadores del Consorcio PRODES La Libertad. Se utiliz6 una metodologia
cualitativa con un paradigma critico, para analizar cada uno de los aspectos
que se relacionan con la gestién del talento humano. Se concluye que es
necesario estructurar un plan de capacitacion en funcién a los requerimientos
de la institucion para mejorar el desempefio laboral.

También Arana y Vasquez (2015), se propusieron ver la incidencia de una
buena gestién del talento humano para mejorar el desempefio laboral del
personal del area Administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego.
Utilizaron una metodologia descriptiva aplicando como instrumento un
cuestionario a 59 personas que constituian la muestra. Las conclusiones de
este estudio fueron: El personal de la Universidad Privada Antenor Orrego si
pone de conocimiento a los empleados sus respectivas funciones. El jefe de
personal no se reune con los empleados periédicamente, sino

esporadicamente lo que limita evaluar su desempefio en el trabajo.
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1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. Gestion del Talento Humano

Definicion

Es la funcion que cumplen los empleadores y los que estan a cargo de los
recursos humanos de velar por una eficiente colaboracién e identificacion de
las personas con la institucion a la que pertenece, que incluye ademas
seleccionar individuos con competentes, habiles y capaces de contribuir con
los objetivos de la organizacion.

De acuerdo con ello, Conde (2010) manifiesta la gestion del talento humano
hoy esta ligada a la Administracion de los recursos humanos, pero con nuevas
concepciones basadas en métodos y conceptos que buscan una calidad por
medio del capital humano con miras a un nivel de competitividad.

Respecto a ello Chiavenato (2009) presenta un nuevo enfoque de este capital
o recurso humano: la Gestion del Talento humano (GTH) Desde esta
perspectiva las personas ya no son vistas como material o simple recurso, sino
que se les considera como socios de la organizacion que posee capacidades,
destrezas habilidades y aspiraciones lo cual lo hace mas competente.

De ahi que Mora (2012) resalta al talento humano como una herramienta
imprescindible para enfrentar a los desafios que impone el mundo actual
poniendo en practica su nivel de competencia de cada individuo.

La gestion del talento humano debe ser entendida como el compromiso por
parte de los trabajadores hacia la empresa, y viceversa, es decir no basta con
asignarles tareas sino que hay que garantizar un justo trato, apoyo a su
desarrollo, todo ello en funcién de su rendimiento (Vasquez, 2008).

Hoy en dia en toda la organizacién en especial del sector publico deben
preocuparse por la gestion del talento humano, ya que legalmente se encuentra
amparada por la Constitucion Politica del Perq, las leyes laborales como: el
Régimen Laboral Publico (Decreto Legislativo N° 276), El Decreto Supremo
1057, sus respectivas reglamentaciones, la nueva Ley N°30057 que es la Ley
de Servicio Civil, publicado en el diario el Peruano el 04 de julio de 2013 y

demas leyes.
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Importancia de la Gestion del Talento Humano

En los Ultimos afos, se esta dando mayor realce a la gestién del talento
humano, debido a que se ha tomado conciencia que el recurso humano en la
empresa es de vital importancia y de €l depende el éxito o fracaso de la
organizacion.

Aungue todavia hay algunas que funcionan de manera tradicional, porgue solo
centran su trabajo en administrar un cumplimiento de horarios, velar por las
relaciones de manera colectiva, dejando de lado el desarrollo integral tanto de
los trabajadores como de la empresa, el cual se obtiene aprendiendo cosas
nuevas, como habilidades y destrezas de diversa naturaleza.

Es en funcién a estos beneficios que la gestion del talento humano, cobra gran
importancia en las organizaciones, por lo que el area encargada del personal
deberia invertir capacitando y potenciando el equipo de trabajo, incentivando a
sus trabajadores, a partir del cual lograra grandes beneficios.

¢ Por qué estudiar Gestion del Talento Humano? Porque no se trata de recursos
materiales, sino de personas con mayores ventajas a nivel de competencia para
la empresa, en este estudio la empresa es la institucion educativa y los
docentes y todo personal que labora ahi, conforma el talento humano.

De acuerdo a numerosos estudios, la mayoria de investigadores coinciden que
para que una institucién alcance el éxito debe tener como base el desarrollo de
competencias y habilidades que poseen los integrantes de la organizacion, para
lo cual se necesitara trabajar arduamente, innovar periédicamente y apuntar asi
juntos al crecimiento de la institucion. Para lograr esas competencias, se debe
realizar una buena gestion del talento, por ello los que dirigen al personal,

deben tener en cuenta lo siguiente:

Se debe procurar que el trabajo de los empleados sea eficiente y eficaz, es
decir tener una mayor produccion a un menor costo, las capacidades y
habilidades que posee los trabajadores deben de estar de acorde al nivel de
competitividad de la empresa, las contribuciones y capacidades que los
trabajadores muestran en la empresa son Unicos y no pueden ser imitado por
otros y se les debe asignar nuevas tareas a los trabajadores en funcion a su

talento.
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Cuando se evidencia un cumplimiento de la mision y vision en una
organizacion, es porque se ha realizado adecuadamente el proceso de gestion

del talento humano, por lo que es vista como un organismo competente.

Como este estudio esta enfocado en el sector educativo de un instituto superior,
el panorama seria diferente si durante el proceso de captacion del personal, los
que dirigen la institucion tendrian en cuenta estos criterios.

En la actualidad la gestion del talento humano no solo implica administrar a las
personas, sino administrar o gestionar con las personas, es decir involucrarlas
en las actividades de la organizacién, durante el proceso, en innovaciones que
se realice y en las diferentes decisiones que se tome, de modo que el personal
se sienta parte de la organizacién, en calidad de socio, permitiendo de esta
manera desarrollar sus competencias y por ende lograr el desarrollo de la
organizacion.

Estas competencias son:

Conocer mejor la organizacién, poner en practica la administracion con
recursos humanos, realizar una gestion de la cultura de la organizacion,

gestionar el cambio y promover una credibilidad a nivel personal (Castillo, 2010)
Teorias de Gestion del Talento Humano

Teoria del Comportamiento.

Es una de las teorias basadas en la conducta de la personas en la organizacion,
siendo necesario para ello la motivacién. Dentro de los fundadores de esta
teoria tenemos a Mary Parker, Elton Mayo, Abraham Maslow, McGregor,
Hebert Simon, Chester Bernard y Rensis Likert. Destacando la piramide de
Maslow, con su jerarquia de necesidades humanas, aportando de esta manera
al mundo de la administracién, la premisa que las personas tienen como una
de las necesidades béasicas de interrelacionarse, para poder interactuar, de
manera que es en los puestos de trabajo la oportunidad de relacionarse con los
demas, la misma que va influenciar para que desempefie un buen trabajo.
Mas adelante Elton Mayo, desligd algunas ideas y presenta su teoria de las
relaciones Humanas, la cual apoya esta investigacion y se describe a

continuacion.
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Teoria de las Relaciones Humanas

Es una de las teorias que respaldan la gestion del talento humano, sustentada
por Elton Mayo como fundador, apoyado por otros colaboradores en Estados
Unidos, después de analizar los resultados del experimento de Hawthorne
(1927), corriente que surge como protesta a la tradicional concepcién de la
administracion, apoyandose con los avances de la tecnologia.

Aunque la teoria clasica sobre los recursos humanos ha venido dominando por
generaciones, no siendo objetada por otra teoria, ya no es del todo aceptada
por los trabajadores, especialmente de Norteamérica, ya que por ser un pais,
democrdético, ellos percibieron que esas leyes no le favorecian porque les hacia
sentir como esclavos, esto de acuerdo a lo observado por Hoxie, (1927) que

comprueba lo inadecuada que era la administracion de ese tiempo.

Mas adelante surgen otros estudios que respaldan la teoria de las relaciones
humanas, tales como la filosofia pragmatica de Dewey y la psicologia de Lewin,
las cuales fueron esenciales para fundamentar esta teoria.

Ahora se presenta el estudio de la segunda variable con la cual se esta
relacionando a la gestion del talento humano, el desempefio laboral.
Dimensiones de la Gestion Del Talento Humano

Para que se lleve a cabo una buena gestion se debe agenciarse de ciertos
procesos, entre los que figura la planificacion de personal, la integracion que
abarca las fases de reclutamiento, seleccion y la induccion de personal y el
desarrollo que incluye la capacitacién y formacién de personal. A continuacion,
se har& una breve descripcién de cada uno estos procesos considerados para
la presente investigacion, como las dimensiones para la gestién del talento
humano (Chiavenato, 2009):

La planificacion. Es prever las necesidades de personal de una organizacion
con el personal adecuado, con capacidad necesaria en un tiempo determinado
y en funcion a las necesidades de la empresa, buscando su maximo beneficio.
Para una buena planeacién es necesario contar con planes que planteen
soluciones de manera antelada basada den las necesidades del talento

humano.
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Fines de la Planificacion

Los fines de la planificacion de la gestion del talento humano son: identificar
oportunamente las carencias o0 excesos y desequilibrio para evitar algun costo
innecesario, valorar las actitudes positivas de los trabajadores, constituyéndola
como base para su desarrollo, reforzar el plan general de la empresa,
concientizar la importancia de contar con talento humano eficiente y dotar de
herramientas para hacer un seguimiento de las politicas del talento humano
(Guth, 2001).

Etapas del Proceso de Planeacion de la Gestion del Talento Humano

- Recopilar los datos y hacer un analisis de ellos, para de esta manera preveer
la oferta y la demanda del talento humana

- Determinar los objetivos, metas y politicas del talento humano.

- Gestionar la aceptacion y autorizacion de la gerencia.

Laintegracion. Es el proceso por el cual se integra o se abastece a la empresa
de los talentos requerido en funcién a su necesidad “, lo cual requiere de una
cuidadosa y rigurosa seleccion. (Chiavenato, 2007). Esta seleccion implica un
reclutamiento mediante el cual se va a tener un considerable nimero de
candidatos en potencia que pueden reunir requisitos para cubrir una vacante o
puesto de trabajo en la empresa.

Este proceso cobra importancia porque hay un plan bien implementado que
estimula al trabajador, donde nada es improvisado de manera que el trabajador
se sienta satisfecho con su nuevo puesto y puede mantener buenas relaciones
sociales con los demas compafieros. (Guth, 2001).

El desarrollo de personal. Esta referido al conjunto de estrategias de apoyo
al personal, lo cual incluye capacitacion, desarrollo tanto personal como el de
la organizacion; es decir aqui se contempla todo lo que la empresa va invertir
en apoyo a su personal, logrando que este sea cada vez mas competitivo y asi
pueda desempefiarse mejor al interior y exterior de la empresa (Chiavenato,
2007).

Cuando se capacita al personal, los beneficios que se obtiene son muchos,

entre los cuales podemos citar a los siguientes:
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Se adquiere mayores ganancias, se tiene un mejor conocimiento en los puestos
de trabajo., el personal se siente identificado con los objetivos, dandole una
buena imagen a su organizacion, la relacion entre jefes y empleados se
solidifican; aperturando confianza entre ellos y evitando asi los conflictos. Lo
gue nos permite un alto nivel autoestima de los trabajadores porque se sienten

preparados para todo trabajo.

1.3.2. Desempeiio Laboral

Definicion

Para Tejedor y Garcia (2010) es cumplir responsablemente sus obligaciones,
haciéndolo de la mejor manera logrando un nivel alto que evidencia capacidad,
habilidad, actitud y valor en el trabajo realizado.

El desemperio laboral segun Araujo y Leal (2007) va a ser medido en funcion a
ciertos factores como: elementos, habilidades, caracteristicas o competencias
que se desprenden de los conocimientos, y competencias que ha ido
adquiriendo el trabajador en su ambito laboral.

Para Chiavenato (2000) es el conjunto de actitudes o la conducta que muestran
los trabajadores y que es muy importante que esta sea buena para poder
alcanzar los objetivos de toda organizacion.

Por su parte, Bittel (2000), aduce que el desempefio esta en funcién de los
intereses del trabajador sobre su empleo, de manera que tendra una conducta
emprendedora si realmente esta de acorde a su capacidad y competencia, y
contribuira al cumplimiento de las metas y objetivos de la empresa.

De ahi deducimos que hay una relacion muy cercana entre las habilidades y
capacidades que poseen los individuos con el desempefio que demuestren a
favor de la empresa.

Importancia del Desempefio Laboral

La importancia del desempefio laboral es muy relevante, no solo para la
empresa sino para el empleado, y esto sera posible si se evalla el desempefio,
esto va a permitir tener un panorama de las debilidades y fortalezas del
trabajador, saber si esta satisfecho o no en el puesto, asi como también definir
estrategias para mejorar y lograr la eficiencia y la productividad de la empresa
(Guevara ,2017).
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En este caso en las instituciones educativas, la evaluacién del desempefio de
los docentes y personal esté a cargo de los directores y coordinadores, quienes
velaran gue el talento humano que tiene en la institucion cumpla cabalmente
con su responsabilidad y desde luego también desarrolle su trabajo en funcién
de las expectativas personales y de la organizacion.

Este estudio se centra en lo dicho por Robbins y Judge (2013, p. 555) quienes
definen “A través del tiempo se sabe que las organizaciones solo se
preocupaban por evaluar el cumplimiento de su trabajo en su determinado
puesto, sin mirar mas all4 de su responsabilidad encomendada; sin embargo,
las compainiias actuales, orientadas mas a servir que al cumplimiento de trabajo,
incluyen otros requisitos en el desempefio laboral, los cuales se han tomado
como dimensiones para el presente estudio.

Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

Es muy necesario evaluar el desempefio, especialmente para los que dirigen la
organizacién porque esto permitira tomar acciones en favor respecto al talento
humano para generar asensos, transferencias y despidos. También se podra
visualizar las necesidades para el desarrollo y capacitacion de los trabajadores,
en funcién a sus habilidades y competencias.

¢, Qué se evalta?

La direccion evalua el desempefio teniendo en cuenta algunos criterios que
modifican la conducta de los trabajadores para mejorar los resultados en las
tareas encomendadas.

Resultados de las tareas individuales

Hay que tener en cuenta los resultados finales y no los medios, por ello los
administradores tendran en cuenta la produccion, los desperdicios, los gastos
generados, es decir la eficacia de los resultados.

Conductas

Las conductas a ser evaluadas tienen que ver con el desempefio de  los
empleados, por ello también hay que verificar la conducta de los asesores y de
los jefes de grupo.

