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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo de establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 2023. Siendo la metodologia utilizada de tipo basica, cuantitativa, con
disefio no experimental, transversal, descriptivo correlacional. La poblacién se
determind en 35 trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huaraz,
debido a que la poblacion es pequefia, se optd en trabajar con los 35 trabajadores.
Se utilizo el cuestionario como técnica a fin de recopilar datos relevantes para el
estudio. Para tal efecto, el cuestionario fue validado por expertos y luego su
confiabilidad se determin6 mediante alfa de Cronbach. Los resultados permitieron
evidenciar la relacion significativa entre la gestion de talento humano y desempefio
laboral de acuerdo con p-valor, ademas de alcanzar el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman igual a 0.720, refiere que la correlacion es positiva media.
Concluyendo que existe un grado medio de asociacion entre las variables
estudiadas, significa que ante una mejor gestidén del talento humano se asocia con
un mejor desempefio laboral de los empleados de la Unidad de Gestion Educativa

Huaraz.

Palabras clave: Gestidn del talento humano, desempefio laboral, rendimiento
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Abstract

The objective of the research was to establish the relationship between human
talent management and work performance in the local educational management unit
of Huaraz, 2023. The methodology used was basic, quantitative, with a non-
experimental, transversal, descriptive, correlational design. . The population was
determined to be 35 workers from the Local Educational Management Unit of
Huaraz, because the population is small, it was decided to work with 35 workers.
The questionnaire was used as a technique in order to collect relevant data for the
study. For this purpose, the questionnaire was validated by experts and then its
reliability was determined using Cronbach's alpha. The results allowed us to show
the significant relationship between human talent management and job performance
according to p-value, in addition to reaching the Spearman's Rho correlation
coefficient equal to 0.720, indicating that the correlation is medium positive.
Concluding that there is a medium degree of association between the variables
studied, it means that better management of human talent is associated with better

job performance of the employees of the Huaraz Educational Management Unit.

Keywords: Human talent management, job performance, performance
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I. INTRODUCCION

La gestion del talento humano implica cultivar habilidades competitivas, establecer
politicas y estructuras organizativas efectivas, y asignar recursos de manera
estratégica para lograr el éxito. Facilita la anticipacion y la gestion del cambio de
manera colaborativa, garantizando asi la viabilidad y el futuro de la organizacion.
Aquellas empresas que no comprenden las estrategias relacionadas con gestion
del talento humano corren el riesgo de afectar negativamente a los resultados,
yendo mas alla de la mera evaluacion de procesos administrativos convencionales
y perdiendo la oportunidad de aprovechar las mejores practicas en la direccion
estratégica de las acciones organizacionales online con su mision y vision (Ramirez
et al., 2019).

Del mismo modo, la gestién del talento humano adquiere relevancia como un
instrumento esencial a fin de optimizar aspectos administrativos, reconociendo que
el rendimiento de trabajadores mantiene influencia directa sobre la eficacia y el
funcionamiento adecuado en las empresas (Jara et al., 2018).

Se encarga de administrar el personal y su interaccion tanto interna como
externamente en la organizacion. Dentro de esta unidad, se planifican y realizan
actividades orientadas a cumplir con los requisitos establecidos en la gestion y
estructuracion de procesos que abarcan desde lo mas detallado hasta lo mas
general (Acurio et al., 2020).

Segun la Escuela Europea de Direccion y Empresas (2018), ella llega a ser
percibida como compromiso estratégico solido por parte del area de recursos
humanos para lograr atraer profesionales talentosos disponibles en el mercado.
Este compromiso se deriva de dos necesidades particulares que contribuyen a
aumentar la competitividad empresarial: la retencién de individuos que integran
equipos de alto rendimiento y la identificacion de talentos potenciales dentro de las
organizaciones. Se logré demostrar la existencia de correlacion de la adquisicion
del mejor talento y el logro de resultados empresariales Optimos. Las
organizaciones estan cada vez mas interesadas en medir el retorno de lo invertido
en el recurso humano y, debido a ello, se lleva a cabo andlisis profundos para

evaluar el efecto sobre de los talentos midiendo el desempefio.



De igual manera, el rendimiento de los empleados que cobra dia a dia mayor
trascendencia, consintiendo en poseer un enfoque claro sobre las metas,
asumiendo aptitudes y actitudes de los trabajadores que logran desplegar,
reconociendo su energia y competencias sobre su productividad laboral: accion en
conjunto, diversidad de labores, profesionalismo, competencia en su trabajo, etc.;
las empresas son conscientes que forman parte primordial y trascendente para dar
curso a la gestion estratégica. En el Perl las organizaciones expresaron que
gestionar el talento humano viene a ser una expresion significativa, donde se refleja
que mayoria de trabajadores son informales, complicando la realizacion de gestion
para el talento humano (Cortes, 2023).
Acorde al Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2021), muestra a mas de
7 millones 614 trabajadores se encuentran sin formalizarse, representando un
68,2% de la poblacién urbana ocupada. Asimismo, se reporta un 87,3% de
trabajadores quienes no tienen seguro ni bienestar social o trabajan en
organizaciones informales, ademas de no existir politicas claras sobre como
confinar la informalidad en las empresas del pais. En cierta institucion, la gestiéon
de talento humano llegd a visualizarse como pieza clave de la organizacioén, por
esta razon el referido ente estatal cuenta con personal altamente especializado con
un enfoque sobre sus labores cotidianas permitiendo mejorar su desempefio laboral
e identificando las necesidades orientadas en alcanzar el cumplimiento de sus
labores (Jara et al., 2018).
Dentro de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Huaraz se identificaron
muchas falencias relacionadas al talento que impedian a los trabajadores cumplan
a cabalidad su trabajo, entre ellas: la falta de induccién de sus funciones, carencia
de capacitaciones relacionadas a sus labores cotidianas, etc., las cuales llegan a
repercutir en su desempefio. Resulta de vital importancia llevar a cabo la indagacion
que conlleve a la determinacion de relacion existente entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral dentro de la referida entidad. Al haber hallado
relacion entre las dos variables, debe tomarse en consideracion de que ella
beneficia a los trabajadores en sus diferentes departamentos y aspectos como las
relaciones personales, el trabajo y temas econdmicos.

De acuerdo al precedente indagado se procedié a plantear el problema

general: ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el



desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de gestién educativa local de
Huaraz, 2023? y los problemas especificos: (1) ¢De qué manera se relaciona el
conocimiento y el desempefio laboral de la Unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 20237?; (2) ¢ Cudl es la relacion entre la habilidad y el desempefio laboral
de la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 20237?; (3) ¢ Cual es la relacion
entre el juicio y el desempenfio laboral de la Unidad de gestion educativa local de
Huaraz, 20237?;y (4) ¢ De qué manera se relaciona la actitud y el desempefio laboral
de la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 20237.

El estudio se justifico tedricamente debido a que permiti6 ampliar los
conocimientos referidas a la gestion del talento humano y desempefio laboral,
basadas en sus respectivas teorias; ademas de permitir identificar su trascendencia
para las organizaciones. Asi mismo se justific6 metodolégicamente debido a que
proporciond un instrumento que debe ser aprovechado como modelo en diferentes
estudios que se relacionen con las variables consideradas en la presente, la misma
gue conté con su respectiva validez y confiabilidad. De igual manera, llega a
justificarse en la practica debido a que llegé a proponer soluciones orientadas a la
resolucién de la problemética identificada en la organizacion, para lo cual fue
necesario la aplicabilidad de las recomendaciones planteadas a la institucion.
Finalmente, se justific6 socialmente debido a la importancia con que conto el
estudio en la identificacion de la relacion de las variables planteadas que a través
del desarrollo en el mejoramiento de la gestion del talento hum ano de la entidad
ha de permitir mejoras sobre el desempefio de trabajadores, quienes mantienen
una relacioén directa con los usuarios, brindando mejores servicios a la comunidad

en su conjunto.

Dentro del estudio se propuso el objetivo general: Establecer la relacion entre
la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la Unidad de gestion
educativa local de Huaraz, 2023. Asimismo, se trazaron los objetivos especificos:
(1) Establecer la relacién entre el conocimiento y el desempefio laboral de la Unidad
de gestion educativa local de Huaraz, 2023. (2) Establecer la relaciéon de la
habilidad y el desempefio laboral de la Unidad de gestion educativa local de Huaraz,

2023. (3) Establecer la relacion del juicio y el desempefio laboral de la Unidad de



gestidon educativa local de Huaraz, 2023. (4) Establecer la relacion de la actitud y el
desempefio laboral de la Unidad de gestién educativa local de Huaraz, 2023.

