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Esta investigación busca determinar la relación entre la Gestión del Talento 

Humano y el Desempeño Laboral en el personal administrativo de una Ugel en 

Atalaya, región Ucayali, en 2023. La investigación se llevó bajo un tipo aplicada, 

nivel relacional, enfoque cuantitativo, diseño no experimental y método hipotético 

deductivo. La población estuvo conformada por 51 funcionarios aplicando un 

muestreo censal. Se empleó la encuesta y como instrumentos el cuestionario de 

Gestión del Talento Humano y de Desempeño Laboral. Se llevó a cabo el análisis 

descriptivo e inferencial con base en Rho de Spearman. Se halló un nivel bajo de 

gestión del talento humano con 17%, medio con 25% y alto con 9%; en el caso de 

la variable desempeño laboral, se tienen un nivel bajo con 14%, medio con 30% y 

alto con 7%. Se halló un p valor (sig. 0,000) menor que al nivel de significancia de 

0,05, lo rechazando la hipótesis nula y aceptado la alternativa. Se concluye que 

existe relación significativa y positiva entre la Gestión del Talento Humano y el 

desarrollo profesional del personal administrativo en la Ugel en Atalaya, región 

Ucayali, en 2023. 

Palabras clave: Gestión del Talento Humano, Desempeño Laboral, 

Personal Administrativo, Gestión de Talento. 
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This research seeks to determine the relationship between Human Talent 

Management and Job Performance in the administrative staff of a local educational 

management unit in Atalaya, Ucayali region, in 2023. The research was carried out 

under a applied type, relational level, quantitative approach, non-experimental 

design and hypothetical deductive method. The population consisted of 51 officials 

applying a census sampling. The survey and the Human Talent Management and 

Labor Performance questionnaire were used as instruments. Descriptive and 

inferential analysis was carried out based on Spearman's Rho. A low level of human 

talent management was found with 17%, medium with 25% and high with 9%; In the 

case of the labor performance variable, there is a low level with 14%, a medium 

level with 30% and a high level with 7%. A p value (sig. 0.000) less than the 

significance level of 0.05 was found, thus rejecting the null hypothesis and accepting 

the alternative. It is concluded that there is a significant and positive relationship 

between Human Talent Management and the professional development of 

administrative staff in the local educational management unit in Atalaya, Ucayali 

region, in 2023. 

Keywords: Human Resource Management, Job Performance, 

Administrative Staff, Educational Management. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

Existen varios organismos internacionales que han estudiado la 

administración de los elementos humanos de la corporación en diferentes sectores, 

incluyendo el sector educacional. Según (OIT), las estrategias de manejo de 

personal son una herramienta clave para perfeccionar el rendimiento laboral y el 

bienestar del trabajador, lo que a su vez conduce a una mayor productividad y 

competitividad en el mercado. La OIT (2022) también señala que, a rango mundial, 

hay una escasez de habilidades y competencias en muchos sectores, lo que resalta 

lo esencial de la gestión del talento humano en la educación y capacitación de los 

trabajadores. 

Según un informe de la OIT de 2019, se calcula que más de 160 millones de 

trabajadores en todo el mundo no cuentan con las habilidades necesarias para 

realizar sus trabajos de manera efectiva. La OCDE (2019) ha investigado el manejo 

de personal en el sector educacional, se considera que es un aspecto fundamental 

para aumentar la calidad de enseñanza y el aprendizaje. El informe señala que 

aquellos sistemas educacional s que cuentan con una gestión del talento humano 

eficaz logran retener a personal talentoso y ofrecer un mejor rendimiento académico 

a los estudiantes. Por otro lado, en cuanto a las cifras, según un estudio reciente 

de Deloitte, el 86% de los líderes empresariales en las diversas latitudes del planeta 

consideran la gestión del talento humano como su principal desafío. Además, un 

informe de la consultora McKinsey de 2018 destaca que el manejo de personal 

puede mejorar la productividad financiero de una organización en un 30%. 

En Perú, varios organismos y empresas están trabajando en la gestión del 

talento humano para mejorar el desempeño laboral. Según el Informe Nacional de 

Competitividad 2021-2022, elaborado por el CNC (2021), la calidad del manejo de 

personal es el principal factor que afectan la competitividad de una empresa o 

institución en Perú. El informe muestra que, en el sector público, el manejo de 

personal aún tiene mucho margen de mejora. Por ejemplo, solo el 16% de los 

servidores públicos reciben capacitación formal en el trabajo, y solo el 32% de los 

cargos directivos son ocupados por mujeres. 

En el sector privado, las empresas también están trabajando en la gestión 

del talento humano. Según una encuesta realizada por la consultora global Mercer, 
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el 71% de las empresas peruanas tienen una estrategia de gestión del talento 

humano, y el 84% de ellas considera que es una prioridad para el éxito del negocio. 

Además, el 71% de las empresas peruanas ofrecen programas de capacitación y 

desarrollo para sus empleados. Por otro lado, el CEPLAN (2022) señala que la 

región de Lima Metropolitana tiene el mejor desempeño en términos de gestión del 

talento humano, seguida por las regiones de Arequipa y Moquegua, siendo 

Huancavelica, Apurímac y Ayacucho las que han mostrado peor desempeño. En 

nuestro país, los problemas públicos también afectan al sistema administrativo, y la 

evaluación internacional PISA reveló que, en Latinoamérica, estamos en el último 

lugar en comprensión lectora, por debajo de Colombia y Argentina, mientras que 

en matemáticas estamos en el sexto lugar de once países participantes. 

La Ugel de Atalaya donde se desarrolló el estudio poseía veintinueve (49) 

administrativos, un (1) director y un (1) jefe del área de gestión pedagógica. Se tiene 

información de esta institución, en la que se muestran resultados bajos. De esta 

manera, se plantea la siguiente pregunta general: ¿Qué relación existe entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral en el personal administrativo de 

una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023? Asimismo, las siguientes específicas: 

¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el cumplimiento de 

tareas en el personal administrativo, la cooperación, disciplina laboral y superación 

personal administrativo de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023? 

Esta investigación tiene como objetivo ampliar el conocimiento sobre la 

gestión del talento humano en el ámbito educacional, específicamente en una Ugel. 

Este tema ha adquirido cada vez más relevancia en la gestión moderna de 

organizaciones. El propósito es proporcionar un marco teórico actualizado y 

pertinente que permita comprender la relación entre la gestión del talento humano 

y el desempeño laboral en un contexto específico. 

Este estudio se basa en métodos cuantitativos y correlativos. Se utilizará una 

muestra de 51 funcionarios administrativos para establecer la relación entre la 

gestión de recursos humanos y el rendimiento laboral. Se utilizarán dos 

cuestionarios, uno para evaluar la gestión de recursos humanos y otro para medir 

el desempeño laboral. Con el propósito de los resultados de estudio sean rigurosos, 

robustos, que permitirá tomar decisiones basadas en evidencias sólidas. 
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Asimismo, el objetivo general fue el siguiente: determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal administrativo de 

una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023. Y sus objetivos específicos: Establecer 

la relación entre la gestión del talento humano y el cumplimiento de tareas en el 

personal administrativo, la cooperación, disciplina laboral y superación personal 

administrativo de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023. 

Finalmente, se plantea la hipótesis general: existe una correlación positiva 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del servidor público de 

una Ugel en la ciudad de Atalaya, Región Ucayali en el año 2023. Supuestos 

específicos: existe una correlación positiva. Relación entre gestión del talento y 

cumplimiento de tareas del personal administrativo, cooperación, disciplina laboral 

y superación del personal administrativo en la Ugel Atalaya, Distrito de Ucayali, 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Entre los recursos bibliográficos a rango internacional se consultó el trabajo 

de Paredes (2020) cuya pretensión principal consistió en fijar la vinculación entre la 

administración de potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de 

colaboradores. En cuanto a la tipología investigativa, se trata de una investigación 

cuantitativa, correlacional, básica y transversal. La distribución muestral ascendió a 

25 colaboradores. Se aplicó dos cuestionarios. Los datos resultantes sugieren un 

rango bajo de gestión de potencial humano con 12% y un rango medio de 

rendimiento en el trabajo con 29% se infiere una vinculación relevante entre las 

variables (p-valor=0.001; Pearson=0.904). Concluyéndose que existe vinculación 

relevante entre la administración de potencial humano y la productividad en el 

trabajo en un grupo de colaboradores. 

Asimismo, se consigna el trabajo de Herrera (2021) cuya pretensión principal 

consistió en fijar la vinculación entre la administración de potencial humano y la 

productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. En cuanto a la tipología 

investigativa, se trata de una investigación cuantitativa, correlacional, básica y 

transversal. La distribución muestral ascendió a 37 colaboradores. Se aplicó dos 

cuestionarios. Los datos resultantes sugieren un rango bajo de gestión de potencial 

humano con 11% y un rango medio de rendimiento en el trabajo con 19% se infiere 

una vinculación relevante y moderada entre las variables (p-valor=0.000; 

Rho=0.519). Concluyéndose que existe vinculación relevante entre la 

administración de potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de 

colaboradores. 

Por otro lado, se tiene el trabajo de Lizárraga (2020) cuya pretensión 

principal consistió en fijar la vinculación entre la administración de potencial humano 

y la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. En cuanto a la 

tipología investigativa, se trata de una investigación cuantitativa, correlacional, 

básica y transversal. La distribución muestral ascendió a 31 colaboradores. Se 

aplicó dos cuestionarios. Los datos resultantes sugieren un rango bajo de gestión 

de potencial humano con 12% y un rango bajo de rendimiento en el trabajo con 9% 

se infiere una vinculación relevante entre las variables (p-valor=0.001; 

Pearson=0.904). Concluyéndose que existe vinculación relevante entre la 

administración de potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de 



5  

colaboradores. 

Además, se consultó el trabajo de Maldonado (2022) cuya pretensión 

principal consistió en fijar la vinculación entre la dirección de potencial humano y la 

productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. En cuanto a la tipología 

investigativa, se trata de una investigación cuantitativa, correlacional, básica y 

transversal. La distribución muestral ascendió a 53 colaboradores. Se aplicó dos 

cuestionarios. Los datos resultantes sugieren un rango medio de gestión de 

potencial humano con 22% y un rango bajo de rendimiento en el trabajo con 19% 

se infiere una vinculación relevante y débil entre las variables (p-valor=0.001; 

Pearson=0.302). Concluyéndose que existe vinculación relevante entre la dirección 

de potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. 

Por último, a rango internacional, se consultó el trabajo de Paredes (2022) 

cuya pretensión principal consistió en fijar la vinculación entre la dirección de 

potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. En 

cuanto a la tipología investigativa, se trata de una investigación cuantitativa, 

correlacional, básica y transversal. La distribución muestral ascendió a 84 

colaboradores. Se aplicó dos cuestionarios. Los datos resultantes sugieren un 

rango bajo de gestión de potencial humano con 5.9% y un rango bajo de 

rendimiento en el trabajo con 17.5% se infiere una vinculación relevante entre las 

variables (p-valor=0.001; Pearson=0.748). Concluyéndose que existe vinculación 

relevante entre la dirección de potencial humano y la productividad en el trabajo en 

un grupo de colaboradores. 

Entre los principales recursos bibliográficos de relevancia nacional 

consultados tenemos el trabajo de Molina (2022) el objetivo del estudio consistió en 

fijar la vinculación entre la dirección de potencial humano y la productividad en el 

trabajo en un grupo de colaboradores, mediante una investigación cuantitativa, 

correlacional, básica y transversal. Se aplicaron dos cuestionarios a una muestra 

de 79 colaboradores, y los resultados indicaron una baja gestión de potencial 

humano con un 10.5% y un rendimiento en el trabajo medio con un 23%, lo que 

sugiere una vinculación relevante entre las variables (p-valor=0.001; 

Pearson=0.904). Como conclusión, se encontró que existe una vinculación 

relevante entre la dirección de potencial humano y la productividad en el trabajo en 

este grupo de colaboradores. 
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Asimismo, se consigna el trabajo de Sánchez (2020) la investigación 

consistió en fijar la vinculación entre la dirección de potencial humano y la 

productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores, mediante una 

investigación cuantitativa, correlacional, básica y transversal. Se aplicaron dos 

cuestionarios a una muestra de 39 colaboradores, y los resultados indicaron una 

baja gestión de potencial humano con un 7% y un rendimiento en el trabajo alto con 

un 80%, lo que sugiere una vinculación relevante entre las variables (p-valor=0.001; 

Pearson=0.904). Como conclusión, se encontró que existe una vinculación 

relevante entre la dirección de potencial humano y la productividad en el trabajo en 

este grupo de colaboradores. 

Por otro lado, se tiene el trabajo de Curiel (2022) cuya consigna principal 

consistió en fijar la vinculación entre la dirección de potencial humano y la 

productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores, mediante una 

investigación cuantitativa, correlacional, básica y transversal. Se aplicaron dos 

cuestionarios a una muestra de 25 colaboradores, y los resultados indicaron una 

gestión de potencial humano del 12% y un rendimiento en el trabajo alto del 42%, 

lo que sugiere una vinculación relevante entre las variables (p-valor=0.000; 

Pearson=0.408). Como conclusión, se encontró que existe una vinculación 

relevante entre la dirección de potencial humano y la productividad en el trabajo en 

este grupo de colaboradores. 

Además, se consultó el trabajo de Banegas (2022) cuya consigna principal 

de la investigación consistió en fijar la vinculación entre la dirección de potencial 

humano y la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores, mediante 

una investigación cuantitativa, correlacional, básica y transversal. Se aplicaron dos 

cuestionarios a una muestra de 64 colaboradores, y los resultados indicaron una 

baja gestión de potencial humano con un 9.1% y un rendimiento en el trabajo medio 

con un 25.8%, lo que sugiere una vinculación relevante entre las variables (p- 

valor=0.000; Pearson=0.846). Como conclusión, se encontró que existe una 

vinculación relevante entre la dirección de potencial humano y la productividad en 

el trabajo en este grupo de colaboradores. 