Rasgos

Uno de los rasgos mas importante para el desempefo laboral es la buena

actitud del trabajador, de manera que inspire confianza.
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Elementos Fundamentales para lograr el Desempefio Laboral
(Schermerhorn ,2006)

La Capacidad: Hoy en dia la capacidad se ha convertido en un elemento
fundamental para un buen desempefio, esto debe ser tomado en cuenta al
momento de seleccionar el personal, porque cuando se hace de manera
adecuada, se podra contar con personas que constantemente estan
actualizandose, de manera que su trabajo lo realicen de manera eficiente. Por
ello en relacion a la gestion del talento humano, la capacidad debe ser
considerada como un elemento primordial en las politicas organizacionales
(Chiavenato, 2009)

El Desempefio Requiere Apoyo: Todo trabajador requiere de apoyo, este
apoyo consiste en recursos, oportunidades laborales, buen clima, sin presion,
sin limites para su desarrollo, esto le permitira lograr buen nivel de desempefio.
El Desempefio Implica Esfuerzo: Para lograr altos niveles de desempefio se
requiere de mucho esfuerzo por parte de los trabajadores, pero este se vera
reforzado cuando por parte del empleador haya un acompafamiento y estimulo
a ese esfuerzo, por ejemplo si el trabajador realiza horas extras para llegar a
su meta en determinada empresa, estas debe ser consideradas para un dia

libre que el trabajador pueda necesitar de su jornada laboral.

Dimensiones del Desempeiio Laboral

Desempefio de la tarea. Es cumplir responsablemente su deber y contribuir a
la produccién de bienes o servicios y a la labor administrativa.

Civismo. Esta referido a las actividades que el trabajador realiza por voluntad
propia, en calidad de apoyo y beneficio de la organizacion, con la finalidad de
buscar mejoras en el ambito laboral.

Si en estas dos dimensiones los resultados son favorables, el trabajador va a
tener un buen desempefio laboral no obstante esta en relacién con la buena
conducta que este pueda presentar en la organizacion, porque si cumple su
trabajo, pero estd en querellas con los comparfieros, no va ser considerado
como buen trabajador, por el contrario si es amigable y simpatico en sus
relaciones con los demas, pero no cumple su responsabilidad tampoco sera

considerado buen empleado.
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El desempefio debe administrarse segun Snell y Bohlander (2013, p. 344),
porque solo a través de este proceso se podra conocer cudl es el talento con
gue se cuenta en la organizacion, y si los trabajadores estan desempefiando
puestos en funcion de sus capacidades y si estas ayudan a cumplir los objetivos
y metas de la empresa.

Administrar desempefio, es evaluar el desempefio tarea que los gerentes
deben considerar como una accion importante para la organizacion, porque a
partir de ello se podré visualizar las necesidades de cada puesto de trabajo, asi
como también en que aspectos hay que mejorar y porque, es por ello que la
evaluacion del desempefio laboral se constituye en una herramienta importante
gue todo gerente debe tener presente (Werther y Davis, 2008, p. 302.)

Esta accion contribuye en la toma de decisiones de quienes dirigen las
organizaciones, de esto dependerd seleccionar al personal y ver su
permanencia en su puesto de trabajo, acciones que son parte del proceso de
la gestidon del talento humano, y que debe ser asumida como pieza clave para

el desarrollo de toda organizacion.

1.4. Formulacion del Problema

¢, Qué relacion existe entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
en los servidores del instituto superior pedagdgico publico Cachicadan.
Santiago de Chuco-2017?

1.5. Justificacion de Estudio

La presente investigacion se justifica bajo los siguientes aspectos:
Conveniencia: Es conveniente porque va a permitir conocer y valorar el talento
humano que se tiene dentro de las organizaciones educativas.

Relevancia social: Porque al conocer la relacién de estas dos variables va a
contribuir a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion
educativa, elevando su nivel de aceptacién en la comunidad.

Implicancia préctica: Los resultados que se tengan de este estudio serviran

de referencia para posteriores investigaciones en el ambito educativo.
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Valor teorico: Porque basados en teorias de Chiavenato (2009) para la
primera variable y Tejedor y Garcia (2010) para la segunda variable, permitir
llenar algunos vacios con respecto a las variables gestion del talento humano
y su relaciéon con el desempefio laboral de los trabajadores.

Utilidad metodoldgica: Porque utiliza paso a paso la metodologia cientifica de
tipo cuantitativa, con un disefio correlacional, de manera que otros

investigadores podran seguir como un patrén.

1.6. Hipotesis

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior

Pedagogico Publico Cachicadan-2017.

Ho: No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores en el Instituto de Educacién Superior
Pedagdgico Publico Cachicadan-2017.

Hipotesis Especificas

a. Existe relacion significativa entre la Planificaciéon del talento humano y
desempefio laboral en los servidores del instituto superior pedagégico
publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

b. Existe relacion significativa entre la Integracion del talento humano y
desempeiio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico
publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

c. Existe relacion significativa entre el Desarrollo del talento humano vy
desempeiio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico

publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.
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1.7. Objetivos

Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y

desemperio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico publico

Cachicadan. Santiago de Chuco-2017

Objetivos Especificos:

a.

Diagnosticar el nivel de desempefio en los servidores del instituto superior
pedagdgico publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

. Diagnosticar la gestion del talento humano en los servidores del instituto

superior pedagaogico publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

. Establecer la relacién entre gestion del talento humano y desempefio laboral

en los servidores del instituto superior pedagégico publico Cachicadan.
Santiago de Chuco-2017.

. Determinar la relacion que existe entre la planificacion del talento humano y

desempefio laboral en los servidores del instituto superior pedagégico
publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

. Determinar la relacion que existe entre la Integracion del talento humano y

desempeiio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico
publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

Determinar la relacion que existe entre el Desarrollo del talento humano y
desempeiio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico

publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017.

METODO :

El método utilizado en la presente investigacion es el Método hipotético

deductivo que se basa en formular hipotesis, sobre el fenbmeno existente y en

base a la teoria (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El enfoque es cuantitativo donde se miden las variables en forma numérica,

segun el andlisis estadistico (Hernandez et al., 2010).
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2.1. Disefio de investigacion

Se utilizo el estudio con disefio correlacional, porque permite medir la relacion

de la variable 1y la variable 2., cuyo esquema es:

0,

r
\ 02
Donde:
M = Muestra
Oi1= Variablel: Gestién del talento humano

O2= Variable 2: Desempefio laboral de los trabajadores

r = Relacion de las variables de estudio.

2.2. Variables: Operacionalizacién
Las variables del presente estudio fueron:
a. Primera variable: Gestion del talento Humano.

b. Segunda Variable: Desempefio laboral de los servidores.
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Operacionalizacion de las Variables

y aspiraciones lo cual
lo hace mas
competente.

(Chiavenato 2009)

son:  Planificacion,
Integridad y

Desarrollo del talento
humano. Que consta

de 36 items

e Se comunica pertinentemente entre docentes,
directivos-docentes y docentes —estudiantes.

¢ Establece acuerdos en consenso.

¢ Se fomenta buenas relaciones interpersonales
entre docentes, directivos-docentes y docentes-
estudiantes.

e Se reconoce los logros de cada uno de los
miembros.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Esta referido a las | Cuestionario para e Conoce la labor que desempefa dentro de la
personas vistas | medir el Gestion de | Planificacion Institucion.
. _ del talento e Siente que las condiciones laborales son

006E'o como material | Talento Humano, | humano
o _ _ _ : adecuadas.
<ZE o simple recurso, sino | Adaptado por Gil o Cumple su labor responsablemente.
% que se les considera | Alvitez José Jaime , e Contrata al personal en funcion de las
T como socios de la | basado en la teoria necesidades institucionales.
9 L, q dalbert ¢ Planifica y actualiza los documentos de gestion
z organizacion que | de alberto como: PEI, MOF, RI, PAT y ROF.
- posee capacidades, | Chiavenato (2009) —
|<£ N ' _ _ ' Integracion e Se socializa adecuadamente entre docente,
0 destrezas habilidades | cuyas dimensiones | del talento directivos-docente y docente estudiante. Escala ordinal
UDJ humano
pd
®
|_
N
L
o
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Desarrollo

e Cumple los objetivos o metas sobre el desarrollo

del talento de los directivos, docentes y estudiantes.
humano. . i
¢ Soluciona los problemas de manera eficaz y
eficiente.
e Se capacita constantemente a los directivos,
docentes y estudiantes.
e Se promueve el desarrollo de capacidades de
docentes y estudiantes por medio de talleres.
e Se promueve el liderazgo mediante, charlas de
conferencia y viajes de estudio.
Es cumplir | Cuestionario para | Desempefio | e Demuestra capacidad para aprender a fin de
responsablemente sus | medir el Desempefio | de la Tarea desarrollar un trabajo de calidad.
obligaciones, _ | laboral Adaptado por o Utiliza eficientemente su tiempo, asumiendo
. rr;aacrlmeer::m(l)ode la mejor | Gil ~ Alvitez, ~ José responsablemente las tareas asignadas.
< . graqdo u.n Jalme basado 9” la e Recibe apoyo y asesoramiento para
o nivel alto que evidencia | teoria de Robbins y = ; ;
o) ) . desempefiar mejor su trabajo.
o capacidad, habilidad | Judge (2013) cuya ) . .
f actitud y valor en el | dimensiones son: e Siente que s,,u trabajo es valorado y reconocido .
o trabajo realizado, | Desempefio de la por los demas. Escala ordinal
’E Tejedor y Garcia |tarea y  Civismo Civismo ¢ Se muestra comprometido con la mision y visién
S (2010). constan de 24 items., de la institucion.
L(})J a los cuales se e Colabora y coopera con sus compafieros en su
g medird con escala carga laboral.
ordinal. Con

valoraciones, 4 Muy
Bueno ,3 Bueno, 2
Regular y 1 Malo.

e Transmite con fianza y conocimiento con sus
comparieros.

e Asume riesgos Yy retos laborales en beneficio de
la institucién.
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2.3. Poblacion Muestral
La poblacién objeto de estudio esta constituido en un numero de 20,

conformado por directora, docentes y personal de servicio del Instituto de
Educacién Superior Pedagdgico Publico Cachicadan-2017, la misma que

sera tomada como poblacion muestral.

TABLA N° 01

DISTRIBUCION DE LA POBLACION MUESTRAL DE ESTUDIO

N© TOTAL
Personal Docente y
. i 16
directivo
Administrativos 04
Total 20

Fuente: Cuadro de asignacion de personal 2017.

2.4. Técnica e Instrumento de Recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

La Encuesta: Se ha utilizado esta técnica porque permitio, recopilar de la
opinién de los docentes sobre la gestion del talento humano y desempefio
laboral, para concretar esta técnica se ha adaptado dos cuestionarios uno
para medir la Gestibn del Talento Humano, y otro para para medir el
desemperio laboral

Instrumentos:

Cuestionario para medir gestion del talento:

Tiene un total de 36 items, los cuales estan divididos en 3 dimensiones que
son: Planificacion, Integridad y Desarrollo del talento humano) cada uno
consta de 12 items con un valor minimo de 1y un valor maximo de 4 donde 1
es Malo, 2 Regular, 3 Bueno, 4 Muy bueno.

Cuestionario para medir Desempefio laboral,

Adaptado por el investigador Gil Alvitez, José Jaime con 2 dimensiones
Desempefio de la tarea y Civismo. Consta de 24 items, a los cuales se medira
con escala ordinal, con las valoraciones, 4 Muy Bueno, 3 Bueno, 2 Regular, 1

Malo.
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Validaciéon y Confiabilidad del Instrumento del Cuestionario Gestion de
Talento Humano

Validez: El instrumento para medir la gestion de talento humano utilizado es
la encuesta (cuestionario) fue elaborado por Idalberto Chiavenato, 2009 y
adaptado por el investigador, siendo sometido a validez de constructo .Para
esto se entregd a cinco expertos los instrumentos con sus respectiva ficha
técnica para el andlisis correspondiente en base a los criterios de claridad,
coherencia y relevancia de cada item, obteniendo un valor de 1

estadisticamente significativo como se observa a continuacion

Validez de Aiken

CRITERIOS V DE AIKEN
claridad 1
coherencia 1
relevancia 1
Promedio 1

Confiabilidad: Se obtuvo la confiabilidad del instrumento mediante alfa de
cronbach

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 18 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 18 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,968 36

Se obtuvo un valor de 0.968 del Alfa de Cronbach, estableciéndose su gran
fiabilidad, por acercarse a la unidad
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Validacion y Confiabilidad del Instrumento del Desempefio Laboral:
Validez: El instrumento para medir el Desempefo Laboral fue utilizado la

encuesta (cuestionario) fue elaborado por Robbins y Judge (2013) y adaptado
por el investigador, siendo sometido a validez de constructo .Para esto se
entregd a cinco expertos los instrumentos con sus respectiva ficha técnica
para el andlisis correspondiente en base a los criterios de claridad, coherencia

y relevancia de cada item, obteniendo un valor estadisticamente significativo

como se observa a continuacion

Validez de Aiken

CRITERIOS

V DE AIKEN

claridad

1

coherencia

relevancia

Promedio

Confiabilidad
A través de Alfa de Cronbach por consistencia interna y por Juicio de
expertos.
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 18 100,0
Casos Excluidos® 0 ,0
Total 18 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

974

24
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2.5. Método de Analisis de Datos
Se utilizara el programa Microsoft Excel y el programa estadistico Spss 22

para realizar el procedimiento cuantitativo asi como el Microsoft Excel con
los cuales se podran elaborar lo siguiente:

Tablas de frecuencia: permiten distribuir los datos de manera ordenada en
categoria y frecuencias, correspondiente a las variables y a sus dimensiones.
Graficos Estadisticos: Permite evidenciar los datos de manera gréfica, para
lo cual se emplearan gréficos de barra correspondiente a las variables y a
sus dimensiones.

Comprobacién de la hipétesis: donde se determinara la correlacion entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral de la institucion,
realizandose la comprobacion de la hipétesis a través de rbo spearman

2.6. Aspectos Eticos:
Se ha considerado los aspectos éticos segu corresponda como es la

confiabilidad, el consentimiento informado, la libre participaciébn en anénimo
los nombres de los encuestados para proteger su identidad y valorar su aporte

a esta investigacion.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Descripcion de Resultados

TABLA 1: La Gestion del talento humano de los servidores del Instituto
Superior Pedagdégico Publico Cachicadan-2017

VARIABLE 1 ESCALA N° %

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Deficiente 36-87 10 50

Regular 84-132 6 30

Bueno 133-180 4 20

TOTAL 20 100

Fuente: Cuestionario para medir la Gestién del Talento Humano, Cachicadan,
2017

Comentario: En la Tabla 1 se observa que el 20.0% de los servidores obtienen
nivel bueno de la gestion del talento humano, el 30.0% tienen nivel regular y el
50.0% obtienen nivel deficiente de la gestion del talento humano.
Determinandose que, respecto a la gestidn del talento humano de los servidores
de los trabajadores del Instituto Superior Pedagogico Publico, Cachicadan, se

encuentran en un nivel deficiente (50.0%)

FIGURA 1: La Gestion del talento humano de los servidores del Instituto
Superior Pedagdégico Publico Cachicadan-2017.