De igual manera, se plante6 como hipotesis general: Existe relacion
significativa entre la gestion de talento humano y el desemperio laboral en la Unidad
de gestion educativa local de Huaraz, 2023. También se disefiaron las hipotesis
especificas: (1) Existe relacion significativa entre el conocimiento y el desempefio
laboral en la Unidad de gestion educativa local, Huaraz, 2023. (2) Existe relacion
significativa entre la habilidad y el desempefio laboral en la Unidad de gestion
educativa local de Huaraz, 2023. (3) Existe relacion significativa entre el juicio y el
desemperio laboral en la Unidad de gestién educativa local de Huaraz, 2023. (4)
Existe relacion significativa entre la actitud y el desempefio laboral en la Unidad de

gestidon educativa local de Huaraz, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Dentro del ambito nacional se presentaron algunas investigaciones como
antecedentes, llegando a mencionar a Checa et al., (2020), quienes en el articulo
contaron con el objeto de elaborar una estrategia de gestion de talento humano la
cual permita ayudar a implementar, proponer y progresar habilidades, aptitudes y
saberes orientadas a desentrafiar la dificultad investigativa en la entidad bancaria
CMAC Piura SAC. La metodologia fue descriptiva-propositiva. Procediendo a
aplicar el instrumento a 36 personas; ademas de llegar a obtenerse el valor de
Cronbach = 0,862. Llegaron a concluir que implementar una estrategia en gestion
del talento humano permitird ayudar en el mejoramiento del desempefio del
personal en la empresa.

De acuerdo con Campos y Torres (2021), quienes desarrollaron su
investigacion donde plantearon su objetivo en determinar la relacion que existe de
la gestion de talento humano y desempenfio laboral en el Hospital Nacional 2 de
mayo. Investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional y transversal, su
muestra fue determinada en 32 enfermeras. Los hallazgos permitieron evidenciar
al valor de Spearman = 0.433, ella demuestra que hay correlacion positiva
moderada de la gestion del talento y el rendimiento del personal en la entidad
estatal. Se permitié arribar a la conclusion de existencia de relacion de ambas
variables consideradas en el estudio con p = 0.000.

Ademas, Apaza (2021), en su estudio lleg6 a fijarse el objetivo sobre llegar
a la determinacién de relacion de la gestion de talento humano y el desempefio de
la labor en trabajadores del Gobierno local de Socabaya. La metodologia aplicada
fue descriptivo u observacional. Los resultados permitieron evidenciar segun
desarrollado el analisis correspondiente de Spearman = 0.804; arribando a la
conclusion de la existencia de relacion con significancia de las variables
consideradas en el estudio.

Desde la perspectiva de Mestas et al. (2021), desarrollaron un estudio en la
gue llegaron a contar como objeto en alcanzar a determinar la relacion existente de
la gestion de recursos humanos y desempefio laboral. Siendo su poblacion
encuestada 200 administrativos, donde se ha utilizado un enfoque no experimental,
relacional, transaccional y cuantitativo. Los resultados permitieron llegar a confirmar

una relacion moderadamente positiva (0,640) de la seleccién de talento y calidad



del empleo, de lo que permite concluir que hay evidencia de relacion
moderadamente positiva de la seleccion de talento y calidad del empleo. En cuanto
a la formacion y calidad del empleo, llega a evidenciarse correlacion positiva alta
(0,756) de la formacion del personal y calidad del empleo. Asimismo, se hallé que
existe impacto de la gestion de recursos humanos sobre el desemperio laboral,
informacion de elevada importancia en el estudio.

De acuerdo con Leon y Paz (2022), en desarrollar su estudio establecieron
el objetivo en la determinacion de relacion de la gestiéon de talento humano y
desempeiio laboral de sus trabajadores del municipio distrital de Laredo. Habiendo
usado el método acorde a su tipologia la aplicada, no experimental, transversal,
descriptiva y correlacional. Siendo su poblacion establecida en 120 trabajadores y
su muestra en 93 de ellos. Los resultados llegan a mostrar que de acuerdo con el
valor de Spearman =0.700 permite arribar a la conclusion de haber hallado
correlacién positiva alta de ambas variables.

A lo manifestado por Concha (2022), en su estudio llegé a contar con el
objetivo de determinar la relacion existente de la gestion de talento humano y
desempeiio laboral en el Gobierno Local de Huayllabamba, Cusco. Siendo su
metodologia béasica, correlacional, cuantitativa, no experimental, transversal. Cuya
poblacién de estudio fue censal, cuya muestra alcanzé a 45 trabajadores. Los
hallazgos arrojaron a la gestion de talento humano reconocida a raz6n de moderado
representando el 57.78% y el desempefio desarrollado en el trabajo alcanza el
66.67%. Procediendo a concluir que se pudo hallar relacibn moderada de las
variables consideradas en el desarrollo del estudio.

Asimismo, Espinoza y Montalvo (2021), realizaron un estudio que tuvo por
objetivo el analizar la gestion del talento humano y desempefio laboral en el
personal administrativo Zona Registral N° VIII, Huancayo. Habiendo considerado a
la metodologia basica, descriptiva, correlacional. Ademas de considerar a la
muestra con 24 personas. Entre las conclusiones mencionadas, se sefiala que se
ha identificado al nivel de significancia superior a 0,05 al examinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral, luego de analizar se hallo la
correlacion obtenida mediante Pearson, se revela un coeficiente de r=0,769. Este
valor sefiala la existencia de correlacion de las dos variables, la cual es positiva y

fuerte. Asimismo, se alcanzé a determinar que el conocimiento tiene relacién con



el desempefio laboral, habiendo obtenido la r = 0.685 y p = 0.000, los cuales
demuestran correlacién positiva buena. De otro lado, lo hallado evidencia a las
habilidades cuentan con relacion con el desemperio laboral habiendo obtenido r =
0.606 y p = 0.002, siendo la correlacion positiva buena. Ademas, la actitud influye
en el desempeiio laboral atribuido a r = 0.619 con un p = 0.001, demostrando la
correlacion positiva buena. Asimismo, llega a manifestar a las capacidades cuentan
con relacion con el desempefio laboral, habiendo alcanzado a obtener r = 0.529 y
el p = 0.008, evidenciando la correlacion positiva moderada. Finalmente, la
motivacion mantiene relaciéon con el desempefio laboral luego de analizar, se
obtuvo r = 0.564 y p = 0.004, lo que evidencia la correlacion positiva moderada.

En el ambito internacional, refiere Cedefio (2019), en el estudio llegé a
plantearse como obijetivo el establecer incidencia de la gestion de talento humano
y desempefio en el Gobierno local de Cantén Elias. Ecuador. Siendo su método
usado el descriptivo correlacional, ademéas del enfoque mixto. Los resultados
demostraron que 52.8% estan totalmente de acuerdo y de acuerdo con las acciones
orientadas en el cumplimiento de los objetivos. De acuerdo con las evidencias
obtenidas mediante el andlisis de Pearson en la que se obtiene el valor de 504,691,
quedando evidenciado la relacién entre las variables.

Desde la perspectiva de Ramirez et al. (2019), dentro del desarrollo de su
investigacibn mencionan que contaron como objetivo en realizar el analisis de la
gestién de recursos humanos partiendo de la perspectiva estratégica minera en
Venezuela, Colombia y Chile. Llega a usarse la metodologia cuantitativa,
transversal descriptiva, no experimental. Siendo considerada la poblacion a 55
directivos y adscrito a los vicepresidentes. Lo hallado, evidencia diferencia
altamente significativa, y aunque el modelo funcional tenia fallas, predominé la
estrategia organizacional, luego de ciertas particularidades y tendencias, se
consider6 moderadamente 6ptima. El estudio muestra que los sectores mineros
llegan a priorizar ciertas estrategias organizativas determinadas en indicadores que
permiten socializar acciones de trabajo.

De acuerdo con lo referido por Acurio et al. (2020), al realizar su estudio
mencionan a la gestion del talento humano que permite a las empresas a
desarrollar mejoras del entorno de trabajo para satisfacer la demanda de talento

dentro del mercado. Llegan a fijarse el objetivo de establecer mejoras del



desempefio laboral en la empresa Contigo S.A., Valencia, Ecuador. Se aplicé a una
poblacion considerada en 4.444 empleados de la empresa, donde ademas se han
utilizado una variedad de métodos como los tedricos y empiricos, inductivos,
deductivos, analiticos, sintéticos y sistematicos, estructurales, funcionales. Las
técnicas utilizadas fueron los cuestionarios y entrevistas, procediendo a realizar el
andlisis, asi como disefiar modelos en diversos procesos como admision,
organizacion, evaluacion y mérito, capacitacion, retenciéon del personal y
documentacion orientados a la mejora del desempefio.

Acorde a lo investigado por Solis (2022), en su investigacion procedié a
fijarse el objetivo en evaluar la gestion de talento humano dentro del sector
administrativo y operativo y su dominio en la produccion y rendimiento en el trabajo.
Siendo su método correlacional, mixto. Los resultados hallados demuestran que
69% de encuestados se encontraron complacidos en su lugar de trabajo, 80% opina
gue el ambiente en el trabajo es bueno dentro de la empresa.