Por último, a rango nacional, se consultó el trabajo de Palacios (2021) cuya 

pretensión principal consistió en fijar la vinculación entre la dirección de potencial 

humano y la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. En cuanto 
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a la tipología investigativa, se trata de una investigación cuantitativa, correlacional, 

básica y transversal. La distribución muestral ascendió a 45 colaboradores. Se 

aplicó dos cuestionarios. Los datos resultantes sugieren un rango bajo de gestión 

de potencial humano con 5% y un rango medio de rendimiento en el trabajo con 

23% se infiere una vinculación relevante entre las variables (p-valor=0.000; 

Pearson=0.631). Concluyéndose que existe vinculación relevante entre la 

administración de potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de 

colaboradores. 

En tanto la variable gestión del talento humano, es un enfoque estratégico y 

holístico que busca aprovechar al máximo el potencial, habilidades del personal 

dentro de una organización. Esta variable engloba una serie de prácticas y políticas 

diseñadas para reclutar, seleccionar, desarrollar, retener y motivar a los empleados, 

con el objetivo de alcanzar objetivos y metas trazadas por la organización de forma 

eficiente y efectiva. 

En el núcleo de la gestión se reconoce que las personas son los recursos 

más valiosos de una organización. Comprender y potenciar el talento individual y 

colectivo de los empleados es esencial para empujar la innovación, productividad, 

el crecimiento de la organización. En este sentido, implica el diseño de estrategias 

que permitan atraer y retener a los mejores candidatos, así como proporcionarles 

un entorno laboral favorable y oportunidades de desarrollo profesional. 

De esta manera, Villadiego y Calics (2022) señalan que la gestión del 

recurso o elemento humano comprende diversos procesos interrelacionados. En 

primer lugar, implica identificar y analizar las necesidades y requisitos de talento de 

la organización, así como planificar y alcanzar los objetivos estratégicos. Esto 

implica evaluar las competencias, habilidades necesarias para diferentes puestos 

de trabajo, y diseñar estrategias de reclutamiento y selección que atraigan a 

candidatos con el perfil adecuado. 

Checa et al. (2020) una vez contratados los empleados, la gestión del talento 

humano se centra en su desarrollo y crecimiento dentro de la organización. Esto 

implica proporcionar oportunidades de capacitación y aprendizaje, así como 

programas de desarrollo de liderazgo y sucesión. 
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Por otro lado, Mestas et al. (2021) la dirección del talento humano se ocupa 

de la retención del personal de alto rendimiento y de la gestión de la productividad 

en general. Esto significa establecer sistemas para evaluar y retroalimentar para 

permitir medir y mejorar el rendimiento de los empleados, así como ofrecer 

incentivos y oportunidades de crecimiento para fomentar su compromiso y lealtad. 

Según Checa et al. (2020) existen varias teorías importantes desarrolladas 

por reconocidos autores. Teoría propuesta por Gary Becker en 1964. Esta teoría 

sostiene que el capital humano, que se refiere al conocimiento, habilidades, 

experiencia de los trabajadores, recurso valioso aumenta la productividad y los 

resultados de una organización. Becker argumenta que invertir en la formación y 

desarrollo de los empleados puede generar un retorno positivo para la organización 

a largo plazo. 

Otra teoría relevante es la Teoría del Comportamiento Organizacional, la 

cual engloba diferentes enfoques desarrollados por Abraham Maslow y Douglas 

McGregor. En su jerarquía de necesidades, Maslow plantea que están motivadas 

las personas por una serie básicas hasta las más elevadas. Por su parte, McGregor 

propone la Teoría X y la Teoría Y. La Teoría X postula que los empleados son 

perezosos y necesitan ser controlados, mientras que la Teoría Y sostiene que los 

empleados son intrínsecamente motivados y pueden autodirigirse. Estas teorías 

son fundamentales para comprender comportamientos en entornos laborales. 

La Teoría de las Expectativas, desarrollada por Vroom (1964), Basado en la 

idea de que las personas toman decisiones racionales sobre su comportamiento en 

torno a expectativas de obtener resultados positivos. Según esta teoría, la 

motivación de un individuo depende de tres factores: las expectativas de 

rendimiento, las expectativas de resultados y la valoración de esos resultados. El 

autor precitado argumenta que los individuos se sienten motivados a poner 

esfuerzo cuando creen que sus acciones conducirán a un desempeño exitoso y a 

resultados valiosos. 

Por último, la Teoría de la Equidad propuesta por Stacey (1963) se centra 

en la percepción de justicia en el entorno laboral. Esta teoría sugiere que los 

empleados comparan su esfuerzo y recompensa con los de otros empleados, y si 

perciben una falta de equidad, se sienten motivados a restablecer el equilibrio. 

Adams argumenta que la percepción de equidad es un factor importante en la 
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motivación y satisfacción de los empleados. 

De acuerdo a Zavala (2017) la primera dimensión del recurso humano es el 

proceso de selección y reclutamiento, el cual se enfoca en identificar, atraer y elegir 

al personal inidcado para ocupar los puestos de trabajo disponibles. Esta etapa 

involucra actividades como la elaboración de perfiles de empleo, la difusión de 

ofertas laborales, el análisis de currículos, y la aplicación de pruebas de selección. 

De acuerdo a Zavala (2017) otra dimensión relevante es el desarrollo, 

capacitación del personal, que busca fortalecer sus habilidades, conocimientos y 

competencias mediante programas de formación. Esto implica identificar las 

necesidades de desarrollo, planificar y ejecutar actividades de capacitación, 

implementar estrategias de aprendizaje y evaluar los resultados adquiridos. 

La evaluación del desempeño es otra dimensión fundamental en la gestión 

de recursos humano. En este caso, se mide y evalúa la productividad de los 

empleados en relación con los objetivos y expectativas establecidos. Para ello, se 

definen indicadores de desempeño, se realizan evaluaciones periódicas, se brinda 

retroalimentación y se establecen planes de mejora. 

Por último, la dimensión de compensación y beneficios se refiere a la política 

de remuneración y recompensas que la organización ofrece a sus empleados. Esto 

implica establecer estructuras salariales, administrar incentivos, bonificaciones y 

beneficios adicionales, así como diseñar planes de prestaciones como seguros 

médicos y planes de jubilación. 

La retención y motivación son aspectos clave para mantener a los 

empleados talentosos en la organización. Finalmente, la gestión del cambio es una 

dimensión esencial en un entorno empresarial dinámico. Esto implica la capacidad 

de la organización para adaptarse y gestionar eficazmente los cambios internos y 

externos. Para lograrlo, se lleva a cabo una planificación cuidadosa y una ejecución 

efectiva de los procesos de cambio, se realiza una comunicación clara y se abordan 

las resistencias, fomentando una cultura organizacional flexible y receptiva al 

cambio. 

De acuerdo con Gonzáles (2019) en cuanto a la variable desempeño laboral 

es una variable fundamental de la gestión del recurso humano, que se refiere a la 

capacidad y efectividad con la que los empleados realizan sus tareas y 

responsabilidades en el entorno laboral. Esta variable tiene un impacto directo en 
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la productividad individual y colectivo de una organización. 

El desempeño laboral se caracteriza, habilidades, competencias, actitudes y 

comportamientos que los empleados demuestran en su trabajo diario. Comprende 

tanto los resultados obtenidos como los procesos utilizados para alcanzar dichos 

resultados. Abarca aspectos cuantitativos, como la productividad y eficiencia, así 

como aspectos cualitativos, como la calidad del trabajo, la creatividad y la 

innovación. 

Una adecuada gestión del desempeño laboral implica establecer objetivos 

claros y medibles, que estén alineados con los objetivos estratégicos de la 

organización. Además, implica proporcionar retroalimentación continua y regular a 

los empleados sobre su desempeño, tanto en términos de fortalezas como de áreas 

de mejora. Esto se logra a través de evaluaciones periódicas, donde se evalúan los 

resultados alcanzados, se identifican las habilidades y competencias clave, y se 

brinda orientación para el desarrollo profesional. 

Tal como señala Mestas et al. (2021) el desempeño laboral también está 

relacionado con la motivación de los empleados. Un entorno de trabajo favorable, 

la claridad en las expectativas y el reconocimiento del buen desempeño son 

factores que influyen positivamente en la motivación y, por ende, en el desempeño 

laboral. Además, es importante tener en cuenta que el desempeño laboral no solo 

depende de las habilidades individuales, sino también de factores contextuales, 

como la cultura organizacional, el liderazgo, los recursos disponibles y el apoyo de 

los superiores y compañeros de trabajo. 

Según Checa et al. (2002) la evaluación y medición de la productividad en el 

trabajo se lleva a cabo utilizando diversos métodos, como las evaluaciones de 

desempeño, la revisión de metas y objetivos, el seguimiento de indicadores clave 

de rendimiento y el análisis de resultados. Estas herramientas permiten identificar 

áreas de mejora, reconocer y recompensar de manera adecuada, y tomar 

decisiones fundamentadas en relación con promociones, capacitación y desarrollo. 

De acuerdo con Yupanqui (2022) el desempeño laboral es estudiado en el 

campo de la gestión de recursos humanos y ha sido abordado por varias teorías 

que buscan explicar y comprender los factores que lo influyen. Estas teorías ofrecen 

marcos conceptuales que ayudan a comprender cómo se puede mejorar y optimizar 

la productividad de los empleados en el entorno de trabajo. 



11  

Una teoría relevante de la Motivación Humana de Maslow (1943), indica que 

las necesidades de los humanos se estructuran en jerarquías, comenzando con 

necesidades fisiológicas y seguridad básicas, y avanzando hacia los 

requerimientos de pertenencia, reconocimiento y autorrealización. Según esta 

teoría, la productividad laboral puede mejorarse al cubrir las necesidades de los 

empleados, lo que les proporciona un mayor nivel de motivación y compromiso con 

su trabajo. 

Otra teoría relevante es la Teoría de la Expectativa de Vroom (1964), que 

sostiene que la productividad laboral está influenciada por las expectativas de los 

empleados sobre los resultados de sus esfuerzos. Según esta teoría, los 

empleados serán más propensos a esforzarse y tener un buen desempeño puesto 

que creen que serán premiado y que el resultado final será valioso para ellos. 

Por otro lado, tenemos la Teoría del Reforzamiento de Skinner (1953), la 

cual tiene implicaciones para el desempeño laboral. Esta teoría postula El 

comportamiento de un individuo está influenciado por las consecuencias de ese 

comportamiento en el ambiente de trabajo, las recompensas y sanciones pueden 

afectar el desempeño de los empleados. La administración de recompensas 

adecuadas puede fortalecer el desempeño deseado, mientras que la aplicación de 

sanciones puede disuadir el desempeño deficiente. 

Además, la Teoría del Equidad de Adams (1965) sostiene que el desempeño 

laboral está influenciado por la percepción de equidad y justicia en el entorno 

laboral. Según esta teoría, los empleados comparan su contribución y recompensa 

con las de otros y evalúan si la relación es equitativa. La percepción de equidad 

puede motivar o desmotivar el desempeño laboral. 

Estas teorías, entre otras, proporcionan marcos conceptuales para 

comprender y mejorar el desempeño laboral en las organizaciones. Cada una de 

ellas aporta una perspectiva diferente y destaca lo esencial de diferentes factores, 

como las necesidades, las expectativas, las consecuencias y la equidad, en la 

determinación del desempeño de los empleados. 

Las dimensiones del desempeño laboral son componentes clave que 

permiten evaluar y medir la efectividad y eficiencia de los empleados en su trabajo. 

Entre estas dimensiones, destacan cumplir con tareas, la coordinación, laboral y 

superación del personal administrativo, especialmente relevantes en el ámbito del 
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personal administrativo. 

Tal como señala Yupanqui (2022) el cumplimiento de responsabilidades y 

funciones asignadas de manera efectiva y oportuna. Implica cumplir con los plazos, 

objetivos y estándares de calidad establecidos, así como demostrar una actitud 

proactiva y comprometida hacia el trabajo. Un personal administrativo que muestra 

un alto cumplimiento de tareas demuestra confiabilidad y confianza en la realización 

de sus labores, contribuyendo así al logro de los objetivos organizacionales. 

La cooperación es otra dimensión esencial implica la disposición y capacidad 

para trabajar de manera colaborativa con los compañeros de trabajo y otros 

departamentos dentro de la organización. Un empleado cooperativo es capaz de 

comunicarse eficazmente, compartir conocimientos y habilidades, y contribuir 

activamente a los objetivos colectivos. La cooperación fomenta la sinergia, la 

resolución de problemas conjunta y la creación de un ambiente de trabajo positivo 

y productivo. 

De acuerdo a Mestas et al. (2021) la disciplina laboral es otra dimensión 

fundamental del desempeño del personal administrativo. Implica la capacidad de 

mantener un comportamiento ético y profesional en el entorno de trabajo, 

cumpliendo con las normas y políticas establecidas por la organización. Un 

empleado disciplinado laboralmente muestra puntualidad, responsabilidad y 

respeto hacia los demás, así como un seguimiento riguroso de los procedimientos 

y protocolos establecidos. La disciplina laboral contribuye a la eficiencia y a la 

construcción de una cultura organizacional sólida y orientada al logro de los 

objetivos. 

Según el criterio de Yupanqui (2022) la superación personal administrativa 

se refiere al interés y esfuerzo constante de un empleado por mejorar sus 

habilidades, conocimientos y competencias relacionadas con su trabajo. Implica la 

participación en programas de capacitación, la búsqueda activa de oportunidades 

de aprendizaje y el desarrollo de habilidades relevantes para su rol administrativo. 

Un personal administrativo que busca la superación personal muestra una actitud 

de crecimiento y adaptabilidad, lo que contribuye al desarrollo individual y al éxito 

de la empresa 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

Según Arias et al. (2022) la presente investigación fue de tipo aplicado ya que tuvo 

como objetivo realizar una aplicación práctica del conocimiento teórica para 

resolver problemas socialmente relevantes. 

Según Alarcón (2019) su investigación se basó en el método hipotético 

deductivo, el cual es un enfoque utilizado en el estudio para formular y probar 

hipótesis, teniendo dos etapas, la primera con base en la enunciación de las 

hipótesis y la segunda basada en el contraste y la generalización de los resultados. 