60
50
50

40
30
¥ 30 H Deficiente

20 M Regular

10 Bueno

0
Deficiente Regular Bueno

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Figura 1.
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TABLA 2: Dimensiones de la Gestion del talento humano de los servidores
del Instituto Superior Pedagdégico Publico, Cachicadan-2017

DIMENSIONES ESCALA N° %
PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO

Deficiente 12 - 27 8 40

Regular 28 - 44 10 50

Bueno 45 - 60 2 10

INTEGRACION DEL TALENTO HUMANO

Deficiente 12 - 27 9 45

Regular 28 - 44 7 35

Bueno 45 - 60 4 20

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Deficiente 12 - 27 ° 45
Regular 28 - 44 10 50
Bueno 45 - 60 1 5
TOTAL 20 100
Fuente: Cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano Cachicadan,
2017.

Comentario: En la Tabla 2 se observa que el 10.0% de los servidores obtienen
nivel bueno en la dimension planificacion del talento humano, el 50.0% en el nivel
regular, y el 40.0% de los servidores obtienen nivel deficiente. En la segunda
dimensién integracion del talento humano el 20.0% de los servidores obtienen
nivel bueno, el 35.0% y el 45.0% de los trabajadores obtienen nivel deficiente.
En la dltima dimension desarrollo del talento humano el 5.0% de los servidores
obtienen nivel bueno el 50.0% en el nivel regular, y el 45.0% de los servidores
obtienen nivel deficiente. Determinandose que las dimensiones de la Gestion del
talento humano de los servidores del Instituto Superior Pedagégico Publico,

Cachicadan-2017es promedio de nivel deficiente (43.0%).
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FIGURA 2: Dimensiones de la Gestion del talento humano de los servidores
del Instituto Superior Pedagdégico Puablico, Cachicadan-2017
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Fuente: Figura 2.

TABLA 3: Desempefio laboral de los servidores del Instituto Superior
Pedagdgico Publico, Cachicadan-2017.

VARIABLE 2 ESCALA N° %
DESEMPENO LABORAL
Bajo 24-55 11 55
Medio 56-88 5 25
Alto 89-120 4 20
TOTAL 20 100

Fuente: Cuestionario para medir el desempenio laboral, Cachicadan, 2017.

Comentario: En la Tabla 3 se observa que el 20.0% de los servidores obtienen
nivel alto de desempefio laboral, el 25.0% tienen nivel medio, y que el 55% de
los servidores obtienen nivel bajo de desempefio laboral. Determinandose que
el desempefio laboral de los servidores del Instituto Superior Pedagodgico
Publico, Cachicadan-2017es de nivel bajo (55.0%).
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FIGURA 3: Desempefio laboral de los servidores del Instituto Superior
Pedagodgico Publico Cachicadan-2017
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Fuente: Figura 3.

TABLA 4: Dimensiones del Desempefio laboral de los servidores del
Instituto Superior Pedagdgico Publico, Cachicadan-2017.

DIMENSIONES ESCALA Ne %
DESEMPERO DE LA TAREA
Bajo 12 - 27 10 50
Medio 28 - 44 6 30
Alto 45 - 60 4 20
CIVISMO
Bajo 12 - 27 11 55
Medio 28 - 44 7 35
Alto 45 - 60 2 10
TOTAL 20 100

Fuente: Cuestionario para medir el desempefio laboral, Cachicadan, 2017

Comentario: En la Tabla 4 se observa que el 20.0% de los servidores obtienen
nivel alto en la dimension desempefio de la tarea, asi mismo el 30.0% tienen
nivel medio y el 50.0% de los servidores obtiene un nivel bajo. Para la dimension
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civismo el 10.0% de los trabajadores obtienen nivel alto, el 35.0% de los
servidores obtienen medio y en el nivel bajo el 55.0%. Determinandose que en
las dimensiones del desempefio laboral de los servidores de un Instituto Superior

Pedagogico, Cachicadan es promedio de nivel bajo (52.5%).

FIGURA 4: Dimensiones del Desempefio laboral de los servidores del

Instituto Superior Pedagogico Publico, Cachicadan-2017.
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Fuente: Figura 4.
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
VARIABLES
Estadistico gl Sig.
Gestién.Talento 0.858 20 0.007
Desempefio.Laboral 0.862 20 0.009

De acuerdo a la prueba de normalidad aplicada, se obtuvo en la prueba de
Shapiro-Wilk que p <0.05, por lo tanto tiene una distribucién o normal por los cual

se aplicara la prueba no paramétrica de Spearman.
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TABLA 5: Gestion del talento humano y relacion con el desempeiio laboral
de los servidores del Instituto Superior Pedagdégico Publico, Cachicadan-
2017.

CORRELACION R DE SPEARMAN GESTION DECATAEENTO

HUMANO
DESEMPENO LABORAL
Coef. de Correlacion (R) 889"
Significancia ,000
N 20

Fuente: Cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano
Cachicaddny desemperio laboral, Cachicadan-2017.
** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,05y 0,01 (2 colas).

Comentario: En la Tabla 5 se observa que el coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.889 (existiendo una relacion muy alta) con nivel de
significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir
que la gestiobn del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los servidores de un instituto superior pedagogico,
Cachicadan.

FIGURA 5: Gestion del talento humano y relacion con el desempefio laboral
de los servidores de un instituto superior pedago6gico, Cachicadan-2017
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TABLA 6: La planificaciéon del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral de los servidores del instituto superior pedagdégico,
Cachicadéan-2017

PLANIFICACION DEL

CORRELACION R DE SPEARMAN BN UG

DESEMPENO LABORAL

Coef. de Correlacion (R) ,889”
Significancia ,000
N 20

Fuente: Cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano Cachicadan y
desempefio laboral, Cachicadan-2017.
** |a correlacion es significativa en el nivel 0,05y 0,01 (2 colas).

Comentario: En la Tabla 6 se observa que el coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.889 (existiendo una relacion muy alta) con nivel de
significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir
gue la dimension planificacion del talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio laboral os servidores de un instituto superior pedagdgico,
Cachicadan.

FIGURA 6: La planificacion del talento humano y su relacién con el
desempefio laboral de los servidores de un instituto superior pedagdégico,
Cachicadan-2017.
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TABLA 7: La integracion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral de los servidores del instituto superior pedagdgico,
Cachicadan-2017

LA INTEGRACION DEL

CORRELACION R DE SPEARMAN TALENTO HUMANO

DESEMPENO LABORAL

Coef. de Correlacion (R) 878"
Significancia ,000
N 20

Fuente: Cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano Cachicadan y
desempeifio laboral, Cachicadan-2017

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05y 0,01 (2 colas).

Comentario: En la Tabla 7 se observa que el coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.878 (existiendo una relacibn muy alta) con nivel de
significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir
que la integracion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los servidores de un instituto superior pedagogico,

Cachicadan.

Tabla 7: Laintegracion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral de los servidores de un instituto superior pedagégico, Cachicadan-
2017
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Fuente: Tabla 7.
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TABLA 8: El desarrollo del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral de los servidores del instituto superior pedagdgico, Cachicadan-
2017

DESARROLLO DEL

CORRELACION R DE SPEARMAN TALENTO HUMANO

DESEMPENO LABORAL

Coef. de Correlacion (R) 879"
Significancia ,000
N 20

Fuente: Cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano Cachicadan y
desempeifio laboral, Cachicadan-2017

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05y 0,01 (2 colas).
Comentario: En la Tabla 8 se observa que el coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.879 (existiendo una relacibn muy alta) con nivel de
significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir
que el desarrollo del talento humano se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores del instituto superior pedagdgico publico,

Cachicadan.

FIGURA 8: El desarrollo del talento humano y su relacién con el desempefio
laboral de los servidores de un instituto superior pedagégico, Cachicadan-
2017.
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IV. DISCUSION: Luego de la recoleccion de los datos se tiene la siguiente

discusion:

En base al objetivo general, los resultados determinan que la gestion del
talento humano tiene una relacion muy significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto Superior Pedagdgico Publico,
Cachicadan-2017, basados en los datos de la Tabla 5, donde se observa
que el coeficiente de correlacidén de spearman es R = 0.889 (existiendo una
relacion muy alta) con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto menor al
5% (p < 0.05). De acuerdo con Chiavenato(2009)para que se lleve a cabo
una buena gestion se debe agenciarse de ciertos procesos, entre los que
figura la planificacién de personal, la integracion que abarca las fases de
reclutamiento, seleccion y la induccion de personal y el desarrollo que incluye
la capacitacién y formacion de personal ,basado en estos procesos, se los
consideré como dimensiones de la gestion del talento humano, para este
estudio , evidenciandose asi que en la tabla 2 que el 10.0% de los servidores
obtienen nivel bueno en la dimension planificacion del talento humano, el
50.0% en el nivel regular, y el 40.0% de los servidores obtienen nivel
deficiente. En la segunda dimension integracion del talento humano el 20.0%
de los servidores obtienen nivel bueno, el 35.0% y el 45.0% de los
trabajadores obtienen nivel deficiente. En la ultima dimensién desarrollo del
talento humano el 5.0% de los servidores obtienen nivel bueno el 50.0% en
el nivel regular, y el 45.0% de los servidores obtienen nivel deficiente.
Determinandose asi que las dimensiones de la Gestion del talento humano
de los servidores del Instituto Superior Pedagogico Publico, Cachicadan-
2017 es promedio de nivel deficiente (43.0%).

La Tabla 3 muestra que el 20.0% de los servidores obtienen nivel alto de
desempefio laboral, el 25.0% tienen nivel medio, y que el 55% de los
servidores obtienen nivel bajo de desempefio laboral. Determinandose que
el desemperfio laboral de los servidores del Instituto Superior Pedagdgico
Publico, Cachicadan-2017 es de nivel bajo (55.0%).

Segun estos datos vemos que el desempefio es importante en toda empresa

y es el motor de la organizacién, en concordancia con lo que aduce
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Schermerhorn (2006) en relacion al desemperio laboral es la realizacion del
trabajo con eficiencia y eficacia a nivel individual o grupal, siendo
considerado como base fundamental para el logro de las metas de la
organizacion. Este desempefio se ve influenciado por el apoyo que la
empresa brinde a sus servidores, por su esfuerzo y dedicacion en el trabajo,
este unido a la capacidad, y a la disposicion de la persona, constituyen los
tres factores imprescindibles para tener un buen desempefio laboral.

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de
un Instituto Superior Pedagodgico, Cachicadan, segun lo presentado en la
Tabla 4 se observa que el 20.0% de los servidores obtienen nivel alto en la
dimension desempefio de la tarea, asi mismo el 30.0% tienen nivel medio y
el 50.0% de los servidores obtiene un nivel bajo. Para la dimension civismo
el 10.0% de los trabajadores obtienen nivel alto, el 35.0% de los servidores
obtienen medio y en el nivel bajo el 55.0%. Determinandose que en las
dimensiones del desempefio laboral de los servidores de un Instituto

Superior Pedagdgico, Cachicadan es promedio de nivel bajo (52.5%).

La Tabla 6 muestra que el coeficiente de correlacion de spearman es R =
0.889 (existiendo una relacion muy alta) con nivel de significancia p = 0.000
siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que la dimensién
planificacion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral os servidores de un instituto superior pedagdégico,
Cachicadan. La Tabla 7 muestra que el coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.878 (existiendo una relacibn muy alta) con nivel de
significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir
gue la integracion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de un instituto superior pedagdgico,
Cachicadan. La Tabla 8 muestra que el coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.879 (existiendo una relacion muy alta) con nivel de
significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir
gue el desarrollo del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de un instituto superior pedagogico,
Cachicadan.
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Estos resultados de las variables se apoyan en lo sustentado por Snell y
Bohlander (2013, p. 344), respecto al desempeiio, aduce que debe
administrarse, porque solo a través de este proceso se podra conocer cual
es el talento con que se cuenta en la organizacion, y si los servidores estan
desempefiando puestos en funcion de sus capacidades y si estas ayudan a
cumplir los objetivos y metas de la empresa y en este contexto del instituto

de educacion superior.

Administrar desemperio, es evaluar el desempefio tarea que los gerentes
deben considerar como una accion importante para la organizacion, porque
a partir de ello se podra visualizar las necesidades de cada puesto de trabajo,
asi como también en que aspectos hay que mejorar y porque, es por ello que
la evaluacion del desempefio laboral se constituye en una herramienta
importante que todo gerente debe tener presente (Werther y Davis, 2008, p.
302.)

CONCLUSIONES

5.1 La gestién del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores del instituto superior pedagégico
publico Cachicadan, de acuerdo al coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.889, con nivel de significancia p = 0.000 siendo esto
menor al 5% (p < 0.05).

5.2 Las dimensiones de la Gestion del talento humano de los servidores
del instituto superior pedagdgico publico, Cachicadan-2017, es

promedio de nivel deficiente (43.0%).

5.3 La dimensién planificacion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores del
instituto superior pedagogico publico, Cachicadan. con un coeficiente
de correlacion de spearman es R = 0.889, con nivel de significancia p
= 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05).
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5.4

5.5

5.6

5.7

La integracion del talento humano tiene relacion significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores del instituto superior
pedagdgico publico, Cachicadan. segun coeficiente de correlacion de
spearman es R = 0.878 (existiendo una relacion muy alta) con nivel de

significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05).

El desarrollo del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores del instituto superior
pedagogico, Cachicadan., segun el coeficiente de correlaciéon de
spearman es R = 0.879 (existiendo una relacion muy alta) con nivel de

significancia p = 0.000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05).

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral de los servidores
del instituto superior pedagdgico publico, Cachicadan, el 20.0% de los
servidores obtuvo nivel alto en la dimensién desempefio de la tarea, asi
mismo el 30.0% tienen nivel medio y el 50.0% de los servidores obtiene
un nivel bajo. Para la dimension civismo el 10.0% de los trabajadores
obtienen nivel alto, el 35.0% de los servidores obtienen medio y en el
nivel bajo el 55.0%. Determinandose que en las dimensiones del
desempefio laboral de los servidores del instituto superior pedagdgico
publico, Cachicadan es promedio de nivel bajo (52.5%).

Como conclusién final, considero a mejor calidad del talento humano
mejor calidad de atencion al cliente y mejor calidad del desempefio

docente.
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VI. CONCLUSIONES

6.1

6.2

6.3

Recomendamos a todos los servidores del instituto superior
pedagdgico publico Cachicadan, considerar los resultados de esta
investigacion para los documentos de gestion o planes de trabajo en

pro del desarrollo de la institucion.

Los directores de las instituciones educativas del nivel superior y otros
niveles, se le sugiere tener en cuenta los procesos para la gestion del

talento humano en sus organizaciones.

A las instancias superiores como UGELs, DREL, implementar en sus
planes de trabajo talleres para capacitar al personal directivo y asi se

pueda mejorar muchas falencias en la administracion educativa.
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ANEXOS N° 01: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colega agradecemos tu apoyo al desarrollo del estudio denominado: “Gestion del
talento humano y desempeiio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico
publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017”, marcar con una (x) la opcién que usted
consideres adecuada.