En tanto Curiel (2022), en su estudio evidencia la relevancia de enfocarse en
el analisis gestién del talento humano sobre el desempefio laboral dentro de
Centros de desarrollo Infantil, Riohacha, Colombia. El método utilizado fue aplicada,
explicativo y transversal, cuantitativo. Se estableci6 una poblacion de 529
colaboradores de los diferentes centros, estableciendo una muestra de 224
colaboradores, la informacién fue recogida de acuerdo con las variables con la
utilizacion de la encuesta mediante el cuestionario que se plasmo en la indagacion
realizada a los miembros de los referidos centros, se alcanz6 un grado de fiabilidad
del cuestionario en 0,96 con la técnica alfa de Cronbach. Los resultados
conseguidos acceden a prestar atencion que 45,31% de los colaboradores
reconocio que la gestidén en los centros siempre usaba la técnica del coaching en
la administracién de recurso humano, en este contexto se dio certeza que a través
del coaching se logro el progreso de las competitividades de los trabajadores de la
institucion.

A lo manifestado por Hidalgo (2022), en su estudio llegé a fijar la finalidad en
el cumplimiento de una inspectoria de direccion donde se determine la eficacia en
la gestion del talento humano y efecto sobre el desempefio laboral en servidores
de Ely Alfaro, Cantén Chone, Manabi. El estudio alcanz6 a ser descriptiva,

documental y bibliogréfica; inductivo y deductiva. Se ejecutaron las técnicas como



la observacion y entrevista. Cuya muestra alcanzé a ser censal. Los resultados
evidencian dificultades, como la incorrecta implementacion de regulaciones en la
contratacion de empleados y procedimientos de insercion laboral poco eficientes.
Ademas, se observaron programas de formacion que no satisfacen las necesidades
del personal, y se evidencia un desconocimiento de las normativas legales vigentes
en el entorno laboral. Todo ello genera problemas que impactan en la gestién del
recurso humano. Se permitié determinar que la seleccion de personal se sitia en
un nivel alto, abarcando el 78,57% del total, mientras que el nivel de riesgo es bajo,
con un 21,43%. En cuanto a las capacitaciones y entrenamiento continuo, el nivel
de confianza es bajo, con un 42,85%, y el nivel de riesgo es moderado, alcanzando
un 70%. De manera similar, en el control interno relacionado con el desempefio
laboral, el nivel de confianza se clasifica como alto, representando el 83,33%, y el
nivel de riesgo se encuentra en un rango bajo, con un 16,67%

Al referir a la gestion del talento humano, consideran a diversos
investigadores, destacando a Chiavenato (2020), quien considera que es apreciada
intrinsecamente en las empresas como una de las acciones mas significativas,
pues se orienta en el modo como se lleva a cabo tomando en cuenta diferentes
expresiones como los habitos, capacidades, pericias, juicio, cordura y cualidades
de cada uno de los individuos que son parte esencial de la empresa.

Asimismo, Iscandarov et al. (2018), mencionan que, dadas las actuales
circunstancias, adquiere una importancia significativa el fomento de las habilidades
de los empleados, el establecimiento de autorregulacion para tomar decisiones
efectivas bajo un ambiente sumamente cambiante, la implementaciéon de métodos
laborales trabajo flexibles y eficaces, y forjar una cultura organizacional
fundamentada en la confianza. El talento se percibe como una manifestacion por
parte de los empleados de un desempefio laboral consistentemente destacado, asi
como el anhelo de aprendizaje propio y autorrealizacion. La creacion de incentivos
para promover la productividad laboral y la motivacion de los empleados exitosos
contribuird a enrigquecer su capital tanto fisico como intelectual.

De acuerdo con lo mencionado por Palma (2018), el area de recursos
humanos debe contar como rol trascedente el de perfeccionar las destrezas y
capacidades del trabajador, escenario que conlleva a una serie de procedimientos

de aprendizajes continuos que hagan eficiente a la organizacion.



Ademas, Castro y Delgado (2020), consideran que la significancia de
gestionar el recurso humano en las empresas radica en los numerosos beneficios
que aporta a la organizacion. Al supervisar el rendimiento eficiente de los
colaboradores, se obtiene una comprension clara de las destrezas imprescindibles
a fin de alcanzar el éxito empresarial, lo que a su vez genera ventajas competitivas
en el mercado. El desempefio de un empleado se manifiesta cuando realiza las
tareas apropiadas para sus capacidades, lo que permite evaluar si se cuenta con
el personal pertinente en el puesto asignado.

En funcién a lo mencionado en Bohorquez et al. (2020), en la actualidad las
organizaciones deben dar maxima prioridad a mantener la motivacion de su
personal, ya que este constituye el activo mas valioso debido a su contribucién al
crecimiento y la eficiencia. Los empleados que desean asumir roles de liderazgo,
algunos de los cuales buscan una distribucion equitativa de recursos y
recompensas en comparacion con sus colegas, también mencionan que sus
habilidades y conocimientos aportan de manera significativa al progreso de las
tareas asignadas.

Acorde a lo manifestado por Zayas (2020), debido a las exigencias y cambios
trascendentales dadas por la globalizacién, las organizaciones que sobreviven son
aguellas que mejoran las capacidades del talento humano con que cuentan.

En tanto Mestas et al. (2021), la seleccién de empleados tiene como finalidad
la contratacion de los candidatos mas apropiados para una posicion laboral
especifica. Del mismo modo, la formacién del personal es esencial, ya que cada
individuo requiere mantenerse al dia y ajustarse a las evoluciones tecnoldgicas.
Ademas, es necesario crear entornos de trabajo que favorezcan el progreso
profesional y fomentar la colaboracion en equipo para abordar de manera eficiente
las demandas de usuarios y enfocarse en la mejora de la calidad del trabajo.

A lo que Reyes et al. (2021), gestionar el recurso humano comprende
procesos esenciales que impulsan el progreso y la evolucion de una empresa. Las
personas son el ndcleo de una organizacion, y sus habilidades y elecciones
cotidianas son las que conllevan a obtener una ventaja competitiva en el ambito
laboral.

De otro lado, Hidalgo (2022), gestionar el recurso humano demanda de un

elevado compromiso, siendo una tactica indispensable y notoria para la
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organizacion, donde los talentos deben ser seleccionados como personas idoneas
con competencia para desempefar acciones, pues ellas han de tener incidencia
directa sobre su desempefio en la organizacion.

De acuerdo con lo sefalado por Chiavenato (2020), detalla aquellas
dimensiones de la gestién del talento humano que asisten en las organizaciones en
la eleccién, formacion y retencién de los trabajadores idéneos para lograr sus
metas. Ellas son:

Conocimiento: se trata del acopio de informacion y datos que un individuo
posee acerca de su ocupacion y el sector en el que trabaja. El conocimiento resulta
fundamental para la ejecucion eficiente de labores especificas. Incluye la capacidad
de razonamiento y discernimiento al tomar decisiones en diversas areas.

Habilidad: ellas representan la aptitud para emplear el conocimiento en
situaciones practicas, lo que abarca la destreza y la capacidad para realizar tareas
de forma eficaz y eficiente. Implican la aplicacion practica del conocimiento,
resuelven problemas, generan innovacion y organizan. Se considera una etapa de
desarrollo mas alla del mero conocimiento.

Juicio: implica la aptitud para tomar decisiones respaldadas por el
conocimiento y la experiencia, lo que conlleva a analizar distintas alternativas y
seleccionar la mas apropiada en contextos particulares.

Actitud: estd vinculada con la mentalidad y el enfoque que una persona
adopta hacia su trabajo y las relaciones con otros. Una actitud positiva y proactiva
tiene el potencial de impactar de manera positiva en la productividad y el logro de
metas en el ambiente laboral.

En lo concerniente a la variable desempefio laboral, impartidas por
Chiavenato (2017), el desempefio se refiere a las cualidades o habilidades de una
persona, equipo, maquina o sistema en relacion con las metas o anticipaciones que
se han establecido con antelacion. Es el factor que llega a producir excelencia en
la operatividad responsable de la eficiencia y eficacia empresarial.

A ello, Alvarez et al. (2018), la evaluacién del rendimiento puede variar en su
interpretacion segun su perspectiva y el bajo las circunstancias como se lleve a
cabo, pero en su esencia, se centra en el analisis sisteméatico y constante del

desempefo de cada empleado, lo cual implica su progreso individual.
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De igual manera lo expresado por Bautista et al. (2020), se describe como
aguellas acciones y comportamientos llevados a cabo por los empleados que
contribuyen al logro de objetivos establecidos orientados al éxito organizacional. El
modelo de Campbell busca identificar los componentes fundamentales para evaluar
de manera completa el rendimiento, con el proposito de ayudar en la formulacion
de estrategias dirigidas al logro de objetivos empresariales. En resumen, el
desemperio laboral se define como sistemas integrados destinados a promover la
eficacia y éxito organizacional, representando actividades que agregan valor a la
referida organizacion.