Según Arias et al. (2022) la investigación correspondió al nivel correlacional, 

el cual tiene por finalidad establecer la relación entre dos o más variables. En este 

caso, se buscó establecer la relación entre dos o más variables dentro de la gestión 

pública, con el objetivo de determinar si existía una correlación entre ellas. 

Acorde al criterio de Rivera (2022) se basó en un enfoque cuantitativo, el 

cual, en la investigación sobre gestión pública, se basó en la recopilación y el 

análisis de datos numéricos. En este tipo de pesquisa, se utilizó un conjunto de 

técnicas estadísticas para analizar los datos recopilados y obtener datos finales 

objetivos y precisos. 

Según Castañeda (2022) su investigación se basó en un diseño no 

experimental, el cual se caracterizó por la ausencia de manipulación deliberada de 

variables. En este caso, se trató de un diseño de investigación observacional en el 

que no se manipularon las variables independientes, sino que se observaron y 

midieron tal como se presentaron en el entorno natural. 

Según Alarcón (2019) la presente investigación se basó en un diseño 

transversal, el cual implicó el uso de técnica de medición en la que se midió una 

variable o conjunto de variables en un momento determinado. En este caso, se trató 

de una investigación en la que se recopilaron datos en un solo momento para 

analizar las correlaciones entre las variables en ese momento. 
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3.2 Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable gestión del talento humano 

En cuanto a la variable, según Zavala (2017) es un enfoque estratégico y 

holístico que busca aprovechar al máximo el potencial y las habilidades de las 

personas dentro de una organización. Esta variable engloba una serie de prácticas 

y políticas diseñadas para reclutar, seleccionar, desarrollar, retener y motivar a los 

empleados, con el objetivo de alcanzar los objetivos y metas de la organización de 

manera eficiente y efectiva. 

3.2.2. Variable desempeño laboral 

En cuanto, según Gonzáles (2019) es una variable fundamental en el ámbito 

de la gestión de recursos humanos, que se refiere a la capacidad y efectividad con 

la que los empleados realizan sus tareas y responsabilidades en el entorno laboral. 

Esta variable tiene un impacto directo en la productividad individual y colectivo de 

una organización, así como en el logro de los objetivos y metas establecidos. 

 
3.3 Población 

Población 

La población estuvo conformada por 51 funcionarios de una Ugel de Atalaya, 

región Ucayali, 2023. 

Perspectiva de inclusión 

Entre las principales perspectivas de inclusión que se tomaron los siguientes: 

- Servidores públicos que se encuentren como activos dentro de un área 

funcional de la entidad. 

- Funcionarios que se encuentren contratados de manera temporal o 

permanente. 

- Servidores públicos que se encuentren interesados en participar del 

estudio. 

Perspectiva de exclusión 

Entre los principales criterios de exclusión que se tomaron en cuenta los 

siguientes: 

- Servidores públicos que no se encuentren como activos dentro de un 

área funcional de la entidad. 

- Servidores públicos que no se encuentren contratados de manera 
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2023. 

temporal o permanente. 

- Servidores públicos que no se encuentren interesados en participar del 

estudio. 

Muestra 

Está conformada por 51 funcionarios de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 

 
 

Muestreo 

Se empleó muestreo censal. 

 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos. 

De encuesta y como instrumentos dos cuestionarios que serán diseñados 

por el investigador. 

Cuestionario para medir gestión del talento humano: fue medida por una 

escala compuesta por 20 ítems politómicos, de tipo heteroaplicada, con un tiempo 

aproximado de 15 minutos y con base en las dimensiones: reclutamiento y 

selección, desarrollo y la capacitación de los empleados, evaluación del 

desempeño, compensación y beneficios, retención y motivación y gestión del 

cambio. 

Cuestionario para medir desempeño laboral: fue medida por una escala 

compuesta por 20 ítems politómicos, de tipo heteroaplicada, con un tiempo 

aproximado de 15 minutos y con base en las dimensiones: la cooperación, la 

disciplina laboral, cumplimiento de tareas, superación personal administrativa. 

Validez 

Se utilizó una prueba piloto se evaluó mediante el juicio o dictamen de tres 

jueces expertos en el campo. Estos expertos fueron seleccionados por su 

experiencia y conocimientos en el área relacionada con el instrumento. Se les pidió 

que evaluaran la aplicabilidad y relevancia del instrumento en función de su 

experiencia y criterio profesional. 

Después de revisar detenidamente el instrumento, los jueces ofrecieron su 

opinión técnica sobre su validez. Sus conclusiones y recomendaciones se 

documentaron en el Anexo 4 del estudio. En base a sus evaluaciones, se llegó a la 

conclusión de que los instrumentos utilizados en la prueba piloto son válidos y 
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apropiados para su propósito previsto (Anexo 4). 

 
 

Confiabilidad 

Se utilizó en la prueba piloto se evaluó utilizando el estadístico de estabilidad 

Alfa de Cronbach. Este estadístico es ampliamente utilizado para medir la 

consistencia interna de un conjunto de ítems o preguntas en una prueba o escala. 

Tras la aplicación del estadístico de estabilidad Alfa de Cronbach en la 

muestra de 20 casos de la prueba piloto, se obtuvieron dos coeficientes de Kuder- 

Richardson. El primer coeficiente fue de 0.894, mientras que el segundo fue de 

0.918. Estos valores indican la confiabilidad del instrumento en términos de su 

consistencia interna (Anexo 7). 

 

3.5 Procedimientos 

Solicitar una carta de presentación de la universidad con el fin de establecer 

comunicación con las entidades públicas participantes, por otro lado, se estableció 

comunicación con el personal administrativo informándoles de la investigación y 

solicitándoles su participación voluntaria. Se les informó del propósito del estudio, 

el contenido de las respuestas, el tiempo requerido para completar el cuestionario 

y la garantía de anonimato y confidencialidad. Cada personal administrativo en un 

lugar específico y en un momento conveniente, o se envían por correo postal o 

electrónico; se especifican los plazos para la recolección de los cuestionarios. 

Luego de que los colaboradores administrativos completaran el cuestionario, se 

procedió a la recogida del cuestionario personalmente o por correo postal, por otro 

lado, se verificó que los datos recogidos estaban completos y registrados 

correctamente. Cada cuestionario se revisa para garantizar que todas las 

preguntas hayan sido respondidas y que no haya errores o inconsistencias; los 

datos se verifican, se cifran para su posterior análisis y, en última instancia, se 

almacenan de forma segura y confidencial para proteger la privacidad de los 

maestros. 
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3.6 Método de análisis de datos 

Se llevaron varios métodos analíticos para lograr los objetivos establecidos. 

Los datos se organizan en hojas de cálculo o software estadístico para facilitar el 

análisis. Se realizó un análisis estadístico descriptivo para tener una visión de 

manera general de los datos y se formularon y validaron hipótesis mediante 

pruebas estadísticas (utilizando la Rho de Spearman como posible prueba de 

hipótesis). Además, se analizó la relación entre variables para determinar la 

existencia de concreción o causalidad. Una vez finalizado el análisis, los datos 

finales se presentan de forma clara y precisa, utilizando tablas y gráficos para 

facilitar su interpretación. 

 
3.7 Aspectos éticos 

Se consideran aspectos relevantes como confidencialidad, anonimato de los 

participantes y el uso ético de la información. Se explica claramente a los 

participantes el objeto del estudio, la duración de la participación y la garantía de 

anonimato y confidencialidad. Además, se toman medidas para resguardar la 

privacidad de los que participan y evitar la divulgación no autorizada de su 

información personal. La información recopilada se utiliza únicamente con fines de 

investigación y no se puede utilizar para otras multas sin el consentimiento del 

participante. Finalmente, asegurar que los aspectos éticos se cumplan con las 

normas de propiedad intelectual de la universidad. 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1. Resultados descriptivos 

En este estudio, los resultados dos se dividirán en dos partes. En primer 

lugar, se completan los resultados estadísticos de forma descriptiva, divididos por 

dimensiones y variables globales. En segundo lugar, se dan los resultados del 

razonamiento, incluidas las pruebas de normalidad y la comparación de hipótesis. 

Variable independiente: Gestión del Talento Humano 

Tabla 1 

Nivel de la variable 1 

 
  Frecuencia Porcentaje 

 Alto 9 18% 

Válido Medio 25 49% 

 Bajo 17 33% 

 Total 51 100% 

 
Con base en los hallazgos aportados por la Tabla Nº 1, en relación a los 

niveles de la variable, se ha evaluado en tres categorías: Alto, Medio y Bajo. Estos 

resultados sugieren que la mayoría de los participantes presenta un nivel medio en 

cuanto a la gestión del talento en la organización evaluada, seguido de un 

porcentaje significativo que se encuentra en la categoría Bajo. 

La categoría Alto indica que existe una buena gestión del talento, lo cual 

implica que se están implementando prácticas y políticas efectivas para reclutar, 

seleccionar, desarrollar y retener a los empleados. Esto puede tener un impacto 

positivo en el desempeño de los empleados, la satisfacción laboral y el logro de los 

objetivos organizacionales. 

Por otro lado, la presencia de un porcentaje considerable de participantes en 

la categoría Medio indica que hay espacio para mejorar la gestión del talento. Es 

posible que se estén realizando algunas acciones efectivas, pero aún existan áreas 

de oportunidad para optimizar los procesos y maximizar el potencial de los 

empleados. 

El hecho de que un 33% de los participantes se encuentre en la categoría 

Bajo sugiere que hay deficiencias significativas en la gestión del talento. Esto puede 
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implicar problemas en el reclutamiento y selección de personal, falta de programas 

de desarrollo y capacitación, deficiencias en la evaluación del desempeño, falta de 

compensación y beneficios adecuados, así como dificultades en la retención y 

motivación de los empleados. 

Tabla 2 

Porcentaje y Frecuencia de las dimensiones 

 
 

 
Niveles 

D1 D2 D3 D4 D5 D6 

F % F % F % F % F % F % 
 

 

Alto 12 24% 8 16% 5 10% 17 33% 15 29% 12 24% 
 

Medio 10 20% 21 41% 19 37% 21 41% 31 61% 15 29% 

Bajo 29 57% 22 43% 27 53% 13 25% 5 10% 24 47% 

Total 51 100% 51 100% 51 100% 51 100% 51 100% 51 100% 

 
Reclutamiento y selección (D1): Los resultados muestran que el 24% de los 

participantes se ubican en la categoría Alto en cuanto al reclutamiento y selección 

de personal. El 20% se sitúa en la categoría Medio y el 57% en la categoría Bajo. 

Estos resultados sugieren que la mayoría de los participantes presenta un nivel bajo 

en cuanto al reclutamiento y selección de empleados, lo cual puede tener 

implicaciones en la calidad y adecuación de los perfiles seleccionados para ocupar 

puestos en la organización. 

Desarrollo y capacitación de los empleados (D2): En esta dimensión, el 16% 

de los participantes se clasificaron en la categoría Alto, el 41% en la categoría 

Medio y el 43% en la categoría Bajo. Estos resultados indican que la mayoría de 

los participantes presenta un nivel medio o bajo en cuanto al desarrollo y la 

capacitación de los empleados, lo que puede afectar su crecimiento profesional y 

su capacidad para desempeñar eficientemente sus tareas. 

Evaluación del desempeño (D3): Los resultados revelan que el 10% de los 

participantes se encuentran en la categoría Alto, el 37% en la categoría Medio y el 

53% en la categoría Bajo en cuanto a la evaluación del desempeño. Estos hallazgos 

sugieren que la mayoría de los participantes tiene un nivel medio o bajo en la 

evaluación del desempeño de los empleados, lo cual puede tener repercusiones en 

el reconocimiento de logros y en la identificación de áreas de mejora. 
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Compensación y beneficios (D4): En esta dimensión, el 33% de los 

participantes se clasificaron en la categoría Alto, el 41% en la categoría Medio y el 

25% en la categoría Bajo. Estos resultados indican que la mayoría de los 

participantes presenta un nivel medio o bajo en cuanto a la compensación y los 

beneficios otorgados a los empleados, lo que puede influir en su satisfacción laboral 

y su retención en la organización. 

Retención y motivación (D5): Los resultados muestran que el 29% de los 

participantes se ubican en la categoría Alto en cuanto a la retención y motivación 

de los empleados. El 61% se sitúa en la categoría Medio y el 10% en la categoría 

Bajo. Estos hallazgos sugieren que la mayoría de los participantes presenta un nivel 

medio o bajo en cuanto a la retención y motivación de los empleados, lo cual puede 

impactar en la satisfacción y compromiso de los mismos. 

Gestión del cambio (D6): En esta dimensión, el 24% de los participantes se 

clasifican en la categoría Alto, el 29% en la categoría Medio y el 47% en la categoría 

Bajo. Estos resultados indican que la mayoría de los participantes presenta un nivel 

medio o bajo en cuanto a la gestión del cambio, lo que puede dificultar el cambio y 

la mejora continua. 

Análisis global de la variable Desempeño laboral 

Tabla 3 

Nivel de la variable 2 

 
  Frecuencia Porcentaje 

 Alto 7 14% 

Válido Medio 30 59% 

 Bajo 14 27% 

 Total 51 100% 

 
 
 

Con base en los hallazgos aportados por la Tabla N.º 3, en relación a los 

niveles de la variable Desempeño laboral, se ha evaluado en tres categorías: Alto, 

Medio y Bajo. 

Al analizar el desempeño laboral de los participantes, se observa que el 14% 

de ellos se destaca en esta área, siendo clasificados en la categoría Alto. Esto 

indica que estos participantes sobresalen por su rendimiento y su habilidad para 
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cumplir eficientemente con las tareas asignadas. Por otro lado, el 59% se encuentra 

en la categoría Medio, lo que sugiere que tienen un nivel promedio de desempeño 

laboral, cumpliendo con las expectativas, pero sin destacarse de manera 

sobresaliente. Por último, el 27% de los participantes se ubica en la categoría Bajo, 

lo que implica que presentan deficiencias o áreas de mejora en su desempeño 

laboral. 