N© Dimensiones Valores
Planificacion del Talento humano 2131415
1 En mi opinion los trabajadores conocen a cabalidad la labor que
desempenan dentro de la institucion.
2 Las condiciones laborales son las adecuadas.
Cada trabajador cumple con responsabilidad su labor dentro de la
3 institucion.
Cumplo con responsabilidad la labor asignada dentro de la
S institucion.
6 La contratacion del personal se hace de acuerdo a las necesidades de
la institucion.
La institucion cumple con la planificacion de sus documentos de
7 gestion.
8 La institucion cuenta con el Proyecto Educativo Institucional (PEI)
actualizado
La institucion cuenta con el Manual de Organizacién y Funciones (MOF)
9 actualizado.
10 La institucion cuenta con el Reglamento interno (RI) actualizado
11 La institucion cuenta con el Plan Anual de Trabajo (PAT) actualizado.
La institucion cuenta con el Reglamento de Organizacidn y Funciones
12 .
(ROF) actualizado
Integraciéon del Talento humano 2131415
13 La socializacion entre docentes es la adecuada.
14 La socializacion de los directivos con los docentes es la adecuada
15 La socializacion de los docentes y estudiantes es la adecuada
16 Los directivos se comunican de forma pertinente con los docentes.
17 Los docentes se comunican de forma pertinente con sus estudiantes.
18 La comunicacion entre colegas es la adecuada
Los acuerdos que se establecen en las reuniones son a consenso de
19 od
odos.
20 Se fomenta las buenas relaciones interpersonales entre docentes
o1 Se fomente las buenas relaciones interpersonales entre directivos y
docentes
29 Se fomente las buenas relaciones interpersonales entre docentesy
estudiantes
o Existen buenas relaciones interpersonales entre directivos y
3 estudiantes.
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o Se brindan reconocimiento a los miembros de la institucion por los
4 logros obtenidos.
Desarrollo del Talento humano
o Se da cumplimento a los objetivos o metas sobre el desarrollo
5 personal de los directivos
6 Se da cumplimento a los objetivos o metas sobre el desarrollo
personal de los docentes.
o Se da cumplimento a los objetivos o metas sobre el desarrollo
7 personal de los estudiantes.
08 Los problemas dentro de la institucion se solucionan de manera
eficaz y eficientemente.
29 Los directivos se capacitan constantemente
30 Se brinda constante capacitacion a los docentes.
31 Los docentes brindan capacitacion constante a los estudiantes.
o Se promueve el desarrollo de las capacidades de los estudiantes. Por
3 medio de talleres.
Se promueve el desarrollo de las capacidades de los estudiantes, por
33 medio de talleres.
34 Se promueve las visitas de estudio para mejorar el aprendizaje.
Se promueve la charla- conferencia de estudio para mejorar el
35 aprendizaje.
36 Se promueve la formacion de lideres o dirigentes estudiantiles.
VALORACION:
Totalmente En Indeciso De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4
ESCALA:

Deficiente | Regular Bueno
36 a 83 84a132 | 133 a180
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FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario para medir la gestion de talento humano

Autor: Idalberto Chiavenato, 2009 (Adaptado de Henry Oscco Peralta 2015)
Adaptacién: Joseé Jaime, Gil Alvitez

Aplicacién: Individual, colectivo y autoaplicable

Ambito de aplicacion: Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico

Cachicadan.
Duracién: 40 minutos

Objetivo: Determinar la gestion del talento humano en el I.LE.S.P.P “Cachicadan”
Santiago de Chuco, 2017.

Este cuestionario recoge los aportes de (Chiavenato, 2009) quien refiere que
para llevar a cabo una buena gestién de talento humano se debe agenciar de
tres Dimensiones:

1. La planificacion: Es prever las necesidades de personal de una organizacion
con el personal adecuado, con capacidad necesaria en un tiempo
determinado y en funcién a las necesidades de la empresa, buscando su
maximo beneficio.

2. La integracion: Es el proceso por el cual se integra o se abastece a la
empresa de los talentos requerido en funcion a su necesidad, lo cual requiere
de una cuidadosa y rigurosa seleccién. (Chiavenato, 2007). Esta seleccion
implica un reclutamiento mediante el cual se va a tener un considerable
namero de candidatos en potencia que pueden reunir requisitos para cubrir

una vacante como objetivo puesto de trabajo en la empresa.

3. El desarrollo del talento humano: Esta referido al conjunto de estrategias
de apoyo al personal, lo cual incluye capacitacion, desarrollo tanto personal
como el de la organizacion; es decir aqui se contempla todo lo que la empresa
va invertir en apoyo a su personal, logrando que este sea cada vez mas
competitivo y asi pueda desempefarse mejor al interior y exterior de la

empresa.
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD:

Validez y confiablidad del instrumento de Gestion del talento Humano

La validez estadistica se realizd a través de una prueba piloto, se aplicé a 18
docentes del Instituto Superior Pedagdgico Publico Ciro Alegria Bazan de la
provincia de Chepén, obteniéndose lo siguiente:

e Integracion del Desatrrollo del
g%ﬂ{g%ﬁ'&%gg} talento humano | talento humano.

1 0,62

2 0,59

3 0,69

4 0,54

S 0,64

6 0,37

7 0,55

8 0,56

9 0,60

10 0,53

11 0,40

12 0,48

13 0,62
14 0,59
15 0,66
16 0,54
17 0,65
18 0,33
19 0,56
20 0,57
21 0,62
22 0,50
23 0,41
24 0,54
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25 0,64
26 0,60
27 0,61
28 0,49
29 0,65
30 0,33
31 0,67
32 0,57
33 0,62
34 0,50
35 0,38
36 0,55
Confiabilidad:

A través de Alfa de Cronbach por consistencia interna y por Juicio de

expertos.

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos

Casos Excluidos?

Total

18
0
18

100,0

100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

,968

36

Se obtuvo un valor de 0.968 del Alfa de Cronbach, estableciéndose su gran

fiabilidad, por acercarse a la unidad.

Tambien se realiz6 la V de Aiken para determinar validez de constructo
basada en el contenido de la gestion del talento humanos donde 5 expertos
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emitieron su juicio respecto a la claridad, coherencia y relevancia del
instrumento de la gestion del talento humano, lo que permitié aceptar las
tres dimensiones, con sus 36 items con una V de 1.00, siendo

estadisticamente significativo. (Anexo N° 04)
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado colega agradecemos tu apoyo desarrollo del estudio denominado: “Gestion del talento
humano y desempeiio laboral en los servidores del instituto superior pedagdgico publico
Cachicadan. Santiago de Chuco-2017”, marcar con una (x) la opcion que usted consideres

adecuada.
N© Dimensiones Valores
DESEMPENO DE LA TAREA 2131415
1 Considera usted que desde su puesto de trabajo se desarrolla
rofesionalmente.
o Considera usted que la calidad de su trabajo se debe a los
monitoreos.
Considera usted que la calidad de su trabaja se debe al
3 acompanamiento recibido.
Considera usted que su desempefio en el trabajo es tan calificado
4 como el de cualquier otro compaiiero.
5 Su trabajo se limita a las metas propuestas por la institucion.
6 Se considera coparticipe de los éxitos de la institucion
7 Se considera coparticipe de los fracasos de la institucion
8 las funciones que desempefia son ttiles para el area en que se
desarrollo
considera usted que brinda més de lo que le piden en cada tarea que
9 desempena
10 considera usted que organiza adecuadamente su tiempo
11 Considera usted que su trabajo es bien recompensado.
12 Considera usted que su trabajo es valorado y reconocido por sus
colegas
CIVISMO 2131415
1 Considera usted que su trabajo esta de acorde con la mision
3 institucional
1 Considera usted que su trabajo esta de acorde con la vision
4 institucional
1 Se considera como una persona que apoya a sus compaieros de
S trabajo.
16 Considera usted que es capaz de asumir retos laborales
17 Considera usted capaz de tomar riesgos laborales.
18 considera usted que acttia con responsabilidad ante las tareas que
desempena
1 Considera usted capacitarse continuamente para mejorar su trabajo
9 docente
20 Considera adecuado apoyar a los compaifieros cuando tiene excesiva
carga laboral
21 Considera adecuado apoyar a los directivos cuando tiene excesiva
carga laboral
09 considera usted adecuado compartir con los companeros sus

aprendizajes
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o Considera usted que transmite confianza a sus companeros de
3 trabajo
o considera usted que existe buenas relaciones interpersonales entre

4 colegas

VALORACION:

Nunca | Casi nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
ESCALA:

Bajo Medio Alto
24 a 55 56 a 88 89 a 120
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FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario para medir el Desempefio Laboral

Autor: Robbins y Judge (2013)

Adaptacién: José Jaime Gil Alvitez

Aplicacién: Individual, colectivo y autoaplicable

Ambito de aplicacién: Instituto Superior Pedagégico Publico Cachicadan.
Duracion: 40 minutos

Objetivo: Evaluar el desempeiio Laboral.

Este cuestionario recoge los aportes de Robbins y Judge (2013) quienes
describen al desempefio laboral basandose en dos dimensiones:

e Desempefio de la tarea: Es cumplir responsablemente su deber y

contribuir a la produccién de bienes o servicios y a la labor administrativa.

e Civismo: Esta referido a las actividades que el trabajador realiza por

voluntad propia, en calidad de apoyo y beneficio de la organizacion, con la

finalidad de buscar mejoras en el @mbito laboral.

Validez y confiablidad del instrumento de Desempefio Laboral

La validez estadistica se realizd a través de una prueba piloto, se aplicé a 18
docentes de del Instituto Superior Pedagogico Publico Ciro Alegria Bazan de la
provincia de Chepén, obteniéndose lo siguiente:

Para luego aplicar la validez estadistica a través de Pearson, donde se obtuvo lo

siguiente:

Desempefio de la
Tarea

0,57
0,98
0,97
0,69
0,97

Civismo

g | W N|

59



6 0,74
7 0,97
8 0,86
9 0,97
10 0,74
11 0,94
12 0,57
13 0,58
14 0,98
15 0,97
16 0,64
17 0,97
18 0,73
19 0,97
20 0,86
21 0,97
22 0,73
23 0,94
24 0,57

Confiabilidad:

A través de Alfa de Cronbach por consistencia interna y por Juicio de expertos.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 18 100,0
|Casos Excluidos? 0 ,0
Total 18 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
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Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
974 24

Se obtuvo un valor de 0.974 del Alfa de Cronbach, estableciéndose su gran
fiabilidad, por acercarse a la unidad.

También se realiz6 la V de Aiken para determinar validez de constructo basada
en el contenido del desempefio laboral donde 5 expertos emitieron su juicio
respecto a la claridad, coherencia y relevancia del instrumento del desempefio
laboral, lo que permitié aceptar las dos dimensiones , con sus 24 items con una

V de 1.00, siendo estadisticamente significativo.

61



ANEXO 2: BASE DE DATOS EXCEL DE APLICACION DE INSTRUMENTOS
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ANEXO 3: VALIDACION DE EXPERTOS

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO?”. Su
participacion es de suma Iriporiancia para obtener la validez de la prueba.

Agradezce anucipadamente su valiosa contribucién.

I.  DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacion)
Nombres y apellidos: zwci&@wé A€8MIS  Acpr17rRES  f1ENDOZA

Profesién: brof. Crencids NATurslEs | B160Gen Quirica

Grado académico: MAGISTER eV gDUC- CON MENS ey Poc. Y GEST. FDuc .
i, . 74

Afiliacion institucional: _ Diwzccroe. TecApa” San José - Pacasmayo

Area de experiencia profesional: _Zoucacton  SEcuw pamn

Tiempo de experiencia profesional: 24 __ANos

fl. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
Denominacién del Cuestionario:
Cuestionario para medir la gestion del talento humano
Autor:
ldalberto Chiavenato, 2009 (Adaptado de Henry Oscco Peralta 2015)
Adapftacion:
José Jaime Gil Alvitez
Procedencia:

Adaptacién y Normalizacién:
El cuestionario para la gestién del talento humano, fue adaptado en Chepén Per,
2017.

Objetivo:
Identificar la gestion del talento humano.
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Primera Dimensi6n: Planificacién

Objetivo:
Identificar la gestion del talento humano en la dimensién: Planificacién
INDICADORES ITEMS 5 e 3
iClaridad | Ci i 2 :
Conoce la | En mi opinion los
labor que | trabajadores
conocen a
::::_r: pedﬂ: |a | cabalidad fa labor l ( / I 1
S que desempefan
Institucion. dentro de la
institucion. el
Siente que las .
cambonet: | e b | }
laborales son | o S | 1 i
adecuadas. =
Cumple su Cada trabajador
labor cumple con "
it X J
i ente su labor dentro de ‘ ' ’
| lainstivoion. | | :
! labor asignada !_
dentro de la H H Hl
institucion. 8
| Contrata  al [ 5 contratacion
personal  en | del personal se
funcién de las | hace de acucidoa| [ + / f
i las necesid k
institucionales. | de la institucion.
Planifica y La institucion
actualiza ios cumple con la \
documentos | planificacion de \ | ) i "
de gestion sus documentos }
como: PEI, de gestion.
MOF, RI, PAT | La institucién
y ROF. cuenta con el
Proyecto 8 , ! Bl
i Educativo |
Institucional (PEl)
' actualizado .
La institucion
cuenta con el
Manual de ) | /
Organizacion y \ ) )
Funciones (MOF)
| actualizado. |
La institucion
cuenta con el
Reglamento ] | H /|
interno (RI)
actualizado _ i)
La institucion
cuenta con EL .
Plan Anual de H H . l
Trabajo (PAT)
actualizado.
La institucién
cuenta con el
Reglamento de H H 4
Organizacion y i
Funciones (ROF) {
. lactualizado | I x
Se  socializa | La socializacién
adecuadament | entre docentes es ] | “ i
e entre | 1@ adecuada. =
La socializacion
25:3:3:5_ de los directivos I8 ¢ ' /‘J
con los docentes |
docente Y| es la adecuada 2
docente La socializacién
estudiante. de los docentes y IN | { i
estudiantes es la \ ‘
B o adecuada
Se  comunica | Los directivos se
pertinentement | comunican de | { i /"
e entre | forma pertinente I
docentes, con los docentes.
G Los docentes se
directivos- comunican de
docentes Y | forma pertinente | ‘ ],‘ /\"
docentes - | con sus
estudiantes. | estudiantes.
La comunicacion
entre colegas es 8] )\‘ 7
la adecuada =
Establece Los acuerdos que
acuerdos  en | se establecen en
consenso. las reuniones son l\ 1 \ J |
aconsenso de
todos.
Se  fomenta | Se fomenta las
buenas buenas relaciones } ) J;\
relaciones interpersonales l ‘\
. 1 |entre docentes
interpersonale 56 omenBlas
g ente | pienas relaciones J
docentes, interpersonales il -l»| Jl
directivos- entre directivos y
docentes y | docentes
docentes- Se fomente las
i buenas relaciones
sstidiantes: interpersonales {I ‘L] d /
entre docentes y
estudiantes
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Existen buenas
relaciones

J interpersonales

| entre directivos y
| estudiantes.
Se brindan
reconociniiento a
los miembros de
la institucién  por
los logros
obtenidos.