De otro lado, Min y Byung (2020), respecto al desempefio global ella alcanza
a verse en Ultima instancia influenciado por el rendimiento individual de los
empleados, a través de procesos intermedios como las percepciones, actitudes y
comportamientos.

En funcion a lo manifestado por Marin y Delgado (2020), el rendimiento en
el trabajo tiene un impacto en la sostenibilidad en tiempos de crisis econémica, ya
gue implica la necesidad de condiciones laborales diferentes y politicas que afectan
a la comunidad en general. Ademas, se resalta la importancia de establecer un
procedimiento para evaluar el desempefio en base a capacidades, que promueva
el compromiso y el comportamiento ético y legal, asegurando el buen
funcionamiento de las entidades municipales, y su integracién con todos los
sectores del gobierno. El control administrativo y financiero requiere la participacion
de profesionales y técnicos con habilidades integrales, para garantizar que se use
eficiente y efectivamente los recursos publicos

A lo manifestado, Mendieta et al. (2020), el desafio de mejorar el rendimiento
de trabajadores viene a ser prioridad esenciar en la totalidad de organizaciones que
buscan mantener su competitividad en todos los aspectos, o que a su vez se
traduce en una mejora de la calidad en bienes o servicios. La propuesta de
introducir un modelo de gestion basado en competencias surge debido a las
deficiencias actuales dentro del procedimiento de seleccién de candidatos en
puestos especificos, cuyo objetivo ha de garantizar que el personal se ajuste de
manera mas adecuada a su posicion y perfil laboral

De otro lado, Checa et al. (2020), el trabajador con suficientes capacidades

y competencias demuestra un alto rendimiento en sus labores, siendo un empleado
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cotizado por empresas competitivas con gran tendencia a lograr su contratacion, lo
que evidencia que la organizacion es el ente de desarrollo competitivo y
perfeccionamiento de una persona.

En relacién con lo sefalado por Castro et al. (2020), reclutar personas para
una organizacion, radica en elegir aspirantes adecuados para un puesto laboral
explicito, las condiciones establecidas en este proceso deben relacionarse con la
eficiencia, debido a que el nuevo personal va a cumplir labores asignadas acorde
con el cargo.

Respecto a Ruiz et al. (2021), dentro del contexto laboral siempre es
trascendental saber aquellos aspectos que involucran al rendimiento laboral de
individuos, entre ellos los elementos tangibles y colectivos que intervienen en el
desemperio de sus labores.

A lo referido por Cabezas y Brito (2021), el rendimiento laboral se encarga
de determinar si una persona esta ejecutando eficazmente sus labores. En el
ambito académico, esto se integra en la psicologia industrial y organizacional, y
esta estrechamente relacionado con gestionar recursos humanos. Resulta esencial
asociar este proceso con aspectos conductuales, ya que refleja las acciones
realizadas por el empleado y revela su perfil de comportamiento.

De otro lado, Pashanasi et al. (2021), el desempefio laboral se analiza como
elemento que influye sobre la eficacia y eficiencia de empleados, y se observa que
quienes toman decisiones tienden a reaccionar mas que a anticiparse de manera
proactiva.

Asimismo, Cubas et al. (2022), el desempefio laboral se convierte en un
sistema que busca mejorar la eficiencia y éxito organizacional, sirviendo como una
herramienta para el avance de las empresas. Esto implica la formulacién de
estrategias, la optimizacion del desempefio de los empleados y, en resumen, ofrece
beneficios que fomentan la mejora constante y la competitividad de la organizacion.

También, Yupanqui (2022), el rendimiento laboral de alta calidad viene a ser
un factor elemental dentro del crecimiento empresarial, y estd estrechamente
vinculada a la gestion de recursos humanos.

Finalmente, Gonzales y Choton (2022), a lo largo del tiempo, la evaluacion
del rendimiento de las organizaciones se ha centrado modo esencial sobre los

aspectos financieros y la rentabilidad. No obstante, es importante que el concepto

13



de evaluacion del desempefio incluya también la consideracion del comportamiento
de los empleados involucrados en este proceso, sus aprendizajes, logros, desafios,
nivel de satisfaccion y otros elementos que contribuyen al aumento del valor interno
de una organizacion.

Al hacer referencia a las dimensiones del desempefio laboral, Chiavenato
(2017) considera a tres, siendo:

Dominio de tareas: viene a ser la capacidad del individuo a fin de realizar
ciertas tareas para lo cual ha de recurrir a hacer uso de sus conocimientos y
siguiendo directrices establecidas por la empresa o sociedad. En otras palabras, se
refiere a las caracteristicas necesarias para desempefiar con éxito una funcién
especifica.

Motivacién: se refiere a la forma en que se motiva a una persona, coOmo se
le proporciona la energia necesaria para llevar a cabo una conducta y dirigirla. Esto
se logra a través de estimulos que estan relacionados con una variedad de factores,
gue van desde el entorno laboral en el que trabajan hasta el reconocimiento que
pueden recibir en comparacion con otros. Todos estos aspectos contribuyen a que
la persona encuentre satisfaccion en su desempefio laboral.

El aprendizaje e improvisacion: esta relacionado con la adquisicion de
habilidades por parte de las personas para llevar a cabo su trabajo de manera
efectiva, y esto se alcanza a través del respaldo de la tecnologia y las nuevas
metodologias para adquirir conocimiento, transformando de este modo los

enfoques de aprendizaje convencionales.
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Ill. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
i. Tipo de investigacion
La investigacion fue basica, acorde a Relat (2010), su peculiaridad es que
se da inicio en el marco de la teoria y llega a sostenerse en ella, tiene como objetivo
incrementar la ciencia cientifica el cual no se contrasta con ningn argumento

practico.

ii. Disefio de investigacion

Se contd con el disefio no experimental, acorde lo mencionado por
Hernandez et al. (2014), el estudio efectuado sin maniobrar alguna de las variables,
en otras palabras, percibe los acontecimientos del modo cémo se desarrollan en su
escenario original, con la finalidad de analizarla posteriormente.

La investigacion fue de disefio transversal desde a la perspectiva de
Rodriguez y Mendivelso (2018), por lo general en este tipo de disefio, se involucra
a personas tanto con la condicion en cuestion como a aquellas que no la tienen en
un punto especifico en el tiempo, y en esta metodologia, el investigador no realiza
ninguna intervencion. En lugar de eso, efectia una unica medicion de las variables
en cada individuo

El estudio fue de enfoque cuantitativo, en vista de lo mencionado por
Jiménez (2020), los métodos y herramientas de orientacién cuantitativa son un
instrumento valioso y de gran beneficio que han concebido a través de su utilizacion
mejoras a la ciencia en diversos espacios del conocimiento. Asimismo, Corona
(2016), realiza una recelosa medida de sus variables, cimentada en los propésitos
precisos y especificos.

El estudio fue descriptivo, Hernandez et al. (2014), conté con fundamento en
mostrar el informe original, revelando cual es el escenario en el periodo del estudio
examinando, dilucidando y valorando lo que se aspira. Asi, Ramos (2020), la
importancia del estudio radica en saber las particularidades del hecho, llegando a
exponer su representacion en un conjunto de personas. De igual manera, Aguilar

et al. (2018), se recaba informacion acerca del saber y habilidades practicas.
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El estudio fue de nivel correlacional, Hernandez et al. (2014), asumen valorar
la correspondencia que conste entre dos o mas variables, bajo un contenido en

especifico.

3.2 Variables y Operacionalizaciéon
Variable 1. Gestion de talento humano

Definicion conceptual: segun, Chiavenato (2020), considera que es
apreciada intrinsecamente en las organizaciones como ciertas acciones con mayor
significancia, ella se orienta de la manera de llevarse a cabo tomando en
consideracion diferentes expresiones, entre ellos los habitos, capacidades,
pericias, juicio, cordura y cualidades de cada uno de los individuos llegan a ser
parte esencial en la empresa.

Definicion operacional: procedimiento de llegar a medir la dimension
mediante las dimensiones: conocimiento, habilidad, juicio y actitud.

Escala de medicion: ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Desde la perspectiva de Alvarez et al. (2018), la
evaluacion del rendimiento puede variar en su interpretacién segun la perspectiva
y bajo contexto donde se lleve a cabo, pero en su esencia, se centra en el analisis
sistematico y constante del desempefio de cada empleado, lo cual implica su
progreso individual.