Estos resultados indican que la mayoría de los participantes posee un 

desempeño laboral considerado Medio, mientras que un porcentaje menor se 

encuentra en las categorías Alto y Bajo. Estos hallazgos pueden ser utilizados como 

punto de partida para identificar áreas de fortaleza y oportunidades de mejora en el 

desempeño laboral de los participantes. Para aquellos que se encuentren en la 

categoría Bajo, se pueden implementar estrategias de capacitación, brindar 

feedback constructivo y ofrecer apoyo adicional para fomentar su desarrollo y 

superar las deficiencias identificadas. Por otro lado, aquellos participantes que se 

clasifican en la categoría Alto pueden ser reconocidos y aprovechados como 

ejemplos a seguir, pudiendo ser involucrados en programas de mentoría o liderazgo 

para compartir su experiencia y conocimientos con otros colaboradores. 

Tabla 4 

Porcentaje Frecuencia 

 
 

 
Niveles 

D1 D2 D3 D4 

 F % F % F % F % 

Alto 8 16% 15 29% 13 25% 19 37% 

Medio 12 24% 29 57% 24 47% 14 27% 

Bajo 31 61% 7 14% 14 27% 18 35% 

Total 51 100% 51 100% 51 100% 51 100% 

 

Con base en los hallazgos aportados por la Tabla Nº 4, los niveles de las 

dimensiones de la variable Desempeño laboral se organizan tal como se describe 

a continuación: 

Cumplimiento de tareas (D1): Los resultados muestran que el 16% de los 

participantes se ubican en la categoría Alto en cuanto al cumplimiento de tareas. El 

24% se sitúa en la categoría Medio y el 61% en la categoría Bajo. Estos resultados 
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sugieren que la mayoría de los participantes presenta un nivel bajo en cuanto al 

cumplimiento de las tareas asignadas, lo cual puede tener implicaciones en la 

eficiencia y calidad del trabajo realizado. 

Cooperación (D2): En esta dimensión, el 29% de los participantes se 

clasificaron en la categoría Alto, el 57% en la categoría Medio y el 14% en la 

categoría Bajo. Estos resultados indican que la mayoría de los participantes 

presenta un nivel medio en cuanto a la cooperación con sus compañeros de trabajo, 

lo cual puede ser considerado como una fortaleza en términos de trabajo en equipo. 

Disciplina laboral (D3): Los resultados revelan que el 25% de los 

participantes se encuentran en la categoría Alto, el 47% en la categoría Medio y el 

27% en la categoría Bajo en cuanto a la disciplina laboral. Estos hallazgos sugieren 

que la mayoría de los participantes tiene un nivel medio en cuanto a la disciplina en 

el cumplimiento de normas y reglamentos en el entorno laboral. 

Superación personal administrativa (D4): En esta dimensión, el 37% de los 

participantes se clasificaron en la categoría Alto, el 27% en la categoría Medio y el 

35% en la categoría Bajo. Estos resultados indican que la mayoría de los 

participantes presenta un nivel medio en cuanto a la superación personal en 

el ámbito administrativo, lo que implica un compromiso con el desarrollo y mejora 

de sus habilidades profesionales. 

Análisis descriptivo a través de tablas cruzadas 

Tabla 5 

Análisis cruzado 

 
Desempeño laboral 

   Alto Medio  Bajo 
  f % f % f % 

Gestión del 
talento 

humano 

Alto 25 49% 29 57% 31 61% 

Medio 18 35% 15 29% 19 37% 

Bajo 8 16% 7 14% 1 2% 

Total 51 100% 51 100% 51 100% 

 
 
 

El análisis de la tabla 5 se enfoca en la relación entre la gestión del talento y 

el desempeño laboral. La tabla muestra la distribución de casos en diferentes 

niveles de desempeño laboral (alto, medio, bajo) en función de la gestión del talento 

humano (alto, medio, bajo). 
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En la tabla, podemos observar que la gestión del talento tiene un impacto 

significativo en el desempeño laboral. En el nivel alto de gestión del talento, se 

encontraron 25 casos con un desempeño laboral alto, lo que representa el 49% de 

los casos en esa categoría. Asimismo, se registraron 29 casos con un desempeño 

laboral medio (57%) y 31 casos con un desempeño laboral bajo (61%). 

En el nivel medio de gestión del talento, se encontraron 18 casos con un 

desempeño laboral alto (35%), 15 casos con un desempeño laboral medio (29%), 

y 19 casos con un desempeño laboral bajo (37%). 

En el nivel bajo de gestión del talento, se observaron 8 casos con un 

desempeño laboral alto (16%), 7 casos con un desempeño laboral medio (14%), y 

solo 1 caso con un desempeño laboral bajo (2%). 

Tabla 6 

Análisis de cruzado de gestión y el cumplimiento de tareas 

 
Cumplimiento de tareas 

  Alto  Medio  Bajo 
  f % f % f % 

Gestión del 
talento 

humano 

Alto 22 43% 29 57% 28 55% 

Medio 16 31% 13 25% 16 31% 

Bajo 13 25% 9 18% 7 14% 

Total 51 100% 51 100% 51 100% 

 
 
 

El análisis de la tabla cruzada en la tabla 6 se centra en la relación entre la 

gestión del talento y el cumplimiento de tareas. La tabla muestra la distribución de 

casos en diferentes niveles de cumplimiento de tareas (alto, medio, bajo) en función 

de la gestión del talento (alto, medio, bajo). 

Al examinar los datos, podemos observar que la gestión del talento tiene un 

impacto en el cumplimiento de tareas. En el nivel alto de gestión del talento, se 

encontraron 22 casos con un alto cumplimiento de tareas, lo que representa el 43% 

de los casos en esa categoría. Además, se registraron 29 casos con un 

cumplimiento de tareas medio (57%) y 28 casos con un cumplimiento de tareas 

bajo (55%). 

En el nivel medio de gestión del talento, se encontraron 16 casos con un alto 

cumplimiento de tareas (31%), 13 casos con un cumplimiento de tareas medio 

(25%), y 16 casos con un cumplimiento de tareas bajo (31%). 
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En el nivel bajo de gestión del talento, se observaron 13 casos con un alto 

cumplimiento de tareas (25%), 9 casos con un cumplimiento de tareas medio (18%), 

y 7 casos con un cumplimiento de tareas bajo (14%). 

 
Tabla 7 

Análisis cruzado de la gestión y la cooperación 

 
La cooperación 

   Alto Medio  Bajo 
  f % f % f % 

Gestión del 
talento 

humano 

Alto 31 61% 35 69% 30 59% 

Medio 12 24% 16 31% 19 37% 

Bajo 8 16% 0 0% 2 4% 

Total 51 100% 51 100% 51 100% 

 
El análisis de la tabla cruzada en la tabla 7 se enfoca en la relación entre la 

gestión del talento y la cooperación. La tabla muestra la distribución de casos en 

diferentes niveles de cooperación (alto, medio, bajo) en función de la gestión del 

talento (alto, medio, bajo). 

Al examinar los datos, podemos observar que la gestión del talento tiene un 

impacto en la cooperación. En el nivel alto de gestión del talento, se encontraron 

31 casos con un alto nivel de cooperación, lo que representa el 61% de los casos 

en esa categoría. Además, se registraron 35 casos con un nivel medio de 

cooperación (69%) y 30 casos con un nivel bajo de cooperación (59%). 

En el nivel medio de gestión del talento, se encontraron 12 casos con un alto 

nivel de cooperación (24%), 16 casos con un nivel medio de cooperación (31%), y 

19 casos con un nivel bajo de cooperación (37%). 

En el nivel bajo de gestión del talento, se observaron 8 casos con un alto 

nivel de cooperación (16%), no se registraron casos con un nivel medio de 

cooperación (0%), y 2 casos con un nivel bajo de cooperación (4%). 

 
 

Tabla 8 

Análisis cruzado entre la gestión y la disciplina laboral 

 
La disciplina laboral 

Alto Medio Bajo 
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  f % f % f % 

Gestión del 
talento 

humano 

Alto 25 49% 27 53% 34 67% 

Medio 18 35% 16 31% 16 31% 

Bajo 8 16% 8 16% 1 2% 

Total 51 100% 51 100% 51 100% 

 

La tabla 8 presenta un análisis de tabla cruzada entre la gestión del talento 

y la disciplina laboral. En esta tabla, se muestra la distribución de casos en 

diferentes niveles de disciplina laboral (alto, medio, bajo) en función de la gestión 

del talento (alto, medio, bajo). 

Al examinar los datos, podemos observar que la gestión del talento tiene un 

impacto en la disciplina laboral. En el nivel alto de gestión del talento, se 

encontraron 25 casos con un alto nivel de disciplina laboral, lo que representa el 

49% de los casos en esa categoría. Además, se registraron 27 casos con un nivel 

medio de disciplina laboral (53%) y 34 casos con un nivel bajo de disciplina laboral 

(67%). 

En el nivel medio de gestión del talento, se encontraron 18 casos con un alto 

nivel de disciplina laboral (35%), 16 casos con un nivel medio de disciplina laboral 

(31%), y 16 casos con un nivel bajo de disciplina laboral (31%). 

En el nivel bajo de gestión del talento, se observaron 8 casos con un alto 

nivel de disciplina laboral (16%), 8 casos con un nivel medio de disciplina laboral 

(16%), y solo 1 caso con un nivel bajo de disciplina laboral (2%). 

Tabla 9 

Análisis cruzado entre la gestión y la superación 

 
La disciplina laboral 

  Alto  Medio  Bajo 

  f % f % f % 

 Alto 28 55% 34 67% 33 65% 
Gestión del 

talento 
humano 

Medio 12 24% 14 27% 10 20% 

Bajo 11 22% 3 6% 8 16% 

 Total 51 100% 51 100% 51 100% 

 
La tabla 9 presenta un análisis de tabla cruzada entre la gestión del talento 

y la superación personal administrativa. En esta tabla, se muestra la distribución de 

casos en diferentes niveles de superación personal administrativa (alto, medio, 

bajo) en función de la gestión del talento (alto, medio, bajo). 
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Al examinar los datos, podemos observar que la gestión del talento tiene un 

impacto en la superación personal administrativa. En el nivel alto de gestión del 

talento, se encontraron 28 casos con un alto nivel de superación personal 

administrativa, lo que representa el 55% de los casos en esa categoría. Además, 

se registraron 34 casos con un nivel medio de superación personal administrativa 

(67%) y 33 casos con un nivel bajo de superación personal administrativa (65%). 

En el nivel medio de gestión del talento, se encontraron 12 casos con un alto 

nivel de superación personal administrativa (24%), 14 casos con un nivel medio de 

superación personal administrativa (27%), y 10 casos con un nivel bajo de 

superación personal administrativa (20%). 

En el nivel bajo de gestión del talento, se observaron 11 casos con un alto 

nivel de superación personal administrativa (22%), 3 casos con un nivel medio de 

superación personal administrativa (6%), y 8 casos con un nivel bajo de superación 

personal administrativa (16%). 

4.2. Resultados inferenciales 
Prueba normalidad 

Hipótesis de normalidad 

Ho: Las proporciones de las variables siguen una distribución normal 

Hi: La distribución de las variables se distribuyen de forma diferente a la 

normal 

Nivel de significancia 

Alfa = 1 – Nivel de confianza 

Evidencia estadística 

Para la variable Gestión del Talento, se obtuvo un valor de Shapiro-Wilk de 

0.347 y un valor de p de 0.000. Estos resultados indicaron que la variable no seguía 

una distribución normal, ya que el valor de p era menor que el nivel de significancia 

comúnmente utilizado (0.05). En otras palabras, los datos de la variable Gestión del 

Talento no se distribuían de manera simétrica alrededor de la media. 

En cuanto a la variable Desempeño laboral, se obtuvo un valor de Shapiro- 

Wilk de 0.305 y un valor de p de 0.005. De manera similar a la variable anterior, 

estos resultados indicaron que la distribución de la variable Desempeño laboral no 

seguía una distribución normal, ya que el valor de p era menor que 0.05. 

De esta manera, se determinó que la distribución es libre, debiendo aplicarse 
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un estadístico no paramétrico, en este caso el Rho de Spearman (Anexo 8). 

Contraste de hipótesis general 

Ho: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de una Ugel de Atalaya, 

región Ucayali, 2023. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de una Ugel de Atalaya, 

región Ucayali, 2023. 

Nivel de significación: 0.05 

Regla de toma de decisiones: 

Si el valor p es mayor que el nivel de significancia α, se acepta la hipótesis 

nula y se rechaza la hipótesis alternativa. 

Si el valor p es mayor que el nivel de significancia α, se rechaza la hipótesis 

nula y se admite la hipótesis alternativa. 

Tabla 10 

Fuerza de la relación Rho 

 
  Gestión del 

Talento 
Humano 

Desempeño 
laboral 

 Fuerza 
relación 

de la 
1 ,747 

 P v a l o r  0,000 
 N 51 51 

Estadístico Fuerza 
relación 

de la 
,747 1 

 P v a l o r 0,000  

 N 51 51 

Nota. Procesamiento estadístico. 

En la Tabla 10 se muestra la Fuerza de la relación Rho de Spearman entre 

los constructos Gestión del Talento y Desempeño laboral. Los resultados revelan 

una correlación positiva y significativa entre ambos constructos. La Fuerza de la 

relación es de 0,747, lo cual indica una relación fuerte entre la gestión del talento y 

el desempeño laboral. 

Además, los valores de p asociados a esta correlación son de 0,000, lo que 

confirma que la correlación es estadísticamente significativa. Esto sugiere que 
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existe una relación importante entre una adecuada gestión del talento y un mejor 

desempeño laboral. 

El resultado se basa en una muestra 51 participantes para ambos constructos. En 

conclusión, los hallazgos de la tabla indican que una buena gestión del talento 

puede influir beneficiosamente en el rendimiento laboral de los individuos. 

 

Primera hipótesis específica 

Ho: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

cumplimiento de tareas en el personal administrativo de una Ugel de Atalaya, 

región Ucayali, 2023. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

cumplimiento de tareas en el personal administrativo de una Ugel de Atalaya, 

región Ucayali, 2023. 