Se reconoce
los logros de
cada uno de
los miembros.

H

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Tercera Dimensién: Desarrollo del Talento Humano

Objetivo:
Identificar la gestion del talento humano en la dimension: Desarrollo del Talento
Humano
Cumple los | Se da
objetivas o plirmento a los
metas sobre el | Objetivos o metas l\' L )
desarrollo  de | Sobre el desarrolio | i
e personal de los
los  directivos, directivos
docentes Y Seda
estudiantes. cumplimento a los
objetivos o metas Iy IN Fi
sobre el desarrollo 1 ( y
personal de los
docentes. i —
Se da
cumplimento a los
objetivos o metas ,\4’ ) L!
sobre el desarrolio 1
personal de ios
| estudiantes.
Soluciona los | Los problemas
problemas  de | dentro de la
manera eficaz | institucion se L1 L' &
y eficiente. solucionan de
manera eficaz y
eficientemente. "
Se  capacita | Los directivos se
constantement | capacitan i A A
e a los | constantemente : R
directivos, Se brinda
constante K i
docentes 'y | conacitacion a los | | L]
estudiantes. | docentes. RSN
Los docentes
brindan
| capacitacion ) h‘ -L(
! constante a los \\
| estudiantes.
|'Se  promueve | Se promueve el
el desarrollo de | desarrollo de las
[ capacidades de
::p:t;l::(:eez y | los estudiantes. lvl "1 )1
g Por medio de
estudlantgs Atalleres. -
| por medio de I"Se promueve el
| talleres. desarrollo de las
i capacidades de
I los estudiantes, | T
por medio de A \ /| I8
talleres.
Se promueve | Se promueve las
lel liderazgo | visitas de estudio | ] |
| mediante, para mejorar el | \ |
| charlas de |-aprendizaje.
cPr_mferencia Yy f:a%n:mueve H
vigjes de | conferencia de )
| estudio estudio para | / ‘ b
i mejorar el
apr J 2
Se promueve la
formacion de |
lideres o | | I |
{ dirigentes
{ estudiantiles. ]

Firma de evaluador:.

Nimero de col

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:




e
"

ih.

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para determinar el desempefio laboral”. Su participacién es de
suma importancia para obtener ia validez de la prueba.

Agradezco anticipadamente su valiosa contribucién.

DATOS PERSONALES {Por favor sirvase completar la informacién)
Nombres y apellidos: ENZ2100E  A2arus  ALBITRES HENIDO?A
Profesién: RoF. CIENCtAJ NANEALES G006 Y au'miu;
Grado académico: NAGISER en) EQuC, (ON NENG, én e, YV GeX, jouC
Afiliacion institucional: _eectoe  ‘Tecada’ ep wosel - Phccerpyn
Area de experiencia profesional: EPUCACION  SECUR A1A

Tiempo de experiencia profesional: 21 ANEs

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

Denominacién del Cuestionario:
Cuestionario para determinar el desemperio laboral

Autor:

Robbins y Judge (2013)
Adaptacion:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacién y Normalizacién:
El cuestionario para medir el desempefio laboral, fue adaptado en Chepén Pery,
2017.
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Primera Dimensi6n: Desemperio de la Tarea

Evaluar el nivel de desemperio laborai en la dimension: Desemperio de fa tarea

Objetivo:
INDICADORES
 Demuestra
capacidad  para

aprender a fin de
desarrolfar un
trabajo de calidad.

[ Considera usted |

ITEMS

que desde su
puesto de trabajo
se desarrolla
profesionalmente.

Observaci o

Claridad | Coh

Ifl H

Recomendaciones

Considera usted
que la calidad
de su trabajo se
debe a los
monitoreos.

Considera usted
que la calidad de
su irabaja se
debe al
acompafiamiento
recibida,

[ Utiliza
eficientemente su
tiempo,
asumiende
responsablemente
las tareas
asignadas.

que su
desempefio en el
wrabajo es tan
calificado como el
de cualquier otro
compaiiero.
-S_Lft?&‘ajo se
limita a las metas
propuestas por la
institucion.

Se considera
coparticipe de los
éxitos de la
institucion

N )

Se considera
coparticipe de los
fracasos de la
institucion

4

Recibe apoyo y

Las funciones
que d

para desempefiar
mejor su trabajo.

son Utiles para el
érea en que se
desarrollo

Considera usted
que brinda mas
de lo que le piden
en cada tarea
que desempefia

Considera usted
que organiza
adecuadamente
su tiempo

Siente que su
trabajo es
valorado y
reconocido por fos
demas.

Considera usted
que su trabajo es
bien
recompensado.

Considera usted
que su trabajo es
valorado y

66

| reconocido por

sus colegas

L

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Segunda Dimension: Civismo

Objetivo:

Evaluar ol nive! de desempefio laboral en la dimension: Civismo

[ Se muestra
comprometido
con la mision y
vision de la
institucion.

Colabora Ty
Coopera con sus
comparieros  en
su carga laboral.

Considera usted
que su trabajo
esta de acorde
con la misién
institucionat

W -2

N

Considera usted
que su trabajo
esta de acorde
con la visién
institucional

| Se considera
€OMo una
persona que
apoya a sus
compaiieros de
trabajo.

Considera usted
que es capaz de
asumir retos
laborales

Considera usted
capaz de tomar
riesgos
laborales.

Considera usted
que actia con
responsabilidad
ante las tareas
que desempefia

Transmite
confianza y
| conocimiento con
| |HS comMnaferns

Considera ustet
adecuado
compartir con

lne ramnafarac

compafieros de
trabajo

Considera usted
que existe
buenas

! relzciones
interpersonates
entre colegas

A

| Asume riesgos y
retos laborales
en beneficio de la
institucién.

Considera usted
capacitarse
continuamente
para mejorar su
trabajo docente

Considera
adecuado
apoyar a los
compafieros
cuando tiene
excesiva carga
laboral

Considera
adecuado
apoyar a los
directivos
cuando tiene

| excesiva carga
| laboral

Firma de evaluador:........ &

Niumero de colegiatura:

/519257264

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO”. Su
participacién es de suma importancia para obtener la validez de la prueba.
Agradezco anticipadamente su valiosa contribucién.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacion)

Nombres y apellidos: _£058 MICTORIA  MENDDZA _AMAYA
Profesion: LICENCINDA EN  ESTAPISTICH

Grado académico: LGIS7TER cov MENC- EN DOC. J GES7T- EDUC
Afiliacién institucional: @/”eécTors pri T.E .S PP. “oacHcAnonpN”

Area de experiencia profesional: _D0CeNTE znN EDUAON SUPERI O/

Tiempo de experiencia profesional: 23 KNos

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

Denominacién del Cuestionario:

Cuestionario para medir la gestién del talento humano

Autor:

Idalberto Chiavenato, 2009 (Adaptado de Henry Oscco Peralta 2015)
Adaptacion:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacion y Normalizacion:
El cuestionario para la gestién del talento humano, fue adaptado en Chepén Peru,
2017.

Objetivo:
Identificar la gestion del talento humano.

67



DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Primera Dimensi6n: Planificacién
Objetivo:

Identificar la gestion del talento humano en la dimensién: Planificacion

INDICADORES ITEMS
{Claridad| G LObedr
| Conoce la | En mi opinion los
labor que | trabajadores
conocen a
::::_r: pedﬁea a | Cabalidad la labor / ( J H
S que desempefan
| Institucion. dentro de la
L institucion.
Siente que las .
cmbonet: | e b | <
laborales son | o S | 1 i
adecuadas.
Cumple su Cada trabajador =
labor cumple con
p responsabiidad | M| K|
i ente su labor dentro de
| lainstitucion. | A{, oS 'L_‘ 15
’ Cumplo con T |
[ labor asignada
dentro de la H H
institucion.
| Contrata al | & contratacion
personal  en | def personal se
funcién de las | hace de acicidoa | | ‘ + / r
necesidades | las necesidades k
institucionales. | de la institucion.
Planifica y La institucion
aciuaiiza ios cumple con la X
documentos | planificacion de W ) 8
de gestion sus documentos A
como: PEI, de gestion.
MOF, RI, PAT | La institucién
y ROF. cuenta con el
Proyecto h ) ] i1
| Educativo | ]
Institucional (PEI)
| actualizado
La institucion
cuenta con el
Manual de " | i
Organizacion y \ ) ;
Funciones (MOF)
| actualizado.
La institucion
cuenta con el .
Reglamento | [ ¢ } / }
interno (R1)
actualizado
La institucion
cuenta con kL \ i
Plan Anual de I., H 3 '
Trabajo (PAT)
actualizado.
La institucion
cuenta con el | 1
Reglamento de H H 4
Organizacion y i
Funciones (ROF)
. lactualizado | I
Se  socializa | La socializacién
adecuadament | entre docentes es ] l / | R }
e entre | 1@ adecuada.
docente, La socializacion
o de los directivos 14 / ' /_'
con los docentes |
docente Y | es la adecuada .
docente La socializacién
estudiante. de los docentes y IN J { |
estudiantes es la | l
— _____jadecuada
Se  comunica | Los directivos se
pertinentement | comunican de | \ i /
e entre | forma pertinente 1
docentes, con los docentes.
directivos- Los docentes se
comunican de
docentes Y | forma pertinente | ( ;,‘ /‘I
docentes - | con sus
estudiantes. | estudiantes.
La comunicacion
entre colegases | || i 3
- la adecuada »
Establece Los acuerdos que
acuerdos en | se establecen en
consenso. las reuniones son L l ik \ i |
aconsenso de
todos.
Se  fomenta | Se fomenta las
buenas buenas refaciones } ) J;\
relaciones interpersonales \ ‘l
e 1 | entre docentes
nerpsrsonaic Se fomente las
g e | bienas relaciones ) I
docentes, interpersonales ot )-l J'
directivos- entre directivos y
docentes y | docentes
docentes- Se fomente las
estudiantes. buenas relaciones
interpersonales -L’ J\’ d |
entre docentes y
estudiantes

-

Existen buenas
relaciones

J interpersonales IT
| entre directivos y

| estudiantes.

H

Se  reconoce | Se brindan
los logros de | feconocirmiento a
cada uno de | 10 miembros de )I
lowmiambros. la institucién  por
los logros
obtenidos.

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Tercera Dimensién: Desarrollo del Talento Humano

Objetivo:
Identificar la gestion del talento humano en la dimensién: Desarrollo del Talento
Humano
Cumple  los | Se da
objetives 0 | Cump mento a los .
metas sobre el | Objetivos o metas K L )
[ desarrollode | Sobre el desarrolio | | il
los directivos DOrsOnK al da los
! | directivos iy
docentes Y [Seda
estudiantes. cumplimento a los
objetivos o metas N
sobre el desarrollo L" . { I‘/
personal de los
| docentes. |
Seda
cumplimento a los
objefivos o metas | |y ) 4
sobre el desarrollo 1
personal de los
estudiantes.
Soluciona los | Los problemas
| problemas de | dentro de la
| manera eficaz | institucion se L’ L | J\|
| y eficiente. solucionan de
manera eficaz y
S eficientemente. |
Se  capacita | Los directivos se I
constantement | capacitan a A A
e a los | £ONSIe iicierd
directivos, Se brinda
d t constante o BE
i ocer? 98 Y capacitacion a los \ f L]
| estudiantes. docentes.
Los docentes
brindan
capacitacion X Ll I
t constante a los \ {
‘ | estudiantes.

e R
Se promueve | Se promueve el

el desarrollo de | desarrollo de las
capacidades | capacidades de

i !
de docentes y ‘F‘,’;ﬁg’(ﬂfgfs' &
estudiantes talleres.

| por medio de I"Se promueve el
| talleres. desarrolio de las
i ) capacidades de

los estudiantes,
por medio de
talleres.
Se promueve | Se promueve las
el liderazgo | Visitas de estudio i ) J /
mediante, pers mejorarof | g
aprendizaje.
chatles § de Se promueve la
conferencia y charla:
viajes de | conferencia de | | [ /"
estudio. estudio para 9
mejorar el
aprendizaje.
Se promueve la
formacién de | ] )
lideres o 1 \ '
dirigentes
estudiantiles.
Firma de evaluador: /
Nimero de colegi /!/9/ /5 6%

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para determinar el desempeiio laboral”. Su participacion es de
suma importancia para obtener la validez de la prueba.
Agradezco anticipadamente su valiosa contribucion.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacién)

Nombres y apellidos: _ KOSA  WicTor/A  MENDVZA AMAYA
Profesion: LrcEncpDp  EN  ESTADISTICA

Grado académico: SIAGISTER [LON MENC. EN DIC. ¥ QEST7. EDuc
Afiliacién institucional: @t @ecroes pge 7.E.5.0.02 CACetcADAN'

Area de experiencia profesional: _DO0CenvTe EN Educpccov SUPEIIR

Tiempo de experiencia profesional: 23  pwos

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

Denominacion del Cuestionario:
Cuestionario para determinar el desemperio laboral

Autor:

Robbins y Judge (2013)
Adaptacién:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacion y Normalizacién:
El cuestionaric para medir el desempefio laboral, fue adaptado en Chepén Pery,
2017.
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Primera Dimensi6n: Desemperio de la Tarea

e
| reconocido por
sus colegas

Objetivo:
Evaluar el nivel de desempefio laborai en la dimension: Desemperio de fa tarea DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
INDICADORES | ITEMS ) | ovssrvasi & Segunda Dimension: Civismo
Clariuad:C Recomendaciones Objetivo:
 Demuestra | Considerausted | T e ] S e : TSR
capacidad  para | que desde su Evaluar el nive! de uc;empeﬁo laboral en la dimensién: Civismo
aprender a fin de | puesto de trabajo } ’l / l l’f [ se muestra | Considera usted
desarrollar un | se desarrolla | comprometido que su trabajo
trabajo de calidad. | profesionalmente. con la misién y | esta de acorde ,'J / ' / ’
Considera.usted vision  de la | con la mision ’
que la calidad 3 institucion. institucional
desutrabajose | H| i 4 ] Considera usted
Consider§ usted que su trabajo . .
que la c?lldad de esta de acorde ] ( ) 1 lr‘
su trabaja se M u o con fa visién
debe al i v L ! 7 | institucional .
?:;ggf A Colabora y | Se considera
iiza Considera usted SOopeIR Con el ficomo/una
eficientemente su ique su compaieros en | persona gue H i \ |
| tiempo, desempefio en ei ¢ su carga laboral. | apoya a sus
| asumiende wabajo es tan 4 M 4 compafieros de
responsablemente | calificado como el trabaj_o. S
las tareas | de cualquier otro Considera usted
asignadas. | compafiero. = | que es capaz de { ‘
Su trabaio se asumir retos / 1 . |
fimita a las metas o ~ |4 laborales )
Propuestas por la i Considera usted
institucion. s | capaz de tomar ] ;\ { \
Se considera I riesgos N ]
coparticipe de los ] S| N ! laborales.
faxr:gs C:z id Considera usted
g’: cgrisigera Hiauaslug con / f
- | |
coparticipe de los u £ A ;Stg?::atgiizd ' ‘ l
fracasos de la !
{ institucion S que desempefia .
Recibe apoyo y | Las funciones Tran;smite C(c:nsndzra ustet
i que d 2 confianza y | adecuado "
para desemperiar | son (files parael | | | / i | conocimiento con | compartir con ! ‘ f 7 N
mejor su trabajo. | 4rea en que se | PSR E LR
desarrollo compaiieros de
Considera usted trabajo
que brinda mas ; 7 / Considera usted
delo que le piden | 1) | { | que existe
en cada tarea buenas l
que desempefia o relaciones { ixl H
Considera usted interpersonales
que organiza i 1 } }. ] entre colegas
adecuadamente 1 Asume riesgos y | Considera usted
su t|e>mpo = n al i capacitarse
Siente que su Considera usted | en beneficio de la i j\{ H L’
trabajo es que su trabajo es ! i | en bene continuay
valorado y bien G ‘ {4 ‘ / | i institucion. :ar:;:?z:rn::
reconocido por fos | recompensado. - Cz lnd
demas. Considera usted . nsidera
que sutrabajoes | /| /1 / ! adecuado
valorado y apov:;:ez: } )\ ’\’
cuando tiene 1 l
excesiva carga
laboral
Considera
adecuado
apoyar a los
directivos H }‘l H
cuando tiene
excesiva carga
laboral BN
Firma de evaluador: ‘T\%j

Ntmero de colegiatura: /5// /§/88 7

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO”. Su
participacién es de suma importancia para obtener la validez de la prueba.