Definicion operacional: procedo de medicion de la variable a traveés de sus
dimensiones: dominio de tareas, motivacion, aprendizaje e improvisacion.

Escala de medicion: ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo
i Poblacioén

Cont6é con una poblacion involucrada a 35 servidores de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Huaraz, conforme lo aportado por Mucha et al. (2021),
es aquella que ha sido compuesta por juicios de eleccion.

Criterios de inclusién: servidores con convenio por tiempo definido vy

trabajadores por de locacion de servicios.

16



Criterio de exclusion: para la primera variable se excluye a los directivos y
en la segunda a servidores de apoyo.

i Muestra

Al contar con una poblacién pequefia, la muestra de la investigacion fue
establecida por los mismos 35 miembros, segun, Mucha et al. (2021), concibe que,
la consolidacion y la exclusién son contiguos y exceptuan los temas percibidos para

la investigacion de aquellos otros que no componen la muestra concluyente.

iii Muestreo

Segun, Mucha et al. (2021), el muestreo consigue gran valor al garantizar
que los atributos dispuestos para su expectacidon en el universo perseveran
indicados con cuantiosa posesion sobre la muestra; de este modo avalen su ilacion
de lo evidenciado respecto de la poblacion. En la investigacion no fue necesario
desarrollar el muestreo, habiendo desarrollado el muestreo no probabilistico, donde

se establecio la totalidad de servidores.

iv Unidad de anélisis
Dentro de la investigacion se procedié a determinar la unidad de analisis a

los trabajadores del ente estatal.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el presente radicé su importancia en utilizar la técnica de la encuesta,
a ello refiere Hernandez et al. (2014), precisa como la medicion definida a un
conjunto de incognitas para las variables en estudio.

El cuestionario fue administrado a trabajadores de la referida entidad de
Huaraz, a su totalidad de miembros de los diversos departamentos que trabajan en
la institucion; donde manifiestan Hernandez et al. (2014), que es un instrumento
con mas sustento en la recabar informacioén consignando una serie de interrogantes

relacionados a variables evaluadas, asimismo, utilizé la escala de Likert.
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Validez del instrumento: procediendo a desarrollarlo por medio de tres expertos, a
quienes corresponde demostrar idoneidad y competencia irradiando experticia de

acuerdo con lo establecido por la casa superior (ver Anexo 5).

Confiabilidad: se aplico alfa de Cronbach a fin de comprobar y determinar su
confiabilidad de ambas (ver Anexo 4).

3.5 Procedimiento de recoleccion de datos

La investigacion dentro de sus etapas indagatorias fue realizada en la UGEL
Huaraz, iniciando con llegar a solicitar el permiso de la institucién, la cual permitio
recolectar datos previamente lograda su aceptacion, se efectu6 el procedimiento
de encuestar el cuestionario elaborado, después del tiempo prudente y razonable
logrando hallar informacion veridica y confiable. Posteriormente se realizo la
tabulacion de lo obtenido y seleccionada sobre el software Excel, donde llegé a

tabularse adecuadamente y desarrollado el andlisis de lo obtenido.

3.6 Método de andlisis de datos

Dentro de esta etapa del estudio logré analizarse descriptivamente,
consistente en representar las preferencias claves, las resefias efectivas y observar
los entornos que trasfieran a nuevos fendmenos efectuando posteriormente el
tabulado de la informacion alcanzada, paralelamente se realiz6 los andlisis
respectivos mediante Excel y el SPSS 27 a fin de mostrar correlacion de variables.

Los datos fueron analizados de modo inferencial de acuerdo con la técnica
de correlacion de Spearman mediante la determinacién de los componentes de
variables relacionadas e investigadas, teniendo latente la informacién encontrada.
Segun, Cafiongo et al. (2020), competencia para obtener averiguacion escrita y

entender el contenido recondito del argumento.

3.7 Aspectos éticos

La institucion manteniendo los principios y normas, segun Cadigo de ética
de la Universidad Cesar Vallejo (2022), entre ellos respetar a las personas, su
integridad y autonomia, reconociendo la igualdad y el valor inherentes de la

totalidad de personas, sin tener importancia el origen, posiciéon social, situacion

18



econdmica, etnia, género u otras caracteristicas. En este enfoque, se prioriza el
bienestar y los intereses de las personas por encima de las necesidades de la
investigacion cientifica. Busqueda del bienestar, se centra en promover el bienestar
de los individuos en el procedimiento investigativo, minimizando riesgos y posibles
perjuicios. Justicia, se alude a la equidad en el trato a sujetos de estudio en la
investigacion. Honestidad, relativo a la transparencia en la investigacion, se trata
de divulgar los hallazgos de manera que otros investigadores puedan repetir los
experimentos o estudios para verificar los resultados. Rigor cientifico, se logra a
través de la adhesion a un procedimiento predefinido y la aplicacién de criterios
claros que permiten obtener la evidencia cientifica mas soélida de la investigacion
llevada a cabo. Competencia profesional y cientifica, significa mantener un alto nivel
de formacion y estar al dia en el ambito profesional y cientifico para asegurar la
integridad cientifica durante todo el proceso de investigacion. Responsabilidad, se
garantiza que la investigacion se ha llevado a cabo respetando rigurosamente las

normas éticas, legales y de seguridad pertinentes.
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IV. RESULTADOS

Dentro de esta seccion llega a desarrollarse los resultados descriptivos e
inferenciales, simboliza los hallazgos logrados mediante el procedimiento de la
encuesta recabada de trabajadores en la institucion estudiada, en funcion a la
consideracion de variables estudiadas, analizado en variables mediante el
estadistico SPSS V.27.

Andlisis descriptivo

Tabla 1
Distribucién de frecuencias de la gestion de talento humano

Gestion de talento humano Frecuencia Porcentaje aP:JIi]eur}taﬂg
Mala 5 14.3% 14.3%
Regular 26 74.3% 88.6%
Buena 4 11.4% 100.0%
Total 35 100.0%

Nota. De la tabla 1, se refiere que, del 100% de los colaboradores que fueron
entrevistados en el estudio, donde 74,3% refieren ubicar sobre el rango de regular
la gestion del talento humano, 14.3% refiere ubicarla como mala y finalmente 11.4%
refieren que se ubica en el nivel bueno. Acorde a las derivaciones se evidencia
actualmente la institucion muestra de manera preponderante el nivel regular de la

gestién de talento humano donde es valorada en aquellos integrantes en la entidad.
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Figura 1

Frecuencias de la gestion del talento humano y sus dimensiones
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Nota. Se muestra la frecuencia de la variable gestidn de talento humano y las dimensiones.

Nota. Sobre la figura 1, refiere que, del 100% de trabajadores que fueron

entrevistados en el estudio, 71,4% ubican al conocimiento en la organizacién en el

nivel regular, el 20.0% como malay el 8.6% refiere que es buena. En tanto el 65.7%

manifiestan ubicarla a la habilidad dentro de la empresa en el nivel regular, el 17.1%

en el grado malo y 17.1% como bueno. Ademas, 57.1% llegan a ubicar al juicio en

el nivel regular, en tanto el 25.7% la ubican en el nivel malo y sélo el 17.1% refieren

que es buena. Finalmente, frente a la actitud en la organizacion, el 71.4%

manifiestan que se halla bajo el grado regular, 14.3% refieren que es mala y, un

14.3% la ubican como buena.

Tabla 2
Frecuencia de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje aPCOJr(_:neunI;agi
Bajo 3 8.6% 8.6%
Medio 27 77.1% 85.7%
Alto 5 14.3% 100.0%
Total 35 100.0%
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Nota. De la tabla 2, se refiere que, el 100% de los colaboradores que fueron
entrevistados en el estudio, 77.1% manifiestan al desempefio laboral dentro del
ente ubicarla en el grado medio, en tanto 14.3% la refieren en el grado alto, mientras
8.6% refieren que es baja. Acorde a las derivaciones se evidencia que en la
actualidad la institucion evidencia de manera preponderante el nivel medio del

desempeiio laboral, la que es valorada por trabajadores de la entidad.

Figura 2

Distribucién de frecuencias del desempefio laboral y sus dimensiones

4 N
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Nota. La figura muestra la frecuencia del desempefio laboral y las dimensiones.

Nota. En la figura 2, refiere que, de 100% de los colaboradores que fueron
entrevistados en el estudio, 71,4% ubican al dominio de tareas en la organizacion
en el nivel medio, el 17.1% como bajo y el 11.4% refiere que es alta. En tanto el
71.4% manifiestan que la motivacion dentro de la organizacién se encuentra sobre
el grado medio, 17.1% llega ubicarla sobre el grado alto y el 11.4% la califica como
baja. Asimismo, el 80.0% ubican al aprendizaje e improvisacion en el grado medio,

en tanto 11.4% la ubican en el grado alto y sélo 8.6% refieren que es baja.
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Estadistica inferencial

Prueba de normalidad.