 
Tabla 11 

Fuerza de la relación Rho 

 
Gestión del 

Talento 
Humano 

Cumplimiento 
de tareas 

 Fuerza 
relación 

de la 
1 ,584 

 P v a l o r  0,000 

 N 51 51 

Estadístico Fuerza 
relación 

de la 
,584 1 

 P v a l o r 0,001  

 N 51 51 

Nota. Procesamiento estadístico. 

En la Tabla 11 se presenta la Fuerza de la relación Rho de Spearman entre 

los constructos Gestión del Talento y Cumplimiento de tareas. Los resultados 

muestran una correlación positiva y significativa entre ambos constructos. La 

Fuerza de la relación es de 0,584, lo que indica una relación moderada entre la 

gestión del talento y el cumplimiento de tareas. Los valores de p asociados a esta 

correlación son de 0,000, lo cual indica que la correlación es estadísticamente 

significativa. Esto sugiere que existe una relación importante entre una buena 

gestión del talento y el cumplimiento de tareas por parte de los empleados. El 
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resultado se basa en una muestra de 51 participantes para ambos constructos. En 

conclusión, los hallazgos de la tabla indican que una adecuada gestión del talento 

puede influir positivamente en el cumplimiento de tareas por parte de los 

empleados. 

 
Segunda hipótesis específica 

Ho: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

cooperación de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

cooperación de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023. 

 
Tabla 12 

Fuerza de la relación Rho 

 
Gestión del 

Talento 
Humano 

 

Cooperación 

 Fuerza 
relación 

de la 
1 ,271 

 P v a l o r  0,001 

 N 51 51 

Estadístico Fuerza 
relación 

de la 
,271 1 

 P v a l o r 0,001  

 N 51 51 

Nota. Procesamiento estadístico. 

En la Tabla 12 se presenta la Fuerza de la relación Rho de Spearman entre 

los constructos Gestión del Talento y Cooperación. Los resultados muestran una 

correlación positiva, aunque moderada, entre ambos constructos. La Fuerza de la 

relación es de 0,271, lo que indica una relación débil a moderada entre la gestión 

del talento y la cooperación. 

Los valores de p asociados a esta correlación son de 0,001, lo cual indica 

que la correlación es estadísticamente significativa. Esto sugiere que existe una 

relación significativa entre una buena gestión del talento y la cooperación entre los 

empleados. 

El resultado se basa en una muestra de 51 participantes para ambos 

constructos. En conclusión, los hallazgos de la tabla indican que una conveniente 
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gestión del talento puede tener un impacto positivo, aunque moderado, en la 

cooperación entre los empleados de la organización. 

 
Tercera hipótesis específica 

Ho: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

disciplina laboral de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la disciplina 

laboral de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 2023. 

Tabla 13 

Fuerza de la relación Rho disciplina 

 
Gestión del 

Talento 
Humano 

Disciplina 
laboral 

 Fuerza 
relación 

de la 
1 ,487 

 P v a l o r  0,000 

 N 51 51 

Estadístico Fuerza 
relación 

de la 
,487 1 

 P v a l o r 0,000  

 N 51 51 

Nota: Procesamiento estadístico. 

En la Tabla 13 se muestra la Fuerza de la relación Rho de Spearman entre 

los constructos Gestión del Talento y Disciplina laboral. Los resultados revelan una 

correlación positiva y significativa entre ambos constructos. La Fuerza de la relación 

es de 0,487, lo que indica una relación moderada entre la gestión del talento y la 

disciplina laboral. 

Los valores de p asociados a esta correlación son de 0,000, lo que indica 

que la correlación es estadísticamente significativa. Esto sugiere que existe una 

relación significativa entre una buena gestión del talento y el nivel de disciplina 

laboral en los empleados. 

El resultado se basa en una muestra de 51 participantes para ambos 

constructos. En conclusión, la tabla indica que una adecuada gestión del talento 

puede estar asociada con una mayor disciplina laboral en los empleados de la 

organización. 
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Cuarta hipótesis específica 

Ho: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

superación personal administrativo de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 

2023. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

superación personal administrativo de una Ugel de Atalaya, región Ucayali, 

2023. 

Tabla 14 

Fuerza de la relación Rho de superación 

 
Gestión del 

Talento 
Humano 

Superación 
personal 

administrativo 

 Fuerza 
relación 

de la 
1 ,505 

 P v a l o r  0,000 

 N 51 51 

Estadístico Fuerza 
relación 

de la 
,505 1 

 P v a l o r 0,000  

 N 51 51 

En la Tabla 14 se presenta la Fuerza de la relación Rho de Spearman entre 

los constructos Gestión del Talento y Superación personal administrativo. Los 

resultados muestran una relacion positiva y significativa entre ambos constructos. 

La Fuerza de la relación es de 0,505, lo cual indica una relación moderada entre la 

gestión del talento y la superación personal administrativa. 

Los valores de p asociados a esta correlación son de 0,000, lo que indica 

que la correlación es estadísticamente significativa. Esto sugiere que existe una 

relación significativa entre una adecuada gestión del talento y la superación 

personal en el ámbito administrativo. 

El resultado se basa en una muestra de 51 participantes para ambos 

constructos. En conclusión, la Tabla 11 revela que una buena gestión del talento 

puede estar relacionada con un mayor nivel de superación personal en el personal 

administrativo. 
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V. DISCUSIÓN 

Al comparar los resultados adquiridos en el estudio presentado con los 

estudios consultados, se evidencia una consistencia en los hallazgos, lo cual 

fortalece la interpretación de los resultados. Los estudios de Banegas (2022) y 

Palacios (2021) también encontraron una relación significativa entre la gestión del 

talento y la productividad laboral en grupos de colaboradores. El estudio de 

Banegas (2022), con una muestra de 64 colaboradores, reveló un nivel bajo de 

gestión del talento (9.1%) y un rendimiento laboral en rango medio (25.8%). Estos 

resultados respaldan la correlación positiva y significativa encontrada entre ambos 

constructos, en concordancia con los resultados presentados en la tabla. 

Por su parte, el estudio de Palacios (2021) analizó una muestra de 45 

colaboradores y también encontró un nivel bajo de gestión del talento (5%) y un 

rendimiento laboral en rango medio (23%). La correlación positiva y significativa 

entre ambos constructos obtenida en este estudio concuerda con los hallazgos 

presentados. Esta consistencia en los hallazgos entre los estudios consultados y 

los resultados del estudio presente respalda la interpretación de que una gestión 

efectiva del talento influye positivamente en el cumplimiento de tareas por parte de 

los empleados. Los estudios consultados brindan una perspectiva adicional y 

refuerzan lo esencial de una adecuada gestión del talento para mejorar la 

productividad laboral. 

En suma, al comparar los resultados del estudio presente con los estudios 

consultados, se confirma la consistencia en los hallazgos, lo cual refuerza la 

interpretación de que una gestión del talento efectiva impacta positivamente en la 

productividad laboral. Por otro lado, el estudio de Palacios (2021) utilizó una 

muestra de 45 colaboradores y también encontró un nivel bajo de gestión del talento 

(5%) y un rendimiento en el trabajo en rango medio (23%). Los resultados 

mostraron una correlación positiva y significativa entre ambas variables, 

respaldando nuevamente la afirmación de la tabla. 

Estos hallazgos consistentes entre los estudios consultados y los resultados 

del estudio presentado refuerzan la conclusión de que una adecuada gestión del 

talento puede influir positivamente en el cumplimiento de tareas por parte de los 

empleados. Además, el estudio de Molina (2022) también respalda esta afirmación 

al encontrar una relación relevante entre la gestión del talento y la productividad en 
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el trabajo en su muestra de 79 colaboradores. 

En el estudio de Sánchez (2020), se trabajó con una muestra de 39 

colaboradores y se encontró una baja gestión de potencial humano (7%) y un 

rendimiento en el trabajo alto (80%). Los resultados también indicaron una 

vinculación relevante entre ambas variables, lo que respalda la afirmación de la 

tabla. El estudio de Curiel (2022) también respalda la afirmación de la tabla, ya que 

encontró una gestión de potencial humano del 12% y un rendimiento en el trabajo 

alto del 42%, lo que sugiere una vinculación relevante entre la administración de 

potencial humano y la productividad laboral. 

Por último, el estudio de Banegas (2022) respalda la afirmación de la tabla 

al encontrar una baja gestión de potencial humano (9.1%) y un rendimiento en el 

trabajo medio (25.8%), indicando una vinculación relevante entre ambas variables. 

En relación al segundo objetivo específico, los hallazgos de la tabla indican que una 

adecuada gestión del talento humano puede tener un impacto positivo, aunque 

moderado, en la cooperación entre los empleados de la organización. 

Al comparar los resultados proporcionados, se observa una consistencia en 

los hallazgos de los estudios consultados, todos ellos mostrando una vinculación 

relevante entre la gestión del talento humano y la productividad en el trabajo en los 

grupos de colaboradores analizados. En el estudio de Paredes (2020), se encontró 

un nivel bajo de gestión del potencial humano (12%) y un rendimiento en el trabajo 

en rango medio (29%). Estos resultados sugieren una vinculación relevante entre 

ambas variables, respaldando lo esencial de una adecuada gestión del talento 

humano para influir en la productividad laboral. 

Asimismo, en el trabajo de Herrera (2021), se identificó un nivel bajo de 

gestión del potencial humano (11%) y un rendimiento en el trabajo en rango medio 

(19%). Estos hallazgos indican una vinculación relevante y moderada entre la 

gestión del talento humano y la productividad laboral. Estos resultados consistentes 

entre los estudios consultados respaldan la interpretación de que existe una 

relación relevante entre la gestión del talento humano y la productividad en el 

trabajo. Es decir, una adecuada gestión del talento humano puede tener un impacto 

significativo en la productividad laboral de los colaboradores. 

Al comparar los resultados proporcionados, se puede observar que todos los 

estudios consultados muestran una vinculación relevante entre la gestión del 
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talento humano y la productividad en el trabajo en los grupos de colaboradores 

analizados. En el estudio de Lizárraga (2020), se encontró un nivel bajo de gestión 

del potencial humano (12%) y un bajo rendimiento en el trabajo (9%), lo que implica 

una vinculación relevante entre ambas variables. En el trabajo de Maldonado 

(2022), se observó un rango medio de gestión del potencial humano (22%) y un 

bajo rendimiento en el trabajo (19%), indicando una vinculación relevante, pero de 

intensidad débil entre las variables. 

Por último, en el estudio de Paredes (2022), se identificó una baja gestión 

del potencial humano (5.9%) y un bajo rendimiento en el trabajo (17.5%), señalando 

una vinculación relevante entre ambas variables. En general, todos los estudios 

coinciden en que existe una vinculación relevante entre la gestión del talento 

humano y la productividad en el trabajo. Sin embargo, es importante tener en 

cuenta que la intensidad y el tipo de vinculación pueden variar en cada estudio. 

Algunos resultados sugieren una relación moderada, mientras que otros indican 

una relación débil. Estas diferencias podrían deberse a diversos factores, como las 

características específicas de los grupos de colaboradores analizados, las 

metodologías utilizadas o las variables consideradas en cada estudio. 

En relación al tercer objetivo específico, la tabla indica que una adecuada 

gestión del talento humano puede estar asociada con una mayor disciplina laboral 

en los empleados de la organización. En relación al tercer objetivo específico, es 

importante destacar que en los estudios consultados no se menciona 

explícitamente la variable de disciplina laboral. Los enfoques de estos estudios se 

centran en la relación entre la gestión del potencial humano y la productividad en el 

trabajo. En el estudio de Herrera (2021), se encontró una vinculación relevante y 

moderada entre la administración del potencial humano y la productividad en el 

trabajo en un grupo de colaboradores, sin hacer mención explícita a la disciplina 

laboral. 

Por su parte, el trabajo de Lizárraga (2020) identificó una vinculación 

relevante entre la administración del potencial humano y la productividad en el 

trabajo en un grupo de colaboradores, sin abordar específicamente la disciplina 

laboral. Dado que los estudios consultados no hacen referencia directa a la 

disciplina laboral, no se puede establecer una comparación directa con los 

resultados presentados en la tabla. En el estudio de Maldonado (2022), se encontró 
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una vinculación relevante pero débil entre la administración del potencial humano y 

la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. Sin embargo, al igual 

que en los estudios anteriores, la disciplina laboral no fue mencionada como 

variable medida en este estudio. 

En el trabajo de Paredes (2022), se identificó una vinculación relevante entre 

la administración del potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo 

de colaboradores. Aunque no se hace referencia específica a la disciplina laboral 

en este estudio, se puede inferir que una buena gestión del potencial humano 

puede influir positivamente en diversos aspectos del desempeño laboral, 

incluyendo la disciplina. En los estudios de Molina (2022) y Sánchez (2020), se 

encontró una vinculación relevante entre la administración del potencial humano y 

la productividad en el trabajo en sus respectivos grupos de colaboradores. Sin 

embargo, no se proporciona información detallada sobre la disciplina laboral en 

estos casos. 

En general, aunque los estudios consultados no mencionan explícitamente 

la disciplina laboral como variable medida, se puede inferir que una adecuada 

gestión del talento humano puede tener un impacto positivo en diferentes aspectos 

del desempeño laboral, incluyendo la disciplina. Sin embargo, es importante 

considerar que la disciplina laboral es un concepto complejo y multidimensional que 

puede influenciarse por diversos factores organizacionales y personales que 

pueden no ser abordados específicamente en los estudios consultados. 

En relación al cuarto objetivo específico, es importante destacar que los 

estudios consultados no hacen mención explícita a la variable de superación 

personal en el ámbito administrativo. Los enfoques de estos estudios se centran 

principalmente en la relación entre la administración del potencial humano y la 

productividad en el trabajo. En el estudio de Maldonado (2022), se encontró una 

vinculación relevante pero débil entre la administración del potencial humano y la 

productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. Sin embargo, no se hace 

mención explícita a la superación personal como variable medida en este estudio. 