Agradezco anticipadamentc su valiosa contribucion.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacion)
Nombres y apellidos: _LUC/LA SOWKRO MiRaNDA oz MENDOZA
Profesion: PROF - DE  yzNGUA Y L TERATL e

Grado académico: MAGISTer EN eDUC. oM MENC - EN POC. vy GEST. EDUC.

[ » vy
Afiliacion institucional: 7. E - J0St awonzzs pazuret’’

Area de experiencia profesional; 00ce~n7E pz gpuchaOnN Secumpagin

Tiempo de experiencia profesional: 32 Awos

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

Denominacién del Cuestionario:

Cuestiénario para medir la gestién del talento humano

Autor:

Idalberto Chiavenato, 2009 (Adaptado de Henry Oscco Peralta 2015)
Adaptacion:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacién y Normalizacién:
El cuestionario para la gestién del talento humano, fue adaptado en Chepén Peru,
2017.

Objetivo:
ldentificar la gestién del talento humano.
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera Dimensi6n: Planificacién

Objetivo:
Identificar la gestion del talento huimano en la dimensién: Planificacién
INDICADORES ITEMS pE—
{Claridad| Coherencid Relsvancia | 3
Conoce la | En mi opinion los
labor que | trabajadores
conocen a
g::fg p?: |a | cabslidad la labor | { y i
G que desempefian
| institucion. dentro de la
| institucion.
Siente que las X
ici Las condi ) i
faborates son las i
laPorales 500 | e tindas. | 1 {
Cumple su Cada trabajador
labor cumple con | |
i ) J
‘ente su labor dentro de ‘ ' |
| Hainstitugion. | | S :
! labor asignada
dentro de la H 2 H
institucion.
Contrata al || 5 contratacion
personal  en | def personal se
funcién de las | hace de acuicido a ] 1 + / (
necesidades | las necesidades k
instituci de la instit
Planifica y La institucion
aciuaiiza ios cumple con la .
documentos | planificacion de \ \ Al i ‘
de gestion sus documentos }
como: PEI, de gestion. ]
MOF, RI, PAT | La institucidon
y ROF. cuenta con el
Proyecto ; 1 | N
| Educativo | |
Institucional (PEl)
| actualizado "
La institucion
cuenta con el
Manual de ) IR i
Organizacion y \ ) ;
Funciones (MOF)
| actualizado. .
La institucion
cuenta con el .
Reglamento | [ ! 1 / }
interno (R1) '
actualizado ~
La institucion
cuenta con EL . i
Plan Anual de N H ¢
Trabajo (PAT)
actualizado.
La institucion
cuenta con el |
Reglamento de Ji f\ / ?
Organizacion y i
Funciones (ROF)
. 1actualizado | =
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Se  socializa | La socializacién
adecuadament | entre docentes es ] l /\[ I }
e entre |la adecuada.
docente, Iéa ls::ci;eflizatgidm
e e los directivos i
directivos- con los docentes Ll a H
docente Y | es la adecuada .
docente La socializacién
estudiante. de los docentes y I I (
estudiantes es la \ [
- ______judecuada i
Se  comunica | Los directivos se
pertinentement | comunican de | \ M /
e entre | forma pertinente i
docentss con los docentes.
e Los docentes se
directivos- comunican de
docentes Y | forma pertinente | [ I M
docentes - | con sus
estudiantes. | estudiantes.
La comunicacién
entre colegas es Y L] A
- la adecuada = )
Establece Los acuerdos que
i en | se b en
consenso. las reuniones son L l 1 \ 4
a consenso de
todos.
Se  fomenta| Se fomenta las
buenas buenas relaciones \ ) ‘k\
relaciones interpersonales \ \‘
2 i Lentre docentes .
:ierpersogra\;(:e Se fomente las
buenas relaciones )\ 2
docentes, interpersonales | J,I Jl
directivos- entre directivos y
docentes y | docentes
docentes- Se fomente las
i buenas relaciones
estidiantas; interpersonales 1' il 4 /
entre docentes y
estudiantes

|

" |
,Se f

estudiantes.

reconoce

cada uno de

los miembros.

los logros de

'
Existen buenas

relaciones
interpersonales
entre directivos y
Se brindan b
reconocimiento a

los miembros de ) l

la institucion por
los logros
obtenidos.

.

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Tercera Dimensién: Desarrollo del Talento Humano

Objetivo:

Identificar la gestién del talento humano en la dimensién: Desarrollo del Talento

Humano

Cumple los[Seda

estudiantes.

objetives o :
Cv;neest::(:;brede; sobre el desarrolio 1\1 }‘I M
| los directivos, E{;&;ﬂ:e o5
docentes Y [Seda
estudiantes. cumplimento a los
objetivos o metas N
sobre el desarrollo k‘ A ( l‘/
personal de los
docentes.
Se da
cumplimento a los
objetivos o metas ]\1 ) Ll‘
sobre el desarrollo 1
personal de los
estudiantes. ;
Soluciona los | Los problemas
problemas de | dentro de la
| manera eficaz | institucion se Lj L, J‘|
|y eficiente. solucionan de
manera eficaz y
eficientemente. R
Se  capacita | Los directivos se
constantement | capacitan L A A
e a los | SONS1e 3 —
directivos, Se brinda
d t constante ) 95 \
ocer? 85 Y capacitacion a los Al f ‘l
| estudiantes. | docentes.
Los docentes
brindan
capacitacién ) h‘ 4
constante a los \\

Se promueve
el desarrollo de
capacidades
de docentes y
estudiantes

72

por medio de
talleres.

Se promueve el
desarrollo de las
capacidades de

Por medio de
talleres.

los estudiantes. M

Se promueve el
desarrolio de las
capacidades de

los estudiantes,
por medio de
talleres.

]

Se promueve

Se promueve las

el liderazgo | visitas de estudio
mediante, para mejorarel
charlas de _imqujgaje.

Ce promueve la
c!ar.lferencla Y | charla-
viajes de | conferencia de
estudio. estudio para

mejorar el
aprendizaje.

Se promueve la
formacion de
lideres o
dirigentes
estudiantiles.

A

Firma de evaluador:.....‘.i... A

Namero de colegiatura:../.

A9

1200 M s

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:




EVALUACIGN POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez, usied ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para determinar el desempefio laboral”. Su participacion es de
suma importancia para obieri<: i vaiidez de la prueba.

Agradezco anticipadamente su valiosa contribucion.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacién)
Nombres y apellidos: Zdciep SO0ORRO MLrsANOD DE MENDIZA
Profesion: PROE. DE JENGuUA v JITERATURA

Grado académico: LAGISTZEZ /v EDUC- (O MENC. £/ BDRENC. Y GEST. EDUC .
TR ¢ 7 = > e ' = 4 d ”
Afiliacion institucional: 7. & - ' JOSE AN ES  PLPAZuri

Area de experiencia profesional: _ D0cenN7éE D& esucucacion SECUNODRIA

Tiempo de experiencia profesionat: 32 4ios .

INFORMACION DEL INSTRUMENTC

Denominacién del Cuestionario:
Cuestionario para determinar el desempeiio laboral

Autor:

Robbins y Judge (2013)
Adaptacion:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacion y Normalizacién:
El cuestionario para medir el desemperio laboral, fue adaptado en Chepén Peru,
2017.
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"‘Weé&ﬁcﬁépor_']”" ’ ] ' TS —w

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: sus colegas
Primera Dimensién: Desemperio de la Tarea
Objetivo: DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Evaluar el nivel de desempefio laborai en la dimensién: Desempefio de fa tarea Segunda Dimensién: Civismo
INDICADORES ITEMS Ginidadbia Rc,wm y - objaflVOZ
ecomendaciones i
e sl e ol e VRSN oo e Evaluar el niive! de desemperio laboral en la dimension: Civismo
Demuestra Considera usted &
capacidad  para | que desde su [ se muestra | Considera usted
aprender a fin de | puesto de trabajo | | 1 H I comprometido | que su trabajo
desarroliar un | se desarrolla con la mision y | esta de acorde ,'J I I / f
trabajo de calidad. | profesionalmente. ) vision  de  la | con la mision !
Considera usted institucién. institucionat
que la calidad 3 Considera usted
de su trabajo se H J \ / ' que su trabajo
debgdlos estadeacorde | J | H "‘
— monltorave: con la visién
Considera usted R | institucional )
que la calidad de Colabora y | Se considera
su irabaja se Ly g i TOOPEra con Sus | como una
debe al \ \{ | comparieros  en | persona que 3 | 1 1
acompariamiento su carga laboral. | apoya a sus { \
L Tecibido. compafieros de
Utiliza Considera usted trabajo.
?ﬁcien{emente su gue su 5 ; Considera usted =
iempo, lesempefio en el \ 3 te es capaz de
Seumienda abelp seitan 1 ~ J Zsumir retzs I\l " | l \
responsablemente | caiificado como el
las tareas | de cualquier otro laborgles 4
asignadas. compaiiero. Considera usted
[Sutrabajose A S capaz de tomar J ;\ { \ i
limita a las metes |, K |4 riesgos l
propuestas por la \ | 1 laborales.
institucion. Considera usted
Se considera que actlia con i
coparticipe delos | 1, < v responsabilidad |;‘ Y ’/f
éxitos de la ! ante las tareas
institucion que desempefia
Se considera Transmite Considera ustet )
coparticipe de los fy 3 Q confianza y | adecuado ’
fracigts 08 1 ‘ conocimiento con | compartir con / l f ’ 4 f
L - - |nstutuc|qn sus companeros. | los compafieros
Recibe apoyo vy | Las funciones o e A
i que d . 2 o gz b)
para desempeiiar | son utiles parael | | | / f ! { I compafieros de
mejor su trabajo. | 4rea en que se | trabajo
desarrollo | Considera usted
Considera usted gue existe
que brinda mas uenas
de lo que le piden | 1 1 Y ‘ relaciones H Iy 4
en cada tarea | interpersonales
que desempefia { s entre colegas
Considera usted = S Asume riesgos y | Considera usted
que organiza J 1 } ] retos laborales capacitarse
adecuadamente ) en beneficio de la | continuamente M I N
{ su tiempo institucion. para mejorar su
Siente que su Considera usted {rabajo docente
trabajo es que sutrabsjoes | ‘ ) / { ! Considera T
valorado y bien ‘ | adecuado
reconocido por los | recompensado. . | apoyar a los
demas. Considera usted | | compaiieros L‘ L‘\ H
que sutrabajoes | ] 11 '! cuando liene
valorado y excesiva carga
o laboral
| Considera
adecuado
apoyar a los
directivos H L‘\ k‘
cuando tiene
excesiva carga
laboral

Firma de evaluador:..

Numero de colegiatura:.. /7.47/870.

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO”. Su
participacion es de suma iinpoiicncla para obtener la validez de la prueba.
Agradezco anticipadamente su valiosa contribucién.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacion)

Nombies y apelidos: €190 Hevlimda Sala2ox \TQ‘;UQ
Profesién: CleN oiay  ROLOGICAS 3 QuiM(p

Grado académico: MAGISTER EN eDUCNCION can MENS. DO
Afiliacion institucional:  D1RectORN T E . UstaaTh Mhaphienh’

C. Ehue

Area de experiencia profesional: DO CLNTE OT EDUAUON STcundbRid

Tiempo de experiencia profesional: 2 GNQS

INFORMACION DEL INSTRUMENTC

Denominacién del Cuestionario:

Cuestioﬁario para medir la gestion del talento humano

Autor:

Idalberto Chiavenato, 2009 (Adaptado de Henry Oscco Peralta 2015)
Adaptacion:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacién y Normalizacién:
El cuestionario para la gestion del talento humano, fue adaptado en Chepén Peru,
2017.