Logré desarrollarse la referida prueba mediante la prueba de Shapiro-Wilk.

Tabla 3

Normalidad de los datos.

Shapiro-Wilk Prueba de
Estadistico gl Sig. hipotesis
Conocimiento 0.704 35 0.001
Habilidad 0.758 35 0.001
Juicio 0.793 35 0.001 Rho de
Actitud 0.717 35 0.001 Spearman
Gestion de talento humano 0.689 35 0.001
Desempefio laboral 0.654 35 0.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. De aquellos hallazgos estadisticos mediante la prueba de Shapiro-Wilk se

evidencia sobre la tabla 3 respecto con la gestién de talento humano cuenta al sig.

bilateral inferior a 0,05; significando que su distribucion llega a presentar

distribucion no normal, a la par llega a suceder de la misma manera con el

desempefio laboral, de hecho, sucede lo mismo con aquellas dimensiones

consideradas para la correlacion. Conllevando a utilizar la prueba no paramétrica.

De acuerdo con el coeficiente de correlacién referenciado por Hernandez y

Mendoza (2018), se tiene:

-1.00 =
-0.90 =
-0.75 =
-0.50 =
-0.25 =
-0.10 =
0.00 =
0.10 =
0.25 =
0.50 =
0.75 =
0.90 =
1.00 =

Correlacién negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacién negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacién negativa muy deébil
No existe correlacion alguna entre las variables
Correlacién positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacién positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacién positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta
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Prueba de hipétesis
Tabla 4
Correlacion entre la gestion de talento humano y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1.000 , 720"
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 35 35

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

Nota. De acuerdo con la tabla 4 muestra lo hallado como correlacion de la variable
gestion de talento humano con el desempefio laboral donde se muestra haber
obtenido el p-valor = 0.001, inferior al nivel de significancia, llegando a interpretarse
a dicha relacion es significativa de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, ademéas del coeficiente de correlacion = 0,720 resaltando que su
correlacion es positiva media, lo hallado permite proceder con el rechazo de la
hipotesis nula, en consecuencia la aceptacion de la hipétesis de la investigacion,

vale referir, a mejor gestion del talento humano, habrd un mejor desemperio laboral.

Tabla 5

Correlacién entre el conocimiento y desemperio laboral

Desempefio
laboral
Rho de Conocimiento Coeficiente de 1.000 ,705™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.001
N 35 35

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

Nota. Acorde a la tabla 5, constata resultados de la correlacion del conocimiento
con el desempefio laboral donde se muestra haber llegado a alcanzar el p-valor =
0.001, inferior al nivel de significancia, ello significa que la relacién es significativa
el conocimiento y el desempefio laboral, ademas alcanza el coeficiente de
correlacion 0,705 permitiendo resaltar la correlacion positiva media, lo cual conlleva
al rechazo de la primera hipoétesis especifica nula, en consecuencia a aceptar la

alterna; es decir, a un mejor conocimiento, habra un mejor desempenio laboral.
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Tabla 6

Correlacién entre la habilidad y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Rho de Habilidad Coeficiente de 1.000 , 718"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.001
N 35 35

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

Nota. Acorde con la tabla 6, evidencia la correlacién de la habilidad y desempefio
laboral, en la que llegd a obtenerse el p-valor = 0.001, inferior al nivel de
significancia, quiere decir, la relacion es significativa de la habilidad y el desempefio
laboral, ademas del coeficiente de correlacion 0.718 que resalta la correlacion
positiva media, consecuentemente, a rechazar la segunda hipétesis especifica nula
y aceptando la alterna; quiere decir, que a la aplicacion de mejores habilidades del

personal redundara en un mejor desempefio laboral.

Tabla 7
Correlacion entre el juicio y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Rho de Juicio Coeficiente de 1.000 ,566"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.001
N 35 35

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

Nota. Acorde a la tabla 7, evidencia la correlacién del juicio con el desempefio
laboral en la que se obtuvo el p-valor = 0.001, inferior al nivel de significancia,
significa que la relacion es significativa del juicio y desempefio laboral, ademas, se
hallo el coeficiente de correlacion 0.566, resaltando que la correlacion es positiva
media, procediendo a rechazar la tercera hipétesis especifica nula, en
consecuencia aceptar la alterna; traducido en, que a un mejor juicio del personal

redundara en la mejora del desempeiio laboral.
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Tabla 8

Correlacion entre las actividades de supervision y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Rho de Actitud Coeficiente de 1.000 ,678"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0.001
N 35 35

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

Nota. De acuerdo con la tabla 8, prueba la correlacion de la actitud con el
desemperio laboral, llegando a obtenerse el p-valor = 0.001, inferior al nivel de
significancia, quiere decir, que la relacion es significativa de la actitud y el
desempefio laboral, ademas, se determin6 un coeficiente de correlacién en 0.678
resaltando que la referida correlacién es positiva media, conllevando a rechazar la
cuarta hipotesis especifica nula, aceptando la alterna, en consecuencia a una

mejor actitud del personal, redundara en mejorar el desemperio laboral.
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V. DISCUSION

El estudio contd con el objetivo en establecer la relacion de la gestion de
talento humano y desempefio laboral. Posteriormente de haber procesado los datos
se evidencia una relacion significativa al haber hallado el p-valor = 0.001 y de otro
lado, Spearman = 0.720, la cual demuestra que hay correlacién positiva media,
llegando a rechazar la hipotesis nula. Los resultados del estudio tienen semejanza
con la investigacion de Campos y Torres (2021) donde se encontraron evidencia
con un coeficiente de Spearman con un valor de rho= 0.433, donde la gestion de
talento humano llega a contar con relacion con el desempefio laboral. Asi mismo,
Apaza (2021), establecio relacion alta de gestion de talento humano y desempefio
laboral con un valor igual a 0,804 acorde con la técnica de Spearman. De igual
manera segun, Ledn y Paz (2022), demostraron relacion moderada entre las dos
variables acorde a Spearman cuyo valor hallado fue rho = 0.568. frente a estos
hallazgos, se avalan a lo referenciado por Chiavenato (2020), relata que la
administracion de los recursos humanos es apreciada dentro de las organizaciones
como una de las acciones mas significativas pues se encauza en el modo como se
realizan, tomando en cuenta diferentes expresiones como las habitos, capacidades,
pericias, juicio, cordura y cualidades de cada uno de los individuos que son
fragmento de la empresa. Asi mismo la gestion del talento humano y su
trascendencia sustentada segun, Iscandarov et al. (2018), donde mencionan la
forma del progreso en diferentes maneras de ver el campo econdmico, las
transiciones aceleradas en el aspecto tecnoldgico, la transformacion analdgica y la
integracion solicitan nuevas metodologias que optimicen la eficacia del recurso
humano, de igual manera los diversos aspectos laborales de los individuos. De igual
manera segun Palma (2018), la gerencia de recursos humano debe de realizar
como rol trascedente perfeccionar las destrezas y capacidades del trabajador,
escenario que soporta a una serie de procedimientos de aprendizajes continuos
qgue hagan eficientes a la organizacion. y de otro lado, Cabezas y Brito (2021),
sefalan que la evaluacion del desempefio laboral se ocupa de evaluar la eficacia
con la que una persona lleva a cabo sus responsabilidades. Dentro del ambito
académico, se enmarca en la psicologia industrial y organizacional, manteniendo

una estrecha conexion con la gestion de recursos humanos. Es esencial vincular
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este proceso con aspectos conductuales, ya que refleja las acciones realizadas por
el empleado y proporciona informacién sobre su perfil de comportamiento.

En lo relacionado al primer objetivo especifico, lo hallado demuestra al
conocimiento y el desempefio laboral se hallan correlacionados. Evidenciando la
correlacion positiva media y significativa (rho de Spearman=0,705; p-valor de
0,000) resultante vélida en llegar a analizarla. Lo hallado concuerdan al estudio
realizado por Solis (2022), donde se demostré que las variables se hallan
relacionadas con un 69% de los encuestados se hallan satisfecho con su
desempefio laboral. Ademés, Espinoza y Montalvo (2021), en su estudio llegaron a
hallar que el conocimiento se relaciona con el desempefio laboral, habiendo
obtenido lar=0.685y p = 0.000, los cuales demuestran correlacién positiva buena.
Frente a estos resultados, Chiavenato (2020), sefiala que el conocimiento se refiere
a la recopilacion de informacién y datos que una persona tiene sobre su profesion
y la industria en la que esta involucrada. Este conocimiento es esencial para llevar
a cabo eficientemente tareas especificas e implica la habilidad de razonamiento y
discernimiento al tomar decisiones en diferentes ambitos. Afiadiendo Chiavenato
(2017), que el desempefio laboral hace alusion a las particularidades o destrezas
del individuo, grupo, maquina o sistema en relacion con los objetivos o expectativas
previamente establecidos. Es el elemento que contribuye a alcanzar la excelencia
en el funcionamiento, siendo responsable de la eficiencia y eficacia dentro de la
organizacion.