Por su parte, el trabajo de Paredes (2022) identificó una vinculación 

relevante entre la administración del potencial humano y la productividad en el 

trabajo en un grupo de colaboradores. Sin embargo, no se hace referencia 

específica a la superación personal como variable medida en este estudio. 
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Dado que los estudios consultados no abordan explícitamente la variable de 

superación personal en el ámbito administrativo, no se puede establecer una 

comparación directa entre los resultados presentados en la tabla y los estudios 

consultados. Es importante tener en cuenta que la superación personal es un 

concepto complejo y multifacético que puede incluir aspectos como el desarrollo de 

habilidades, el crecimiento profesional y la autorrealización. Si bien no se menciona 

explícitamente en los estudios consultados, es posible que una adecuada gestión 

del talento humano tenga un impacto positivo en la superación personal en el 

ámbito administrativo. Sin embargo, se requiere una investigación más específica 

y detallada para examinar esta relación con mayor profundidad. 

En relación al cuarto objetivo específico, es importante destacar que en los 

estudios consultados no se hace mención explícita a la variable de superación 

personal en el ámbito administrativo. Los estudios se centran en la relación entre la 

administración del potencial humano y la productividad en el trabajo. En el estudio 

de Molina (2022), se encontró una vinculación relevante entre la administración del 

potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. 

Sin embargo, la superación personal no es mencionada como variable medida en 

este estudio. 

En el trabajo de Sánchez (2020), se identificó una vinculación relevante entre 

la administración del potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo 

de colaboradores, pero no se hace referencia específica a la superación personal. 

En el estudio de Curiel (2022), se encontró una vinculación relevante entre la 

administración del potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo de 

colaboradores. Sin embargo, al igual que en los estudios anteriores, no se 

menciona la superación personal como variable medida. En el trabajo de Banegas 

(2022), se identificó una vinculación relevante entre la administración del potencial 

humano y la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. Sin 

embargo, la superación personal no es mencionada como variable medida en este 

estudio. 

En el estudio de Palacios (2021), se encontró una vinculación relevante entre 

la administración del potencial humano y la productividad en el trabajo en un grupo 

de colaboradores. No se hace referencia explícita a la superación personal como 

variable medida en este estudio. En el trabajo de Banegas (2022), se identificó una 
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vinculación relevante entre la administración del potencial humano y la 

productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. No se hace referencia a 

la superación personal en este estudio. En el estudio de Palacios (2021), se 

encontró una vinculación relevante entre la administración del potencial humano y 

la productividad en el trabajo en un grupo de colaboradores. No se menciona la 

superación personal como variable medida. 

Aunque los estudios consultados no abordan explícitamente la variable de 

superación personal en el ámbito administrativo, es posible inferir que una 

adecuada gestión del talento humano puede tener un impacto positivo en el 

crecimiento personal y profesional de los colaboradores. La gestión del potencial 

humano puede brindar oportunidades capacitación, crecimiento, y desarrollo de 

habilidades, lo que potencialmente contribuye a la superación personal en el ámbito 

administrativo. Sin embargo, es importante destacar que se requiere una 

investigación más específica y detallada para examinar esta relación con mayor 

profundidad. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

1. En cuanto al objetivo general, con base en un valor de p por debajo del nivel de 

significancia de 0,000 y un Rho de Spearman de 0,747, los resultados obtenidos 

permiten concluir que existe una relación positiva significativa entre las variables 

gestión del talento humano y desempeño laboral. Esto refleja una fuerte relación de 

intensidad. Estos hallazgos destacan los elementos críticos de la gestión eficaz de 

los recursos humanos para un desempeño laboral óptimo. 

2. Para el primer objetivo específico, los resultados obtenidos permiten concluir que 

existe una correlación positiva significativa entre la variable Gestión del Talento 

Humano y la dimensión Cumplimiento de tareas, con base en un p valor de 0.000 

inferior al nivel de significancia y un Rho de Spearman de 0,584 lo que refleja una 

correlación de intensidad moderada. Por lo tanto, estos hallazgos destacan la 

relevancia de una gestión adecuada del talento humano para facilitar el desempeño 

de los empleados. 

3. Por cuanto al segundo objetivo específico, los resultados obtenidos permiten 

concluir que existe una relación positiva, modesta, entre la variable de gestión del 

talento y la dimensión Cooperación, con base en un p valor de 0.000 inferior al nivel 

de significancia y un Rho de Spearman de 0,271 lo cual refleja una relación de 

intensidad débil. Estos hallazgos indican que una buena gestión del talento puede 

influenciar positivamente en la cooperación entre los empleados, aunque esta 

relación presenta una fuerza moderada. 

4. En relación al tercer objetivo específico, los resultados obtenidos permiten 

concluir que existe una relación entre la variable gestión del talento y la dimensión 

disciplina laboral, con base en un p valor de 0.000 inferior al nivel de significancia y 

un Rho de Spearman de 0,487 lo que refleja, relación moderadamente intensa. Los 

resultados revelaron una relación positiva significativa entre las dos estructuras. 

Esto sugiere la existencia de una importante relación entre una buena gestión del 

talento y el nivel de disciplina laboral de los empleados. Estos hallazgos respaldan 

lo esencial de implementar prácticas efectivas de gestión del talento en promover 

disciplina y cumplimiento de normas en el entorno laboral. 

5. En cuanto al cuarto objetivo específico, los resultados obtenidos permiten 

concluir que existe una relación positiva significativa entre la variable gestión del 

talento y la dimensión superación personal administrativo, con base en un p valor 
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de 0.000 inferior al nivel de significancia y un Rho de Spearman de 0,505 lo que 

refleja, relación de fuerza moderada. Estos hallazgos destacan la importante 

relación entre la adecuada gestión del talento en el ámbito administrativo y la 

superación personal. Por lo tanto, se subraya lo esencial de fomentar el desarrollo 

y crecimiento personal de los empleados administrativos a través de estrategias 

efectivas de gestión del talento. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

1. Se recomienda al Ministerio de Educación poner énfasis en una adecuada 

gestión del talento y mejorar el desempeño laboral en cada dependencia 

descentralizada. Esto implica implementar prácticas y estrategias que 

fomenten el crecimiento y conservación del talento, en un ambiente de 

trabajo favorable y motivador. 

2. Se recomienda a la Ugel de Atalaya, mediante el área de Supervisión y 

Gestión del Servicio Educacional, promover un mayor cumplimiento de 

tareas por parte de los empleados, es importante fortalecer la gestión del 

talento humano. Esto implica brindar capacitación y apoyo continuo, 

establecer metas claras y proporcionar retroalimentación constructiva para 

mejorar la productividad y la productividad individual. 

3. Se recomienda Ugel de Atalaya, mediante el área de Administración, 

promover la participación y el trabajo cooperativo a través de programas de 

capacitación, actividades de integración y establecimiento de metas 

compartidas. Esto contribuirá a fortalecer la relación entre la gestión del 

talento y la cooperación en el entorno laboral. 

 
4. Se recomienda a la Ugel de Atalaya, mediante el área de Recurso Humanos, 

implementar políticas y prácticas de gestión del talento humano que 

promuevan la responsabilidad individual y el cumplimiento de las normas. 

Esto implica establecer reglas claras, comunicar expectativas y ofrecer 

incentivos y reconocimientos que fomenten la disciplina y el comportamiento 

ético en el lugar de trabajo. 

5. Se recomienda a Ugel de Atalaya, mediante el área de Planeamiento y 

Calidad, fomentar la superación personal y profesional de los empleados 

administrativos, se recomienda ofrecer oportunidades de desarrollo y 

crecimiento, como programas de capacitación, mentorías y planes de 

carrera. Además, es importante reconocer y valorar los logros individuales, 

así como proporcionar un entorno de trabajo estimulante que incentive la 

adquisición de nuevas habilidades y conocimientos. 
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ANEXOS 



 

 

 

Anexo 1. Matriz de Operacionalización 
 
 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem Escala 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gestión del 
talento 

humano 

La gestión del 
talento humano 
se concibe como 
una disciplina 
estratégica que 
busca optimizar el 
potencial y 
desempeño  de 
los empleados de 
una organización 
a través  de   la 
implementación 
de  políticas    y 
prácticas 
efectivas.   Su 
enfoque se centra 
en   atraer    y 
retener a los 
mejores talentos, 
identificar      y 
desarrollar las 
habilidades   y 
competencias 
necesarias, así 
como crear  un 
entorno  laboral 

La gestión del 
talento humano 
se refiere al 
conjunto         de 
prácticas   y 
procesos 
empleados por 
una organización 
para atraer, 
seleccionar, 
desarrollar, 
retener   y 
gestionar  de 
manera efectiva 
a su personal. 
Incluye    la 
planificación  de 
recursos 
humanos, 
reclutamiento, 
selección, 
capacitación    y 
desarrollo, 
evaluación del 
desempeño, 
compensación, 

 
 

 
Reclutamiento 

y selección 

a) Tiempo promedio de llenado 
de vacantes. 

1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

b) Porcentaje de cumplimiento 
de perfiles solicitados. 

2 

c) Tasa de retención de los 
candidatos seleccionados. 

3 

d) Evaluación de la calidad de 
los candidatos por parte de los 
supervisores. 

 

4 

 
 
 

 
Desarrollo y la 
capacitación 

de los 
empleados 

a) Porcentaje de empleados que 
participan en programas de 
capacitación. 

 

5 

b) Nivel de satisfacción de los 
empleados con los programas 
de desarrollo. 

 

6 

c) Mejora en la productividad y 
las competencias de los 
empleados después de la 
capacitación. 

 
7 

d) Retención de los empleados 
que recibieron oportunidades de 
desarrollo. 

 

8 

Evaluación del 
desempeño 

a) Porcentaje de empleados 
evaluados de acuerdo con los 
plazos establecidos. 

 

9 

b) Nivel de cumplimiento de los 10 



 

 
 
 

 propicio para el 
crecimiento  y 
desarrollo del 
personal. La 
gestión     del 
talento  humano 
se orienta hacia la 
consecución   de 
los  objetivos 
organizacionales 
a largo  plazo, 
promoviendo   el 
compromiso,   la 
motivación  y   el 
bienestar de los 
empleados como 
factores    clave 
para el éxito de la 
organización. 

beneficios, 
gestión del 
rendimiento, 
gestión del 
cambio 
organizacional y 
otras actividades 
relacionadas con 
la administración 
y desarrollo del 
talento dentro de 
una 
organización. 

 objetivos individuales y 
organizacionales. 

  

c) Porcentaje de empleados que 
reciben retroalimentación 
regular y constructiva. 

 

11 

 

 
Compensación 

y beneficios 

a) Índice de competitividad 
salarial en comparación con el 
mercado laboral. 

 

12 

b) Porcentaje de empleados 
satisfechos con su nivel de 
compensación. 

 

13 

c) Costo promedio de los 
beneficios por empleado. 

14 

 
 

Retención y 
motivación 

a) Tasa de rotación voluntaria de 
empleados. 

15 

b) Porcentaje de empleados que 
se sienten comprometidos con la 
organización. 

 

16 

c) Nivel de satisfacción y 
motivación de los empleados. 

17 

 
 

 
Gestión del 

cambio 

a) Porcentaje de empleados que 
aceptan y adoptan cambios 
organizacionales. 

 

18 

b) Nivel de participación de los 
empleados en la planificación y 
ejecución de cambios. 

 

19 

c) Tiempo promedio de 
implementación de cambios 
organizacionales. 

 

20 



 

 
 
 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem 
 

Escala 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
laboral 

 
Es una variable 
fundamental en el 
ámbito de  la 
gestión   de 
recursos 
humanos, que se 
refiere  a  la 
capacidad  y 
efectividad con la 
que los 
empleados 
realizan sus 
tareas y 
responsabilidades 
en  el entorno 
laboral.  Esta 
variable tiene un 
impacto directo en 
la productividad 
individual   y 
colectivo de una 
organización, así 
como en el logro 
de los objetivos y 
metas 
establecidos 
(Gonzáles, 2019) 

 
 
 
 

 
Eficacia y 
eficiencia con la 
que los 
trabajadores 
desempeñan sus 
funciones     y 
obligaciones en el 
entorno laboral, 
es una variable 
esencial  en  el 
ámbito de  la 
gestión   de 
recursos 
humanos. 

 
 
 
 
 
 
 
Cumplimiento 

de tareas 

a) Porcentaje de cumplimiento 
de los objetivos y metas 
establecidos en el plan de 
gestión. 

 
1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

b) Número de acciones o 
actividades completadas 
según lo planificado. 

 

2 

c) Evaluación de la eficacia de 
las medidas implementadas 
para el logro de los resultados 
deseados. 

 
3 

d) Nivel de cumplimiento de los 
requisitos legales y 
regulaciones aplicables. 

 

4 

e) Calificación o evaluación de 
desempeño en términos de 
cumplimiento de tareas. 

 

5 

 
 
 
 

 
La cooperación 

a) Nivel de participación y 
colaboración de diferentes 
partes interesadas (internas y 
externas) en proyectos y 
programas. 

 
 

6 

b) Existencia de alianzas 
estratégicas y acuerdos de 
colaboración con 
organizaciones, comunidades 
locales y grupos de interés. 

 
 

7 

c) Evaluación de la efectividad 
de las estrategias de 

8 



 

 
 
 

    comunicación y sensibilización 
para fomentar la cooperación 
en temas. 

  

d) Nivel de satisfacción de las 
partes interesadas con el 
grado de cooperación y 
colaboración. 

 
9 

e) Calificación o evaluación de 
desempeño en términos de 
colaboración y cooperación. 

 

10 

 
 
 
 
 
 

La disciplina 
laboral 

a) Cumplimiento de los 
procedimientos y normas 
establecidos por parte de los 
empleados. 

 
11 

b) Número de incidentes o 
infracciones relacionadas con 
el incumplimiento de normas. 

 

12 

c) Evaluación de la cultura 
organizacional en cuanto al 
cumplimiento y respeto de las 
prácticas. 

 
13 

d) Implementación y 
cumplimiento de políticas 
internas. 

 

14 

e) Calificación o evaluación de 
desempeño en términos de 
disciplina laboral. 

 

15 

La superación 
personal 

administrativa 

a) Participación en programas 
de capacitación y desarrollo 
profesional en gestión. 