Objetivo:
Identificar la gestion del talento humano.
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Primera Dimensi6n: Planificacién

Objetivo:
Identificar la gestion del talento huimano en la dimensién: Planificacién
INDICADORES ITEMS .
{Claridad| Goherencig Relovancia|, O servaciones o
Conoce la | En mi opinion los
labor que | trabajadores
conocen a
gz:fr:': pzﬂ: | cabalidad la labor I{ y i
gh que desempenan
institucion. dentro de la
institucion.
Siente que las X
ici Las cond ) i
faborales son las i i
laPorales 500 | e tindas. | 1 {
Cumple su Cada trabajador
labor cumple con
il H N oI H
| ente su labor dentro de
i ainstiwsien. | | | |
! labor asignada
dentro de la H H +l
institucion. =
Contrata al || 5 contratacion
personal  en | def personal se
funcién de las | hace de acuicido a ] 1 + / (
i las necesidad X
institugi de lai
Planifica y La institucion
aciuaiiza ios cumple con la
documentos | planificacion de \ | I8 J ‘
de gestion sus documentos }
como: PEI, de gestion. |
MOF, RI, PAT | La institucion
y ROF. cuenta con el
Proyecto h 1 ] bE|
| Educativo | |
Institucional (PEl)
actualizado =
La institucion
cuenta con el
Manual de ) IR /
Organizacion y \ )
Funciones (MOF)
| actualizado. al
La institucion
cuenta con el
Reglamento ] [ t \ / }
interno (R1)
actualizado = |
La institucion
cuenta con EL .
Plan Anual de N H ¢
Trabajo (PAT)
actualizado.
La institucion
cuenta con el
Reglamento de 1] H h
Organizacion y i
Funciones (ROF) {
) actualizado | i
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Se  socializa | La socializacién
adecuadament | entre docentes es / | ~ 7
e entre ]l:aade(_:u,gda.b
docente, a socializacion
dic:Z b de los directivos I / ' 4 '
con los docentes l
docente Y| es la adecuada o
docente La socializacién
estudiante. de los docentes y

Se  comunica

estudiantes es la
adecuada

Los directivos se

todos.

pertinentement comunicaq de | \ /-‘1 / ’
e entre | forma pertinente
docentes, con los docentes.
P Los docentes se
directivoe comunican de
docentes Y | forma pertinente | | I M
docentes - | con sus
estudiantes. | estudiantes.
La comunicacion
entre colegas es Y A A
- la adecuada
Establece Los acuerdos que
acuerdos en | se establecen en
consenta. las reuniones son | L l L\ i
a consenso de

Se  fomenta
buenas
relaciones
interpersonale
s entre
docentes,
directivos-
docentes y
docentes-
estudiantes.

Se fomenta las

buenas refaciones ‘ \

interpersonales
_entre docentes

N H

Se fomente las

buenas relaciones ) ‘

interpersonales
entre directivos y
docentes

54

Se fomente las
buenas relaciones
interpersonales -Ll
entre docentes y

estudiantes

‘ Af

76

"
Existen buenas

relaciones

interpersonales ‘1 N .{I

entre directivos y

| estudiantes.

Se  reconoce | Se brindan
los logros de | reconocirmiento a

cada uno de | los miembros de )l N i
los miembros, | @ institucién - por

los logros

obtenidos.

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Tercera Dimensién: Desarrollo del Talento Humano
Objetivo:

Identificar la gestién del talento humano en la dimensién: Desarrollo del Talento

Humano

Cumple los[Seda

objetivos o|¢ mento a los .

metas sobre el | Objetivos o metas 1\1 “l }‘f

desarrollo  de | Sobre el desarrolio

) directi personal de los

os  directivos, directivos

docentes Y [Seda

estudiantes. cumplimento a los
objetivos o metas ) 2
sobre el desarrollo L1 ( Y
personal de los
docentes.
Seda
cumplimento a los
objetivos o metas ]\1 ) Lt
sobre el desarrollo 1

personal de los
estudiantes.

Soluciona los | Los problemas
problemas de ! dentro de la

| manera_eficaz | institucion se L’ L, N
solucionan de

yieRciente; manera eficaz y
eficientemente. R
Se  capacita | Los directivos se
constantement | capacitan L A A
e a los | constantemente iz
directivos, Se hrinda
d tas constqntev ) 95 \
ocer! Y capacitacion a los Al f ‘l
estudiantes. docentes. i
Los docentes
brindan
capacitacién ) h‘ A
constante a los \\ {
estudiantes. v
Se promueve | Se promueve el
el desarrollo de | desarrollo de las
capacidades capacldages de ) | /\'
los estudiantes. \
de dgcentes Y| Por medio de i \1
estudlantles talleres. _ )
| por medio de g promueve el o
| talleres. desarrolio de las
i capacidades de 1 e
. " [losestdiantes, | | i T
por medio de 2 ‘ 4 L (
! | talleres. B i
Se promueve | Se promueve las
el liderazgo | visitas de estudio i J |
| mediante, para mejorar el | | |
charlas de a‘mengya;c” —t —«L
i Se promueve la
conferencia y charia-
visjes de | conferencia de )
estudio cstudio para { /| H
’ mejorar el
gpendese: .| . 1 1 .
| Se promueve la
formacioén de |
‘ lideres o ) | ! |
dirigentes
L _|estudiantiles. o

Firma de evaluador @-

jatura:.. 1523 163110

Namero de col

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para determinar el desempefio laboral”. Su participacion es de
suma importancia para obtener la validez de la prueba.

Agradezco anticipadamente su valiosa contribucién.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacién)
Nombres y apellidos: ELSA Y\ERLIN DA ShpaZAR Lt i

¢
Profesion: CteENQI D} 27010 @udy YV Quimich
Grado académico: MA GISTER N EDUCACION N MENCION EA 000, @ey

"
Afiliacion institucional:_ pt1RrecToRA 3.&. SANTA MAGHdLENA’

. . . " e o i
Area de experiencia profesional: DOCenN TE DE EDUCACION SECunNObRA
B p

Tiempo de experiencia profesional: 35 an

INFORMACION DEL INSTRUMENTC

Denominacion del Cuestionario:
Cuestionario para determinar el desemperio laboral

Autor:

Robbins y Judge (2013)
Adapitacién:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacion y Normalizacién:
El cuestionario para medir el desemperfio laboral, fue adaptado en Chepén Peru,
2017.
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DIMENSIONES DEL

INSTRUMENTO:

Primera Dimensién: Desemperio de la Tarea

| reconocido por

sus colegas

L

Objetivo: DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Evaluar el nivel de desempefio laborai en la dimension: Desemperio de fa tarea Segunda Dimensién: Civismo
" INDICADORES ITEMS ) ObksFTRCIONS & Objetivo:
Claridad) C Recomendaciones . . . ™
R | Lo EIUII. o S R ol i ot Evaluar ol nive! de desempefio laboral en la dimension: Civismo
Demuestra Considera usted &
capacidad  para | que desde su I'se muestra | Considera usted
aprender a fin de | puesto de trabajo | | 1 H I comprometido que su trabajo .
desarrollar un | se desarrolla con la misién y | esta de acorde H /_I / f
trabajo de calidad. | profesionalmente. vision de la | con la misi6n !
Considera usted institucion. institucionat
que la calidad Considera usted
de su trabajo se H J \ / ' que su trabajo . s
debe a los esta de acorde H H H
L monitoreos. con fa vision
Considera usted | institucional 4
que la calidad de Colabora y | Se considera
su irabaja se Ly g i TOOPEra con Sus | como una
debe al \ \{ | comparieros  en | persona que 3 l | \ 1 1
acompafiamiento su carga laboral. | apoya a sus
recibida, compaiieros de
[ Utiliza ‘Considera usted trabajo.
eficientemente su | que su Considera usted 1
tiempo, desempefio en el Vi ; que es capaz de l
asumiendc aabajo es tan i ~ 1 asumir retos | q } | \
responsablemente | calificado _como el laborales
'::i aiaE tarees ::r:::lr_?:r'zr s Considera usted
gl Fela E— capaz de tomar J ;| { \ "]
limita a las metas 9 ) |4 fesgos
propuestas por la | | | laborales.
institucion. Considera usted
Se considera que actia con ;
coparticipe delos | 1, 0 v responsabilidad |;‘ Y ’/f
éxitos de la 1 | ante las tareas
institucion que desempefia
Se considera Transmite Considera ustet =
coparticipe de los u A & confianza y | adecuado ;
fracasos de la 4 | conocimiento con | compartir con ! l L ’ N
{ institucion | e s - A B
Recibe apoyo y | Las funciones comparieros deT
i que d trabajo 1
para desempeiiar | son utiles parael | | | / f { “Considera usted
mejor su trabajo. | &rea en que se { que existe
desarrollo buenas 12
Considera usted relaciones ] l\_1 Ll
que brinda més : / interpersonales
de lo que le piden | | A | { entre colegas
en cada tarea i [ Asume riesgos y | Considera usted
que desempefia s S retos laborales capacitarse
Considera usted en benefir’c (e i | continuamente (“\ I‘{ [\‘|
que organiza i 1 ' ) ) institucion. para mejorar su
adecuadamente trabajo docente
i su tiempo Considera
Siente que su Considera usted adecuado
trabajo es que sutrabsjoes | | J J { apoyar a los
valorado y bien [ ! compafieros L\ f»\ b
reconocido por los | recompensado. =, ] cuando tiene
demas. Considera usted excesiva carga
que sutrabajoes | /| 11 k& , 1abioral
valoradoy [ Considera
adecuado
apoyar a los J.‘ S
directivos [*1
cuando tiene

excesiva carga

laboral

Firma de evalua

Niamero de

dor:..@. .t.-. ...... axer

jurss 15231 €840

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:

78



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO”. Su
participacioén es de suma importancia para obtener la validez de la prueba.
Agradezco anticipadamente su valiosa contribucién.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacién)
Nombres y apellidos: _EDUAEDD _sAMIER YACWE CUENCA
Profesion: INGENLERD ESTROISTICO - (JICENCIADD EN AQN .
Grado académico: DL, GESTION ABLICL Y BGOBERMA B1LIDAD
Afiliacion institucional: eI STER EN EDU. (ON MEN. DDCENGA Y G. DU .
Area de experiencia profesional: _EDVCACION £ INVEST16ACLON

Tiempo de experiencia profesional: 14 _AKos

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

Denominacién del Cuestionario:

Cuestionario para medir la gestion del talento humano

Autor:

Idalberto Chiavenato, 2009 (Adaptado de Henry Oscco Peralta 2015)
Adaptacion:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacion y Normalizacion:
El cuestionario para la gestion del talento humano, fue adaptado en Chepén
Peru, 2017.

Objetivo:
Identificar la gestién del talento humano.
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

< 2 o - docentes- interpersonales entre
Primera Dimensién: Planificacion estudiantes. docentes y
Objetivo: estudiantes
. 5 . : i Existen buenas
Identificar la gestion del talento humano en la dimensién: Planificacion recianas
| interpersonales entre C
’TWDI(‘ADORES | TTEMS Claridad| ¢ 3 % Oburvacion_as o dire::‘:ivos y L’i t’ ’
B 2 estudiantes. -
Conoce la | En mi opinion los Se reconoce | Se brindan
labor que frabiialt?:f a:i c?n:cen los logros de | reconocimiento a los
desempefia 4. cabaicac ja 1anok L L miembros de la U
uentrop de la | que desemperian 1 4 1 Icada ’ un: de | nstitucion por los ' N 4
Institucion. dantro e a | 0 MIeMDIos. | |5aros obtenidos.

institucion. | - —

Siente que las
Las condiciones

I.:::lodr'acl::esson Iaborales son las 4 4 Y DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
iaday | Mecuadas. Tercera Dimension: Desarrollo del Talento Humano
lCumple su Cada trabajador l Objetivo:
labor cumple con B Y
responsablem | responsabilidad su 1 g | Identificar la gestion del talento humano en la dimension: Desarrollo del Talento
ente labor dentro de la |
institucion < Humano
Cumplo con | .
,espé’nsabmdad la L\ ,-1 g Cumple los | Se da cumplimento a
labor asignada dentro | objetivos o | los objetivos o metas
- de la institucién. ] metas sobre el | sobre el desarrollo L\ Y (A
ci’;:i: :n' La contratacion del desarrollo  de zie};s;jr":’lsde los | |
pet g personal se hace de los directivos, . !
funcién de las | acuerdo a las L) H LJ Se da cumplimento a
necesidades | necesidades de la docer?(es Y | los objetivos o metas
institucionales, | institucion | estudiantes. sobre el desarrollo (1 L, Y
Planifica y La institucion cumple [ personal de los
actualiza los con la planificacion de ,1 | . | docentes.
documentos | sus documentos de Y | Y Se da cumpiimentoa |
de gestion | gestion. s los objetivos o metas [
como: PEI, La institucion cuenta sobre el desarrollo L' Z_.[ \v‘
MOF, RI, PAT | con el Proyecto ersonal de los
y ROF. Educativo Institucional | | 4 9 s,
(PEl) actualizado - e —T
LA Institosion cuents . Soluciona los | Los pfobl_em_a; dentro
coi el Manual de problemas de | de la institucion se
Organizacion y L manera eficaz | solucionan de manera ‘ Yy Lf \_{
; W E
Funciones (MOF) y eficiente eficaz y
actualizado. X eficientemente.
La institucion cuenta Se  capacita | Los directivos se
[ | con el Reglamento L constantement | capacitan g
| interno (R) 1 i | 4 | e a los| constantemente 1 L 1
‘ o dracivs, | alon L
docentes y doZenles Lf Lf f
La institucion cuenta T estudlantss?  iieg docentes brindan
con EL Plan Anual de capacitacion G L
Trabajo (PAT) Y Y Y constante a los 1 { L{
actualizado. = ) estudiantes.
La institucién cuenta
con el Reglamento de
Organizacion y Yy Y Y
Funciones (ROF)
B __| actualizado -
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Se promueve | Se promusva sl i
Segunda Dimensién: Integracién el cesarrolio de desarmlk; de Ia?
. capacitades | tapacidades de los 4
Objetivo: de docentes ¥ estudiantes. Por \“[ \'I 1
Identificar la gestion del talento humano en la dimension: Integracion Aiartes medic de talleres.
= R et Se promusve &l
[Se  socializa | La socializacion entre I . por medic 98 | gecsrolin de las
1 adecuadament ::::3‘;5:5 la 4 | 1 tallsrss. capacidades de los i.[ T Ll
|e entre |- e eshadiantes. por
La socializacion de .
?oe?ta, los directivos con los L 4 Y ~ medio da tafleres —
irectivos- docenites es la Y ) B promusve Se aramueve .I.as | |
docente Y | adecuada el liderazgo | visilas de estudic para | ; g 1
do‘cua;te‘ Ila zocia:'i:acién de | mediante. mejorzi_' ei_ 1 1 1
estudiante. os docentes | & aprendizaje.
estudiantes eys la 4 1 9 charas ga sﬂ pﬂimujevé A | ! :
adecuada S B | {:_oqferenua ¥ | chara. cenfersacia | I
Se comunica | Los directivos se | wigies % | de estudio para '--J iy L
pertinentement | comunican de forma Y Y & estudio. | mejorar al [ T
e entre Zz:'e'::;e con los | aprendizaje. - |
docentes, Los d Messe : Se Sramuevs la
directivos- comunican de foma : ) | formacion de lideres o | "'j
docentes Yy | pertinente con sus 9 ) 4 | dirigentes 1
docentes - | estudiantes. = : | esl _
estudiantes. La comunicacion
entre colegas es la Y Y Y A
L | adecuada F el
Establece Los acuerdos que se § o ‘}r f’ﬁiﬁ p(,‘
acuerdos  en | establecen en las Y Y Y Firma de E _‘:I‘II" t Ir‘
consenso. reuniones son a - |
consenso de todos. i e
Se fomenta | Se fomentalas i3 Namero de colegiatura: ({/r‘j.ﬂ{
buenas buenas relaciones Y L‘l L’ T
relaciones interpersonales entre
X docentes
Se fomente las AFPRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:
2 €ntré | b ienas relaciones L L
docentes, interpersonales entre 9 9
directivos- directivos y docentes
docentes y [ Se fomente las
buenas relaciones i [" L"
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para determinar el desempenio laboral”. Su participacion es de
suma importancia para obtener la validez de la prueba.
Agradezco anticipadamente su valiosa contribucién.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacion)

Nombres y apellidos: £oupreroo  jAMER VACUHE (UENCA

Profesion: INGENMLERD ESTADISTICE ~ NCENGARD EM ADI,

Grado académico: D2. Cestion  PUBLLCA YV GORERNABLLIOAD -

Afiliacion institucional: hoaeisTeR  EN Epuc.  (oN NENUCN DOCENGA Y 6. EDuC.