En relaciéon con el objetivo especifico segundo, se cont6 con lo hallado que
la habilidad y desempefio laboral se hallan con correlacién. Evidenciando la
correlacion positiva media y significativa (rho de Spearman=0,718; p-valor de
0,001) ella llega a ser valida al realizar su correspondiente analisis. Estos hallazgos
cuentan con concordancia a lo hallado por Concha (2022), donde tuvo relaciéon
moderada de la gestion de talento humano y desempefio laboral acorde al
coeficiente Spearman = 0,545. Ademas, Espinoza y Montalvo (2021), quienes
llegaron a evidenciar aquellas habilidades se relacionan con el desempefio laboral
habiendo obtenido r = 0.606 y p = 0.002, siendo la correlacion positiva buena. A lo
hallado, Chiavenato (2020), sefiala que las habilidades llegan a representar la
aptitud para aplicar el conocimiento en contextos practicos, englobando la destreza

y la eficacia en la realizacion de tareas. Incluyen la aplicacion préactica del
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conocimiento, la resolucion de problemas, la generacion de innovacién y la
capacidad de organizacion. Este concepto se considera como una fase de
desarrollo viéndose mucho mas alla de solo adquirir conocimiento. Ante lo cual
afiade Alvarez et al. (2018), la comprension de la evaluacion del rendimiento puede
diferir segun la perspectiva y el contexto, pero en su esencia, se focaliza en el
analisis sistemético y continuo del desempefio de cada empleado, abarcando su
progreso individual

En relacion con el objetivo especifico tercero, los resultados permiten hallar
que se cuenta con que el juicio y desempefio laboral se hallan con correlacién.
Evidenciando de que hay correlacién positiva media y significativa (Spearman =
0,566; y p-valor = 0,001 < 0,05) el cual es valido para su analisis. Este hallazgo
coincide con lo obtenido por Cedefio (2019) donde encontro relacion positiva de la
gestiéon de talento humano y desempefio laboral acorde al valor Chi-Cuadrado de
Pearson cuyo valor es de 504,691. De otro lado, Espinoza y Montalvo (2021),
quienes llegaron a concluir que las capacidades mantienen relacion con el
desemperio laboral, habiendo alcanzado a obtener r = 0.529 y el p = 0.008,
evidenciando la correlacién positiva moderada. Ademas de la motivacion se
relaciona con el desempefio laboral luego de haber obtenido r = 0.564 y p = 0.004,
lo que evidencia la correlacion positiva moderada. Ante lo cual Chiavenato (2020),
sefala que el juicio, involucra la capacidad de tomar decisiones respaldadas por el
conocimiento y la experiencia, lo cual implica analizar diversas opciones y elegir la
mas adecuada en situaciones especificas. A estos hallazgos Bautista et al. (2020),
refieren al desempefio laborar como las actividades y conductas ejecutadas por
trabajadores que colaboran en el logro de los objetivos establecidos a fin de
alcanzar éxito de las empresas. EI modelo de Campbell busca identificar los
elementos esenciales para evaluar de manera integral el rendimiento, con la
finalidad de facilitar la generacidn de estrategias cuyo fin es lograr objetivos
empresariales.

En relacién con el objetivo especifico cuarto, los resultados evidencian que
la actitud y desempefio laboral se hallan correlacionados. Evidenciando la
correlacion positiva media y significativa (Spearman = 0,678 y; p-valor de 0,001)
ella resulta ser valida en el desarrollo del andlisis. Lo hallado concuerdan al estudio

realizado por Hidalgo (2022), se determiné la eficacia de la gestion del talento
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humano y la forma como llega a impactar sobre el desempefio laboral, con un
78,57% en la seleccién del personal. Afadido a ello, Espinoza y Montalvo (2021),
llegaron a concluir en su estudio que, la actitud se relaciona con el desempefio
laboral atribuido a r = 0.619 con un p = 0.001, demostrando la correlacion positiva
buena. Frente a estos hallazgos, Chiavenato (2020), sefiala que la actitud esta
relacionada con la mentalidad y la perspectiva que una persona adopta hacia su
trabajo y las interacciones con los demas. Una actitud positiva y proactiva tiene la
competencia de impactar positivamente sobre la productividad y el cumplimiento de
metas en el entorno laboral. Frente a estos resultados, Min y Byung (2020),
manifiestan que el en dltima instancia, el rendimiento de la organizacién se ve
afectado por el desempefio individual de los empleados, mediado por factores

intermedios como percepciones, actitudes y comportamientos.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye que existe relacion significativa de la gestion de talento humano y el
desempefio laboral dentro de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huaraz,
2023; luego de analisis estadistico muestra que la correlacion es positiva media.
Ello demuestra la debida importancia que debe tener en cuenta la entidad estatal
sobre la gestion del talento humano a fin generar mejoras en el desemperio de los
trabajadores, la mismas que se muestra de manera inadecuada.

Se determiné la existencia de relacion significativa del conocimiento y
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Huaraz, 2023. De
la misma manera, se demuestra la correlacién positiva media entre el conocimiento
con el desempefio laboral, ello evidencia que el talento humano de la entidad no
cuenta con los conocimientos suficientes para contribuir en el desempefio de los
colaboradores.

Se determind el hallazgo de relacion significativa de la habilidad y
desempefio laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huaraz, 2023,
ademas que la correlacién es positiva media. Lo que permite manifestar que en la
institucion la habilidad del personal no es aplicada como deberia ser, perjudicando
de sobre manera el desempefio laboral.

Dentro de la investigacion se determind de que hay relacion significativa del
juicio y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Huaraz,
2023, asimismo la correlacion llega a ser positiva media. Se demuestra que el juicio
no es manejado de manera adecuada, perjudicando al desempeiio laboral
manifestando en el ente publico.

Dentro de la investigacion se determind de que hay relacion significativa de
la actitud y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Huaraz,
2023; ademas, dando la certeza que la correlacion es positiva media. Se traduce
en que la actitud mostrada por los colaboradores de la institucion no son las

mejores, evidencidndose a través de la muestra de un desempernio laboral bajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera, se recomienda a la direccion de la entidad publica implementar
politicas adecuadas en generar una gestion orientada al desarrollo de las
capacidades, conocimientos y destrezas de todos sus trabajadores y que ellos
conozcan los objetivos organizacionales e individuales, permitiéndose de esa
manera el mejoramiento del desempefio de cada uno de sus integrantes.

Segunda, se recomienda a la direccion de la institucion a implementar un
plan de capacitacion de todo el personal referente a las funciones encomendadas
con la clara intencion de contar con trabajadores con capacidades y conocimientos
suficientes para ser competentes en sus labores asignadas, con ello se contribuya
a elevar los niveles de desemperio laboral institucional.

Tercera, se recomienda a la direccion de la institucion, implementar un plan
de trabajo que permita aprovechar las habilidades del personal e identificar aquellas
falencias y ser corregidas con un acompafiamiento adecuado, mejorando de esta
manera su profesionalizacién dentro del area que ocupa en la entidad con ello se
mejore el desempefio laboral institucional.

Cuarta, se recomienda a la direccion de la institucién a implementar politicas
de otorgamiento de metas retadoras con capacidad de toma de decisiones a sus
colaboradores a fin de que acorde a sus conocimientos y habilidades pueda emitir
juicios valorativos con responsabilidad, o que se traducird en la mejora del
escenario del desempefio laboral en la institucion.