 

16 

b) Nivel de adquisición de 17 



 

 
 
 

    nuevas habilidades y 
conocimientos. 

  

c) Implementación de mejoras o 
innovaciones en los procesos y 
prácticas de gestión. 

 

18 

d) Participación en proyectos de 
investigación o publicaciones 
relacionadas con la gestión. 

 

19 

e) Reconocimientos o premios 
recibidos por logros 
destacados en gestión. 

 

20 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 
 

CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 
Es un gusto para saludarte, a continuación, te presentaré una serie 

de afirmaciones relacionadas a la gestión del talento humano. Las preguntas 

podrán respondidas empleando una escala que va desde totalmente en 

desacuerdo a totalmente de acuerdo. Recuerda que solo podrás marcar una 

alternativa y deberás llenar el espacio con ASPA (X). 

 
Las alternativas son las siguientes: 

 

Alternativa Categoría 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni en desacuerdo ni de acuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 
 
 

N° Cuestionario 
Escala 

1 2 3 4 5 

1 La organización proporciona oportunidades 
claras de crecimiento y desarrollo profesional. 

     

2 La empresa valora y reconoce el desempeño 
excepcional de sus empleados. 

     

3 Existe una comunicación efectiva entre los 
empleados y la dirección de la empresa. 

     

4 Se promueve la diversidad y la inclusión en el 
lugar de trabajo. 

     

5 La organización fomenta un equilibrio saludable 
entre el trabajo y la vida personal. 

     

6 Se brinda retroalimentación regular y 
constructiva a los empleados sobre su 
desempeño. 

     

7 La empresa tiene políticas y programas de 
capacitación y desarrollo bien establecidos. 

     

8 Los empleados tienen claridad sobre las 
expectativas y metas de su trabajo. 

     

9 Se promueve un ambiente de trabajo 
colaborativo y de trabajo en equipo. 

     

10 La empresa ofrece un paquete de 
compensación y beneficios competitivo. 

     

11 Existen oportunidades de promoción interna 
para los empleados. 

     



 

 

12 Los empleados tienen acceso a recursos y 
herramientas necesarias para realizar su 
trabajo. 

     

13 La organización fomenta la innovación y la 
creatividad entre sus empleados. 

     

14 Se promueve una cultura de aprendizaje y 
mejora continua en la empresa. 

     

15 Los empleados reciben apoyo y capacitación 
para enfrentar desafíos y cambios en el trabajo. 

     

16 La organización promueve la participación y la 
toma de decisiones de los empleados. 

     

17 Se brinda apoyo y orientación en el desarrollo 
de habilidades y competencias clave. 

     

18 La empresa se preocupa por el bienestar y la 
salud mental de sus empleados. 

     

19 Los líderes de la organización son ejemplos de 
ética y valores en el trabajo. 

     

20 La empresa promueve un ambiente de trabajo 
inclusivo y libre de discriminación. 

     

¡Gracias por tu participación! 



 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

 
Es un gusto para saludarte, a continuación, te presentaré una serie 

de afirmaciones relacionadas a su desempeño laboral. Las preguntas 

podrán respondidas empleando una escala que va desde totalmente en 

desacuerdo a totalmente de acuerdo. Recuerda que solo podrás marcar una 

alternativa y deberás llenar el espacio con ASPA (X). 

Las alternativas son las siguientes: 
 

Alternativa Categoría 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni en desacuerdo ni de acuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 
 
 

N° Cuestionario 
Escala 

1 2 3 4 5 

1 Mi desempeño laboral es consistente y de alta 
calidad. 

     

2 Recibo retroalimentación regular y útil sobre mi 
desempeño. 

     

3 Tengo claridad sobre las expectativas y metas 
de mi trabajo. 

     

4 Recibo el reconocimiento adecuado por mi 
desempeño laboral. 

     

5 Tengo acceso a los recursos y herramientas 
necesarios para realizar mi trabajo de manera 
efectiva. 

     

6 Mi trabajo es desafiante y me permite 
desarrollar mis habilidades. 

     

7 Me siento motivado/a para dar lo mejor de mí 
en mi trabajo. 

     

8 La comunicación en mi lugar de trabajo es clara 
y efectiva. 

     

9 Recibo el apoyo necesario de mis superiores 
para lograr un buen desempeño. 

     

10 Existe un ambiente de trabajo colaborativo y de 
trabajo en equipo. 

     

11 Tengo oportunidades de desarrollo y 
crecimiento profesional en mi organización. 

     

12 Mi carga de trabajo es adecuada y manejable.      

13 Recibo el entrenamiento y la capacitación 
necesarios para realizar mi trabajo de manera 
efectiva. 

     



 

 

14 Mi organización valora y promueve la 
innovación y la creatividad en el trabajo. 

     

15 Siento que puedo expresar mis ideas y 
opiniones libremente en mi trabajo. 

     

16 Mi desempeño es evaluado de manera justa y 
objetiva. 

     

17 Recibo el apoyo y la orientación necesarios 
para enfrentar desafíos laborales. 

     

18 Mi organización promueve un equilibrio 
saludable entre el trabajo y la vida personal. 

     

19 Tengo claridad sobre las oportunidades de 
crecimiento y promoción en mi organización. 

     

20 Mi organización brinda un ambiente de trabajo 
seguro y saludable. 

     

¡Gracias por tu participación! 



 

Anexo 3. Consentimiento informado 



 

Anexo 4. Matriz de evaluación por juicio de expertos – Validez 
 
 
 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 
 
 

 



 

 
 

 

 



 

Anexo 5. Resultado de similitud del programa Turnitin 



 

 

Anexo 6. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral en el personal administrativo de una Ugel de Atalaya, región 
Ucayali, 2023. 
AUTOR: Vigo Vásquez José Ángel 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

General: 
¿Qué   relación 
existe  entre   la 
gestión     del 
talento humano y 
el desempeño 
laboral    en   el 
personal 
administrativo de 
una  Ugel  de 
Atalaya,   región 
Ucayali, 2023? 

 
Especificas 
¿Qué   relación 
existe  entre   la 
gestión    del 
talento humano y 
el cumplimiento 
de tareas en el 
personal 
administrativo de 
una Ugel  de 
Atalaya,  región 
Ucayali, 2023? 

General: 
Determinar  la 
relación entre 
la gestión del 
talento humano 
y el desempeño 
laboral  del 
personal 
administrativo 
de una Ugel de 
Atalaya, región 
Ucayali, 2023. 

 

Especificas 
Establecer la 
relación entre 
la gestión del 
talento humano 
y  el 
cumplimiento 
de tareas en el 
personal 
administrativo 
de una Ugel de 
Atalaya, región 
Ucayali, 2023. 

General: 
Existe  relación 
positiva entre la 
gestión del talento 
humano y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo de 
una Ugel de Atalaya, 
región Ucayali, 2023 

 
Especificas 
Existe relación 
positiva entre la 
gestión del talento 
humano y el 
cumplimiento de 
tareas en el personal 
administrativo de 
una Ugel de Atalaya, 
región Ucayali, 
2023. 

 
Existe relación 
positiva entre la 
gestión del talento 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles/rangos 

 
 
 
 

Reclutamiento 
y selección 

 
 
 
 
 
 

 
Desarrollo y la 
capacitación 

de los 
empleados 

a) Llenado de vacantes: 
tiempo promedio. 
b) Cumplimiento 
perfiles solicitados: 
porcentaje. 
c) Retención 
candidatos 
seleccionados: tasa. 
d) Evaluación calidad 
candidatos: 
supervisores. 

 
 

a) Participación 
empleados: programas 
capacitación. 
b) Satisfacción 
empleados: programas 
desarrollo. 
c) Mejora 
productividad: 

 
 
 

1,2,3,4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
5,6,7,8 

 
 
 

Bajo 
(20-46) 

 

Medio 
(47-73) 

 

Alto 
(74-100) 



 

 
 

¿Qué relación 
existe entre la 
gestión del 
talento humano y 
la cooperación 
de una Ugel de 
Atalaya, región 
Ucayali, 2023? 

 
¿Qué relación 
existe entre la 
gestión del 
talento humano y 
la disciplina 
laboral de una 
Ugel de Atalaya, 
región Ucayali, 
2023? 

 
 

¿Qué    relación 
existe   entre   la 
gestión    del 
talento humano y 
la superación 
personal 
administrativo de 
una  Ugel  de 
Atalaya,  región 
Ucayali, 2023? 

 
 

Establecer la 
relación entre 
la gestión del 
talento humano 
y la 
cooperación de 
una Ugel de 
Atalaya, región 
Ucayali, 2023. 

 
Establecer la 
relación entre 
la gestión del 
talento humano 
y la disciplina 
laboral de una 
Ugel de 
Atalaya, región 
Ucayali, 2023. 

 
 

Establecer la 
relación entre 
la gestión del 
talento humano 
y la superación 
personal 
administrativo 
de una Ugel de 

humano y la 
cooperación de una 
Ugel de Atalaya, 
región Ucayali, 
2023. 

 

Existe relación 
positiva entre la 
gestión del talento 
humano y la 
disciplina laboral de 
una Ugel de Atalaya, 
región Ucayali, 
2023. 

 
 

Existe relación 
positiva entre la 
gestión del talento 
humano y la 
superación personal 
administrativo de 
una Ugel de Atalaya, 
región Ucayali, 
2023. 

 
 
 
 
 

 
Evaluación del 

desempeño 

 
 
 
 
 

 
Compensación 

y beneficios 

 
 
 
 
 

 
Retención y 
motivación 

 
 
 
 

 
Gestión del 

capacitación 
empleados. 
d) Retención 
empleados: desarrollo. 
 

a) Empleados 
evaluados: plazos 
establecidos. 
b) Cumplimiento 
objetivos: empleados. 
c) Retroalimentación 
empleados: regular. 

 
 

a) Competitividad 
salarial: mercado 
laboral. 
b) Satisfacción 
compensación: 
empleados. 
c) Costo beneficios: 
promedio. 
 

a) Rotación voluntaria: 
empleados. 
b) Compromiso 
organización: 
porcentaje. 
c) Satisfacción y 
motivación: empleados. 
 

a) Aceptación cambios: 
porcentaje empleados. 
b) Participación 

 
 
 
 
 

 
9,10,11 

 
 
 
 
 

 
12,13,14 

 
 
 
 
 

 
15,16,17 

 
 
 
 
 

18,19,20 

 



 

 
 Atalaya, región 

Ucayali, 2023. 

 cambio empleados: cambios 
organizacionales. 
c) Implementación 
cambios: tiempo 
promedio. 

  

Variable 2: Desempeño Laboral 

 
 
 
 
 

 
Cumplimiento 

de tareas 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
La 

cooperación 

 

a) Cumplimiento 
objetivos: porcentaje. 
b) Acciones 
completadas: según 
plan. 
c) Eficacia medidas 
implementadas: 
evaluación. 
d) Cumplimiento 
requisitos legales: 
nivel. 
e) Evaluación 
desempeño: 
cumplimiento tareas. 

 

a) Participación 
colaboración partes 
interesadas: nivel. 
b) Alianzas 
estratégicas: 
existencia y 
colaboración. 
c) Efectividad 
estrategias 

 
 
 
 
 

1,2,3,4,5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
6,7,8,9,10 

 
ajo 

(20-46) 
Medio (47-73) 

Alto 
(74-100) 



 

 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
La disciplina 

laboral 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
La superación 

personal 
administrativa 

comunicación: 
evaluación. 
d) Satisfacción partes 
interesadas: 
cooperación. 
e) Evaluación 
desempeño: 
colaboración. 

 

a) Cumplimiento 
procedimientos y 
normas: empleados. 
b) Incidentes e 
infracciones: 
cumplimiento normas. 
c) Evaluación cultura 
organizacional: 
cumplimiento 
prácticas. 
d) Implementación 
cumplimiento políticas 
internas. 
e) Evaluación 
desempeño: disciplina 
laboral. 

 
a) Participación 
programas 
capacitación: gestión. 
b) Adquisición nuevas 
habilidades: nivel. 
c) Implementación 
mejoras: procesos 
gestión. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
11,12,13 
14,15 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
16,17,18, 
19,20 

 



 

 
    d) Participación 

proyectos 
investigación: gestión. 
e) Reconocimientos y 
premios: logros 
destacados. 

  

 
Tipo y diseño de 

investigación 

 
Población y muestra 

 
Técnicas e 

instrumentos 

 
Estadística descriptiva e 

inferencial 

Tipo: 
Aplicada 
Nivel: 
Relacional 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Diseño: 
No experimental, correlaciona 
causal, transeccional 
Método: 
Hipotético-deductivo 

Población: 
La población  estuvo 
conformada por 51 
funcionarios de una Ugel de 
Atalaya, región Ucayali, 2023. 
Muestra: 
La muestra estuvo conformada 
por 51 funcionarios de una 
Ugel de Atalaya, región 
Ucayali, 2023. 
Muestreo 
No se empleará muestreo, ya 
que fue censal. 

Técnica: 
Encuesta 

 
Instrumentos: 
De la V1: Gestión del 
Talento Humano 
Nro. Ítems: 20 
De la V2: 
Desempeño Laboral 
Nro. Ítems: 20 

Descriptiva: 
Uso del programa SPSS para 
describir tablas y figuras. 

 
Inferencial: 
Uso del programa SPSS para 
contrastar las hipótesis. 
Prueba de Rho de Spearman 



 

Anexo 7. Confiabilidad 
 

Análisis de fiabilidad de la variable gestión del talento humano 

 
 

a) Base de datos 
 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 

4 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 

5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 

6 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 

7 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

8 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

9 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 

10 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 

13 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

14 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

15 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 



 

b) Cálculo de Kuder-Richardson 

 
 

Del cálculo efectuado en el SPSS, extraemos los siguientes valores: 

 
 

Métricas del Kuder-Richardson 
 

  N % 

 Válidos 15 100.00 

Casos Excluidos 0 0 

 Total 15 100.00 

Fuente: Procesamiento en SPSS. 