4 . - - . 4 o i 4
Area de experiencia profesional: EDUCACON € INVESTLBACLON

Tiempo de experiencia profesional: 14 ANOS

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

Denominacién del Cuestionario:
Cuestionario para determinar el desempefio laboral

Autor:

Robbins y Judge (2013)
Adaptacién:

José Jaime Gil Alvitez

Procedencia:

Adaptacioén y Normalizacién:
El cuestionario para medir el desempenio laboral, fue adaptado en Chepén Perd,
2017.
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Primera Dimension: Desemperio de la Tarea

Objetivo:
Evaluar el nivel de desemperio laboral en la dimension: Desempefio de |a tarea —
con sus | Considera usted que
INDICADORES ITEMS » Observaciones o companeros. | transmite confianza a . y
Claridad Recomendaciones sus compafieros de | 4
Demuestra Considera usted que (éabaj.o
capacidad | desde supuestode | Yy gentass padie
para aprender | trabajo se desarrolla | 1 L’f acienas 4y ;
a fin de i ' & |
[ desarrollar un | Considera usted que mr;:;sonales aniee
::Iba”’ de | la calidad de su Y L |"Asume Considera usted =
idad. trabajo se debealos | g liagois | cépastarss
monitoreos. i
retos continuamente para Y Y
Considera usted que laborales en | mejorar su trabajo
la calidad de su | beneficio de | docente
trabaja 5: de_b'e“al 9 4 L‘ | lainstitucion. | Considera adecuado
acompariamiento a I
o poyar a los
_ reclb@a | comparieros cuando b Y
Utm_za Considera usted que | tiene excesiva carga
eficientemente | su desemperio en el laboral
su . tiempo, lra?ajo es tan T u Considera adecuado
asumiendo calificado como el de ' \‘( l apoyar a los directivos
responsablem | cualquier otro cuando tiene excesiva ‘l \‘I
ente las tareas I carga laboral
asignadas. Su trabajo se limita a
las metas propuestas | Y \1
porlanstitac
Se considera | Firma de
coparticipe de los L{ &j “’ A
éxitos de la institucion e R
Se considera Numero de Qe 4,
coparticipe de los t
fracasos de la ) 4 4 |
institucion APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:
Recibe apoyo | Las funciones que
y desempenia son tiles \,’ ‘(1
asesoramiento | para el area en que L’
para se desarrolio
desempefiar Considera usted que
mejor su | brinda mas de lo que L’ L’ L{
trabajo. le piden en cada tarea
que B
| | Considera usted que
organiza
| adecuadamente su b Y i |
| | tiempo
| Siente que su | Considera usted que
| trabajo es su trabajo es bien Z—, L1 4
| valorado y
reconocido por | Considera usted que
los demads. su trabajo es valorado C _1 11 L
| y reconocido por sus 1
\ | congas

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Segunda Dimensién: Civismo

Objetivo:

Evaluar el nivel de desempefio laboral en la dimensién: Civismo

Se muestra | Considera usted que |
comprometido | su trabajo esta de |
con la misién | acorde con la mision 9 4 Y

y vision de la | institucional |
institucion. Considera usted que |
su trabajo esta de
acorde £n Ia vision 9 9 Y

Colabora  y | Se considera como
| coopera  con | una persona que
sus apoya a sus L1 Lj Y
compafieros | compaferos de
en su carga | trabajo. |
| laboral. Considera usted que g
es capaz de asumir L] Y Y
retos laborales
Considera usted capaz
de tomar riesgos ‘-1 Y 4
laborales.
Considera usted que
actua con
responsabiidad ante | | 4 Y
las tareas que

Transmite Considera usted
confianza y | adecuado comparti £ 1
conocimiento | con los compafieros \

sus aprendizajes
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ANEXO 4: VALIDEZ DE AIKEN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Validéz de Aiken respecto al criterio de la CLARIDAD
Total (S) V. Aiken | Validéz por items
Dimensiones | item JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ Sumatoriade | S/ (n(c-
1 2 3 4 5 acuerdo 1) ESCALAS
1 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
2 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
3 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
4 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
5 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
6 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Planificacién
7 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
8 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
9 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
10 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
11 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
12 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
13 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
14 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
15 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
16 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
17 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
18 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Integracion
19 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
20 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
21 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
22 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
23 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
24 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
25 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
26 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
27 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Desarrollo
28 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
29 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
30 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
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31 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
32 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
33 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
34 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
35 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
36 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 15 1.00 Fuerte validéz

Validéz de Aiken respecto al criterio de la COHERENCIA

Total (S) V. Aiken | Validéz por items
Dimensiones | item JUEZ| JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ Sumatoriade | S/ (n (c-
1 2 3 4 5 acuerdo 1)) ESCALAS
1 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
2 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
3 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
4 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
5 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
6 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Planificacion
7 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
8 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
9 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
10 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
11 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
12 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
13 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
14 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
15 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
16 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
17 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Integracion 18 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
19 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
20 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
21 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
22 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
23 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
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24 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
25 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
26 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
27 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
28 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
29 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
30 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Desarrollo
31 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
32 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
33 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
34 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
35 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
36 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 15 1.00 Fuerte validéz

Validéz de Aiken respecto al criterio de la RELEVANCIA

Total (S) V. Aiken | Validéz por items
Dimensiones ftem JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ S toria d s/ (n(
1|2 |3 | 4 | 5 |dumatoriade nic ESCALAS
acuerdo 1))
1 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
2 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
3 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
4 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
5 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
6 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Planificacion
7 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
8 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
9 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
10 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
11 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
12 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
13 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
14 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Integracion
15 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
16 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
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17 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
18 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
19 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
20 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
21 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
22 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
23 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
24 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
25 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
26 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
27 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
28 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
29 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
30 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Desarrollo
31 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
32 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
33 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
34 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
35 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
36 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 15 1.00 Fuerte validéz

VALIDEZ DE AIKEN DESEMPENO LABORAL

Validéz de Aiken respecto al criterio de la CLARIDAD

Total (S) V. Aiken | Validéz por items
Dimensiones ftem JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ S toria d s/ (n(
1| 2| 3| 4 | 5 |dumatoriade nic ESCALAS
acuerdo 1))
1 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Desempefio de 2 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
la tarea 3 | 3|33 ]3] 3 15 1.00 Fuerte validéz
4 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
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5 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
6 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
7 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
8 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
9 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
10 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
11 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
12 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
13 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
14 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
15 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
16 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
17 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
18 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Civismo
19 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
20 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
21 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
22 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
23 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
24 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 15 1.00 Fuerte validéz
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ANEXO 5: MATRIZ PARA VERIFICAR COHERENCIA ENTRE DIMENSIONES INDICADORES E ITEMS DE LOS

INSTRUMENTOS

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
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gestion como: PEI,
MOF, RI, PAT y
ROF.

La institucion cuenta con el
Proyecto Educativo Institucional
(PEI) actualizado

La institucion cuenta con el
Manual de Organizacién vy
Funciones (MOF) actualizado.

La institucion cuenta con el
Reglamento interno (RD
actualizado

La institucién cuenta con el Plan
Anual de Trabajo (PAT)
actualizado.

La institucion cuenta con el
Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF) actualizado

Integracién del talento humano

Se socializa
adecuadamente
entre docente,
directivos-docente
y docente
estudiante

La socializacion entre docentes
es la adecuada.

La socializacion de los directivos
con los docentes es la adecuada

La socializacion de los docentes
y estudiantes es la adecuada

Se comunica
pertinentemente
entre docentes,
directivos-docentes
y docentes —
estudiantes

Los directivos se comunican de

forma pertinente con los
docentes.

Los docentes se comunican de
forma pertinente con sus

estudiantes.

La comunicacion entre colegas
es la adecuada

Establece Los acuerdos que se establecen
acuerdos en | en las reuniones son a consenso
consenso. de todos.
Se fomenta buenas | Se fomenta las buenas
relaciones relaciones interpersonales entre
interpersonales docentes
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entre docentes,
directivos-docentes
y docentes-

estudiantes.

Se fomente las buenas
relaciones interpersonales entre
directivos y docentes

Se fomente las buenas
relaciones interpersonales entre
docentes y estudiantes

Existen buenas  relaciones
interpersonales entre directivos y
estudiantes.

Se reconoce los
logros de cada uno
de los miembros.

Se brindan reconocimiento a los
miembros de la institucién  por
los logros obtenidos.

Desarrollo del talento humano.

Cumple los
objetivos o0 metas
sobre el desarrollo
de los directivos,
docentes y
estudiantes.

Se da cumplimento a los
objetivos o metas sobre el
desarrollo personal de los
directivos

Se da cumplimento a los
objetivos o metas sobre el
desarrollo personal de los
docentes.

Se da cumplimento a los
objetivos o metas sobre el
desarrollo personal de los
estudiantes.

Soluciona los
problemas de
manera eficaz y
eficiente.

Los problemas dentro de la
instituciéon se solucionan de
manera eficaz y eficientemente.

Se capacita
constantemente a
los directivos,
docentes y
estudiantes.

Los directivos se capacitan

constantemente

Se brinda constante
capacitacion a los docentes.

Los docentes brindan

capacitacion constante a los
estudiantes.
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Se promueve el

desarrollo de
capacidades de
docentes y

estudiantes por
medio de talleres.

Se promueve el desarrollo de las
capacidades de los estudiantes.
Por medio de talleres.

Se promueve el desarrollo de las
capacidades de los estudiantes,
por medio de talleres.

Se promueve el
liderazgo mediante,

charlas de
conferenciay viajes
de estudio.

Se promueve las visitas de
estudio para mejorar el
aprendizaje.

Se promueve la charla-
conferencia de estudio para
mejorar el aprendizaje.

Se promueve la formacién de
lideres o dirigentes estudiantiles.

91




~

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
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Considera usted que organiza
adecuadamente su tiempo

Siente que su

Considera usted que su trabajo

Civismo

trabajo es | es bien recompensado.
valorado y | Considera usted que su trabajo
reconocido por | es valorado y reconocido por
los demas. sus colegas

Se muestra | Considera usted que su trabajo
comprometido esta de acorde con la mision

con la misién y
visibn de la

institucional

Considera usted que su trabajo

institucion. esta de acorde con la vision
institucional
Colabora y | Se considera como una persona

coopera con sus
compafieros en
su carga laboral.

gue apoya a sus compafieros de
trabajo.

Considera usted que es capaz
de asumir retos laborales

Considera usted capaz de tomar
riesgos laborales.

Considera usted que actla con
responsabilidad ante las tareas
gue desempeiia

Transmite
confianza y
conocimiento
con
compairieros.

sus

Considera usted adecuado
compartir con los compafieros
sus aprendizajes

Considera usted que transmite
confianza a sus compafieros de

trabajo
Considera usted que existe
buenas relaciones

interpersonales entre colegas

Asume riesgos y
retos laborales

Considera usted capacitarse
continuamente para mejorar su
trabajo docente

93




en beneficio de | Considera adecuado apoyar a
la institucion. los compafieros cuando tiene
excesiva carga laboral

Considera adecuado apoyar a
los directivos cuando tiene
excesiva carga laboral




SOLICITA AUTORIZACION PARA APLICACION DE
PROYECTO DE INVESTIGACION

SENORA DIRECTORA DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
PEDAGOGICO PUBLICO “CACHICADAN” CACHICADAN - SANTIAGO DE
CHUCO - LA LIBERTAD

JOSE JAIME GIL ALVITEZ, con D.N.Il. N° 27965513, con domicilio en
Av. Peru “S” lote: 14, Distrito Guadalupe, Provincia Pacasmayo, Departamento
La libertad, con el debido respeto que presento ante Ud., para expresarle:

Que habiendo elaborado mi proyecto: “Gestion del talento humano y
desempenio laboral en los servidores del instituto superior pedagégico publico
Cachicadan. Santiago de Chuco-2017" con la finalidad de obtener el grado de
Magister en Magister en Administracioén de la Educacion, solicito su autorizacién
para la aplicacion de los instrumentos para medir el nivel de las variable de
estudio a los trabajadores del IESPP “C”, los cuales forman parte de la poblacion
muestral que usted se honra en dirigir.

Por tanto:
Espero acceda a mi peticidn por ser de justicia

Cachicadan, 04 de setiembre del 2017

DM 1. 'N° 27965513
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INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO PUBLICO
' “CACHICADAN"

Creado por D.S. 0021-91-ED del 20-08-91 Jiré6n San Martin 97 Distrito Cachicaddan

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

AUTORIZACION

LA DIRECTORA DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
PEDAGOGICO PUBLICO “CACHICADAN’ DEL DISTRITO DE CACHICADAN,
PROVINCIA SANTIAGO DE CHUCO, DEPARTAMENTO LA LIBERTAD,
QUIEN AL FINAL SUSCRIBE.

AUTORIZA:

Al docente JOSE JAIME GIL ALVITEZ, con D.N.I. N° 27965513, para
que realice la aplicaciéon del proyecto de tesis denominado “Gestion del talento
humano y desempefio laboral en los servidores del instituto superior
pedagdgico publico Cachicadan. Santiago de Chuco-2017” trabajo que debera
realizar a partir de setiembre hasta el 15 de diciembre del presente afio.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada para los fines
que estime conveniente.

Cachicadan, 05 de setiembre del 2017

DIREQT ORFCBENERAL
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“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

CONSTANCIA

LA DIRECTORA DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
PEDAGOGICO PUBLICO “CACHICADAN” DEL DISTRITO DE CACHICADAN,
PROVINCIA SANTIAGO DE CHUCO, DEPARTAMENTO LA LIBERTAD,
QUIEN AL FINAL SUSCRIBE.

HACE CONSTAR:

Que, en el IESPP’C” a mi cargo el docente JOSE JAIME GIL ALVITEZ,
con D.N.I. N° 27965513, ha realizado la aplicacién del proyecto de tesis
denominado “Gestion del talento humano y desempefio laboral en los
servidores del instituto superior pedagdgico publico Cachicadan. Santiago de
Chuco-2017” a un grupo de 20 trabajadores de esta casa de estudios a partir
del 05 de setiembre del presente afo.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada para los fines

que estime conveniente.

Cachicadan, 29 de Diciembre del 2017

OR PED,
s
N I’: ™

GENERAL
.

Sonoan

DIRECTORA GENERAL
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