 
 

 
Estadístico de fiabilidad 

 

Kuder-Richardson N de elementos 

0.894 20 

 

 
Interpretación: 

 

Tal como se puede observar, el valor del Kuder-Richardson asciende a 

0.894, concluyéndose que el instrumento ostenta un rango de fiabilidad 

óptima, por tanto, se trata de un instrumento aplicable. 



 

 

 

Análisis de fiabilidad de la variable desempeño laboral 

 
 

a) Base de datos 
 

N 
° 

P 
1 

P 
2 

P 
3 

P 
4 

P 
5 

P 
6 

P 
7 

P 
8 

P 
9 

P1 
0 

P1 
1 

P1 
2 

P1 
3 

P1 
4 

P1 
5 

P1 
6 

P1 
7 

P1 
8 

P1 
9 

P2 
0 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 

4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 

5 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 

6 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 

7 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

8 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 

1 
0 

1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 

1 
1 

1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 
2 

1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

1 
3 

2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 
4 

1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

1 
5 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 



 

b) Cálculo de Kuder-Richardson 

 
 

Del cálculo efectuado en el SPSS, extraemos los siguientes valores: 

 
 

Métricas del Kuder-Richardson 
 

  N % 

 Válidos 15 100.00 

Casos Excluidos 0 0 

 Total 15 100.00 

Fuente: Procesamiento en SPSS. 

 
 

 
Estadístico de fiabilidad 

 

Kuder-Richardson N de elementos 

0.918 20 

 

 
Interpretación: 

 

Tal como se puede observar, el valor del Kuder-Richardson asciende a 

0.918, concluyéndose que el instrumento ostenta un rango de fiabilidad 

óptima, por tanto, se trata de un instrumento aplicable. 



 

Anexo 8. Prueba de normalidad 

 
 

Pruebas de Normalidad de las variables Gestión del Talento Humano y 
Desempeño laboral. 

Variables Shapiro Wilk p-valor 

Gestión del Talento Humano 0.347 .000 

Desempeño laboral 0.305 .005 

Nota. Procesamiento estadístico. 

 
Interpretación: 
Para la variable Gestión del Talento Humano, se obtuvo un valor de Shapiro-Wilk 

de 0.347 y un valor de p de 0.000. Estos resultados indicaron que la variable no 

seguía una distribución normal, ya que el valor de p era menor que el nivel de 

significancia comúnmente utilizado (0.05). En otras palabras, los datos de la 

variable Gestión del Talento Humano no se distribuían de manera simétrica 

alrededor de la media. 

En cuanto a la variable Desempeño laboral, se obtuvo un valor de Shapiro-Wilk de 

0.305 y un valor de p de 0.005. De manera similar a la variable anterior, estos 

resultados indicaron que la distribución de la variable Desempeño laboral no seguía 

una distribución normal, ya que el valor de p era menor que 0.05. 

De esta manera, se determinó que la distribución es libre, debiendo aplicarse un 

estadístico no paramétrico, en este caso el Rho de Spearman (Anexo 8). 



 

 

Anexo 9. Base de datos 
Base de datos de la variable Gestión del Talento Humano 

 

N° p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 

1 3 4 2 4 5 5 2 2 4 4 5 3 1 5 5 2 2 4 4 2 

2 1 5 3 3 2 2 2 1 2 2 5 3 1 3 4 1 4 3 1 4 

3 4 4 4 2 3 3 1 4 4 1 5 4 2 5 2 3 2 3 2 5 

4 5 4 3 3 2 3 5 2 4 5 3 5 5 5 2 4 5 4 4 4 

5 5 3 1 3 5 4 2 1 3 4 3 1 4 4 3 3 4 4 3 2 

6 3 2 4 5 3 5 1 1 1 4 5 3 4 1 4 4 4 2 3 5 

7 5 1 5 2 5 1 1 3 1 4 3 5 5 4 2 1 2 3 3 1 

8 1 3 2 4 4 2 5 3 5 4 1 3 1 2 3 2 1 4 2 5 

9 3 4 5 3 3 1 3 4 1 4 5 3 5 2 3 4 1 1 4 2 

10 2 4 1 4 2 3 3 2 1 4 4 3 1 4 4 2 5 1 3 5 

11 2 5 2 4 2 1 1 3 4 1 1 3 5 2 5 2 5 3 1 4 

12 1 2 1 5 5 2 5 1 1 3 3 4 1 5 4 2 3 3 2 5 

13 2 2 2 5 2 1 5 2 1 3 1 4 2 3 2 4 4 4 3 5 

14 5 1 3 3 4 4 5 4 2 2 1 3 2 5 3 4 3 1 3 3 

15 3 3 4 2 2 1 2 2 4 4 3 3 3 2 1 1 2 1 5 4 

16 2 1 5 2 5 3 2 5 5 1 1 2 5 5 2 3 3 2 1 5 

17 1 4 2 5 1 4 4 5 4 5 3 2 4 1 1 4 4 1 2 5 

18 4 1 5 1 3 1 1 3 1 4 1 1 2 2 4 3 4 5 2 1 

19 3 2 3 1 4 4 2 1 4 4 1 2 2 4 5 2 4 1 1 2 

20 3 1 1 3 3 3 2 2 1 1 2 5 3 2 2 3 3 2 4 1 

21 3 1 2 1 2 5 2 3 4 5 3 4 1 4 4 1 4 2 2 1 

22 2 3 4 1 2 1 5 5 2 2 5 4 4 4 1 2 5 3 3 4 

23 3 3 1 1 3 5 2 2 2 1 4 3 5 5 4 5 4 4 2 5 

24 1 4 4 4 3 5 4 4 4 5 2 3 1 1 4 5 3 4 3 1 



 

 
25 4 3 5 1 3 1 2 3 3 4 1 5 5 3 4 3 2 2 1 5 

26 5 2 1 3 2 5 5 3 5 4 4 1 4 1 4 5 2 5 2 1 

27 2 5 3 1 1 5 3 1 2 2 2 3 3 2 5 2 5 1 4 5 

28 4 1 2 4 2 1 3 2 1 1 4 2 4 2 2 2 1 3 2 3 

29 5 1 1 1 2 3 3 4 5 3 4 2 4 3 5 4 4 2 5 3 

30 3 3 2 2 1 5 3 2 1 2 2 5 2 3 5 2 3 3 4 1 

31 4 2 4 5 2 5 5 4 4 3 2 3 4 2 2 3 1 3 2 5 

32 1 3 3 3 2 3 4 5 3 4 2 1 2 2 2 2 4 4 2 1 

33 5 3 4 1 4 1 5 2 1 5 2 1 2 3 3 4 4 2 3 1 

34 4 3 2 2 4 2 5 1 5 5 2 1 1 4 1 5 4 5 4 3 

35 4 2 1 3 1 3 1 5 2 4 5 4 5 2 4 1 2 2 2 2 

36 5 2 2 2 2 3 1 2 1 3 3 1 3 5 4 4 4 2 5 2 

37 3 1 2 5 3 5 4 3 2 2 4 5 1 2 3 3 4 3 2 1 

38 4 3 3 3 3 1 4 3 3 4 5 4 3 4 2 5 3 2 4 4 

39 2 1 1 2 4 3 4 1 1 1 4 2 5 1 1 4 5 5 1 4 

40 1 2 3 3 5 5 5 3 1 1 3 4 2 2 2 1 2 2 4 4 

41 4 3 5 1 3 1 5 1 2 5 2 2 4 2 1 4 1 5 3 1 

42 5 4 4 4 4 4 1 4 2 1 4 5 3 5 2 3 1 4 5 3 

43 5 1 3 4 3 5 1 1 1 4 3 5 3 2 2 1 1 3 5 3 

44 2 1 1 5 5 1 2 1 1 2 4 1 4 3 5 2 3 5 2 1 

45 5 2 1 2 1 4 1 2 2 1 4 4 1 2 3 1 1 3 2 5 

46 3 4 2 3 1 3 5 3 3 3 4 1 3 5 2 5 3 3 2 3 

47 4 2 4 3 4 4 1 3 4 4 5 1 5 4 5 2 4 1 3 2 

48 2 3 3 4 1 3 4 4 3 1 1 3 1 3 4 2 1 1 5 1 

49 2 1 1 2 4 3 4 1 1 1 4 2 5 1 1 4 5 5 1 4 

50 1 2 3 3 5 5 5 3 1 1 3 4 2 2 2 1 2 2 4 4 

51 3 5 1 5 5 5 1 3 4 5 4 3 3 5 2 1 1 2 1 2 



 

 

Base de datos de la variable Desempeño Laboral 
 

N° p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 

1 3 2 2 2 5 1 4 4 2 5 1 2 4 4 3 5 5 3 1 1 

2 5 1 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 1 5 4 4 3 1 5 2 

3 3 4 5 4 5 3 5 1 1 2 1 2 2 3 3 5 4 4 5 2 

4 5 2 4 5 4 4 3 2 3 4 5 5 5 1 4 4 4 1 5 2 

5 2 3 2 1 1 5 5 2 3 4 4 4 4 3 5 5 4 2 1 5 

6 2 1 2 2 3 2 4 4 3 2 5 4 3 2 3 2 3 4 4 5 

7 5 4 3 4 4 3 5 2 3 4 2 2 3 2 5 4 4 2 5 4 

8 2 4 3 3 1 2 1 2 3 3 5 2 1 5 1 1 4 4 2 5 

9 5 1 3 1 2 2 4 3 5 2 5 5 2 2 2 4 2 1 2 5 

10 4 2 1 2 3 1 1 1 5 4 1 1 1 2 2 1 1 3 3 1 

11 2 1 3 4 1 2 1 3 3 2 3 3 4 2 2 5 3 3 2 4 

12 4 5 5 4 1 5 5 1 2 3 4 3 4 3 1 5 5 4 4 1 

13 3 3 5 2 1 4 5 3 3 1 2 2 5 4 3 1 2 2 2 3 

14 2 1 4 4 5 3 2 3 5 3 1 5 4 2 1 2 2 4 4 2 

15 3 3 5 3 4 2 5 4 1 2 5 5 4 2 3 4 4 4 3 2 

16 5 4 3 4 3 2 4 5 4 5 2 4 1 3 3 1 4 2 5 1 

17 4 1 2 4 3 3 4 3 3 5 4 2 2 1 5 2 1 4 2 3 

18 2 1 2 3 3 4 4 4 1 2 5 1 3 1 2 2 2 2 4 2 

19 4 1 5 1 3 4 5 1 5 2 3 5 5 4 2 5 4 1 1 5 

20 2 2 4 5 3 2 5 3 4 2 2 3 5 1 4 2 1 1 2 3 

21 5 4 4 4 4 3 5 1 1 3 4 2 2 1 5 1 1 2 2 5 

22 2 3 5 4 1 4 1 3 5 5 3 4 3 4 1 2 3 3 5 5 

23 1 1 3 1 4 3 1 1 4 4 4 5 2 1 2 3 1 2 3 1 

24 1 3 3 4 2 1 2 2 2 1 5 5 2 5 1 5 3 3 2 4 

25 5 1 4 2 4 3 1 1 4 3 4 2 1 5 4 4 1 5 1 3 



 

 
26 3 1 5 5 5 3 2 3 2 2 1 2 1 4 5 3 1 4 3 4 

27 1 4 3 3 5 3 2 1 1 2 5 5 3 2 2 4 3 3 2 1 

28 5 5 3 1 5 1 1 2 2 5 3 1 1 3 5 3 5 5 5 3 

29 2 4 5 1 3 2 3 4 2 3 2 3 3 4 1 2 1 4 2 4 

30 1 4 5 2 1 1 3 3 3 2 1 3 1 3 1 3 5 2 4 1 

31 3 1 2 2 1 3 1 1 5 5 2 5 2 4 2 1 1 4 1 4 

32 4 5 5 3 3 1 1 2 5 3 5 1 2 4 1 4 5 5 3 3 

33 5 4 5 4 2 2 3 3 5 1 4 3 4 5 5 1 1 5 4 5 

34 4 3 4 1 4 5 4 5 4 4 5 4 3 4 4 3 3 5 3 2 

35 4 3 2 1 5 3 2 4 1 5 2 2 1 4 2 1 4 2 1 4 

36 2 1 4 2 5 3 5 1 5 5 1 2 2 5 1 4 2 5 5 4 

37 4 1 5 2 3 4 5 5 3 5 4 1 4 3 3 2 5 4 3 3 

38 2 5 5 2 5 3 1 3 5 5 5 3 5 5 1 5 1 3 2 1 

39 5 5 4 1 2 3 2 3 5 3 2 1 2 1 2 1 4 5 4 4 

40 1 1 1 3 1 5 3 4 5 4 1 3 2 1 4 5 5 1 1 5 

41 2 3 4 3 4 1 1 3 3 1 1 4 2 4 1 4 5 1 2 1 

42 1 2 4 5 1 3 1 1 3 3 4 5 5 4 3 5 5 4 2 2 

43 4 4 5 4 3 2 4 3 5 1 1 2 5 3 4 3 5 2 3 2 

44 4 3 2 4 5 2 1 4 4 2 3 2 5 1 3 1 4 1 4 3 

45 3 1 4 2 3 2 1 4 5 1 5 5 1 4 4 4 4 1 3 2 

46 1 2 3 1 4 1 3 5 5 1 4 3 4 2 2 2 3 5 2 4 

47 1 3 2 4 5 2 5 5 3 2 4 1 2 4 5 5 5 5 1 1 

48 5 3 3 1 5 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 4 3 5 2 1 

49 1 2 5 4 3 3 5 1 1 1 2 5 5 4 2 5 2 4 3 1 

50 49 1 2 5 4 3 3 5 1 1 1 2 5 5 4 2 5 2 4 3 

51 1 2 5 4 3 3 5 1 1 1 2 5 5 4 2 5 2 4 3 1 



 

 

Anexo 10: Fórmula para determinar la relación entre las variables 
 
 

 

Donde: 

M = Muestra 

O1= Gestión del talento humano 

O2 = Desempeño laboral 

r = Relación 



 

Anexo 11: Cuestionario para medir gestión del talento humano 
 
 



 

Anexo 12: Cuestionario para medir desempeño laboral 
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