Quinta, se recomienda a la direccion de la institucion, implementar sesiones
de capacitacion y coaching relacionadas a la atencion al usuario, permitiendo
integrar a los trabajadores y mejorar las actitudes de los trabajadores para con sus
compafieros de labores, asi como de los usuarios, elevando los niveles de calidad

de atencion lo cual contribuira en mejorar el desempeiio laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Dimension Indicadores item Escalay valores Niveles y
rangos
1. Aprender continuamente
2. Transmitir conocimiento 1-6
Conocimiento 3. Compartir conocimiento
4. Aplicar conocimiento .
. . Escala ordinal
Gesti6bn de  pHapilidad 5. Trabajo en equipo 7-12
htalento 6. Comunicacion
mano . y
! 7. Evaluar situacion 1. Nunca
Juicio . . 2. Casi nunca )
8. Tener espiritu critico 13-18 3. A veces Bajo
9. Definir problemas 4. Casi siempre Medio
. 5. Siempre
10. Actitud emprendedora Alto
Actitud 11. Asumir riesgos 19-24
12. Enfoque en los resultados
13. Capacidad 1. Nunca
o 14. Capacitacion 25-30 2. Casi nunca
Dominio de tareas 15. Cumplimiento de tareas 3. A veces
4. Casi siempre
16. Energia i
Desempefio g - 5. Siempre
laboral Motivacion 17. Sentido de responsabilidad 31-36
18. Estabilidad emocional
19. Intereses
Aprendizaje e .
imprOVisaCién 20. Eficacia 37 -42
21. Creatividad
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES iTEM ESCALA METODOLOGIA
S
Problema general Obijetivo general Hipétesis general Gestion de talento Conocimiento  22. Aprender continuamente Escala ordinal La metodologia empleada
humano 23. Transmitir conocimiento 1-6 1. Nunca fue de tipo basica, enfoque
éCudl es la relacién que Establecer la relacién entre  Existe relacion 24. Compartir conocimiento 2. Casi cuantitativo, disefio no
existe entre la gestion del la  gestion de talento significativa entre la La gestion del talento nunca experimental, corte
talento humano y el humano y el desempefio gestion de talento humanf) de acuerdo Habilidad 1. Aplicar conocimiento 3. Aveces transversal y descriptivo
desempefio laboral en los laboral en la Unidad de humano y el " Chl:avenato (2020) 2. Trabajo en equipo 7-12 4. Casi correlacional
. . ., . N es considerada dentro L siempre
trabajadores de la Unidad gestion educativa local de desempefio laboral en d 3. Comunicacion .
e las empresas como 5. Siempre L,
de gestion educativa local  Huaraz, 2023. la Unidad de gestion ;13 de las actividades . ) B La poblacién estuvo
. ; Juicio 1. Evaluar situacién
de Huaraz, 2023>. educativa local de mas importantes pues o . conformada por 35
2. Tener espiritu critico 13-18 . .
Huaraz, 2023. se enfoca en la manera . servidores publicos de la
como se llevan a cabo 3. Definir problemas Ugel Huaraz, 2023 y la
teniendo en cuenta muestra  fue de 35
diversos aspectos Actitud e Actitud emprendedora trabajadores de la Ugel,
como las costumbres, o 19-24
aptitudes, habilidades, ® Asumir riesgos Huaraz, 2023.
conocimiento, juicio y e Enfoque en los resultados
actitudes de cada una Para la recoleccion de
de las personas que informacién se empled la
son parte de la encuesta y el cuestionario
organizacion. con 42 preguntas y escala
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Desempeiio laboral v’ Capacidad Likert.
Dominio de v’ Capacitacion 25-30
tareas v Cumplimiento de tareas

Para el andlisis de Ila
informacién se procesaron
los datos estadisticamente,
empleando los programas
Excel y SPSS version 23. Se
realizod un andlisis
descriptivo y un analisis

inferencial.
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1. ¢De qué manerase
relaciona el
conocimiento y el
desempeiio laboral
de la Unidad de
gestidon educativa
local de Huaraz,
20237?;

2. éCudleslarelacidn
entre la habilidad y el
desempefio laboral
de la Unidad de
gestion educativa
local de Huaraz,
20237

3. éCudleslarelacion
entre el juicio y el
desempefio laboral
de la Unidad de
gestion educativa
local de Huaraz,
20232y

4. iDe qué manerase
relaciona la actitud y
el desempefio laboral
de la Unidad de
gestion educativa
local de Huaraz,
2023?

1. Establecer la relaciéon
entre el conocimiento y el
desempeio laboral de la
Unidad de gestion
educativa local de Huaraz,
2023.

2. Establecer la relacion
de la habilidad y el
desempeio laboral de la
Unidad de gestion
educativa local de Huaraz,
2023.

3. Establecer la relaciéon
del juicio y el desempefio
laboral de la Unidad de
gestion educativa local de
Huaraz, 2023.

4. Establecer la relacion
de la actitud y el
desempeiio laboral de la
Unidad de gestion
educativa local de Huaraz,
2023.

1. Existe relacion
significativa entre el
conocimiento y el
desempeiio laboral en la
Unidad de  gestion
educativa local, Huaraz,
2023.

2. Existe relacion
significativa entre la
habilidad v el
desempeiio laboral en la
Unidad de  gestidn
educativa local de
Huaraz, 2023.

3. Existe relacién
significativa entre el
juicio y el desempeiio
laboral en la Unidad de
gestion educativa local
de Huaraz, 2023.

4. Existe relacién
significativa entre la
actitud y el desempeiio
laboral en la Unidad de
gestion educativa local
de Huaraz, 2023.

De acuerdo con lo

manifestado por
Alvarez et al. (2018), la
evaluacién del
rendimiento puede
variar en su

interpretacion segun
el punto de vista y el
contexto en que se
lleve a cabo, pero ensu
esencia, se centraen el
andlisis sistematico y
constante del
desempeiio de cada
empleado, lo cual
implica su progreso
individual.

¢ Sentido de responsabilidad
¢ Estabilidad emocional

Aprendizaje e
improvisacion

Escala ordinal

1. Nunca

2. Casi
nunca

3. Aveces
4. Casi
siempre

5. Siempre




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL HUARAZ, 2023, SOBRE GESTION DE TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL.

CUESTIONARIO
Estimado encuestado (a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad
determinar la relacion de la gestion de talento humano y el desempefio laboral de
la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 2023. la informacion es totalmente
confidencial, anénima y voluntaria, por lo cual, le agradeceré responder con la
sinceridad que se requiere.

Instrucciones: Por favor, lea atentamente las preguntas y marque (x) en el casillero
de su preferencia el item correspondiente.

Sexo:
l. Masculino ()
Il. Femenino ()
Edad:
II. 18a23afios ( )
V. 24a35afos ()
V. 36a40afios ( )
VI. 4l1ab50afios ( )

Grado de instruccion:

[I. Profesional
V. 2.Técnico
V. 3.Auxiliar
VI. 4. Secundaria Completa ( )

N N

Tiempo de servicios:

VIl. 1 afios ()
VIll. 2 ab5 afios ()
IX. 6 a 10 afios ()
X. 10 afios a mas ()

A continuacion, con toda sinceridad, en los dos cuestionarios indicar con un aspa
(X) su apreciacion pertinente en el casillero correspondiente segun a la siguiente

escala:
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Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Gestion de talento humano

N° | Dimensiones / items 3
Dimension 1: Conocimiento

1 | Cree usted que enla Ugel se promueve a que el personal adquiera conocimientos para el mejor
desempefio de su trabajo.

2 | Considera usted que en la Ugel el personal se preocupa por adquirir conocimientos de manera
constante

3 | Piensa usted que en la Ugel se realiza la difusion de conocimientos para facilitar las tareas en
los diferentes puestos de trabajo.

4 | Cree usted que es clara los conocimientos que se transmite entre las diferentes areas de la
Ugel.

5 | Cree usted que el personal comparte sus conocimientos con los colaboradores nuevos que
recién ingresan a laborar

6 | Cree usted que en la Ugel se promueve que el personal comparta sus conocimientos con sus
comparieros de trabajo.
Dimension 2 : Habilidad

7 | Cree usted que en el desarrollo de sus funciones aplica su habilidad en la préactica los
conocimientos que posee

8 | Considera usted que el personal aplica su habilidad para realizar una toma de decisiones
acertada

9 | Cree usted que en la Ugel los colaboradores desarrollan su habilidad de manera coordinada
para cumplir los objetivos organizacionales.

10 | Considera usted que el personal muestra habilidad para desarrollar el trabajo en equipo.

11 | Considera usted que los colaboradores en la Ugel aplican su habilidad para comunicarse de
manera clara con sus compafieros de trabajo.

12 | Cree usted que en la Ugel los colaboradores aplican su habilidad activamente en el intercambio
de informacion entre las distintas areas.
Dimension 3 : Juicio

13 | Considera usted que el personal muestra su juicio de andlisis para desempefiarse en su puesto
de trabajo.

14 | Considera usted que el personal usa la informacion con juicio para tomar decisiones acertadas

15 | Cree usted que en la Ugel se promueve entre el personal el juicio para la toma de decisiones.

16 | Considera usted que el personal tiene juicio para evaluar las diferentes situaciones de su
trabajo.

17 | Considera usted que el personal de la Ugel selecciona con juicio las actividades importantes
de las urgentes.

18 | Piensa usted que se canalizan primero con juicio las actividades que muestran alta prioridad
de ejecucién.
Dimensioén 4 : Actitud

19 | Considera usted que el personal trabaja con actitud innovadora en las actividades que debe
cumplir.

20 | Considera usted que el personal tiene actitud para asumir nuevos retos en la organizacion.

21 | Considera usted que el personal de la institucion asume con actitud y de manera asertiva los
cambios realizados en la Ugel.

22 | Cree usted que en la Ugel se promueve la cultura con actitud y de enfrentar nuevas situaciones
gue se presentan

23 | Cree usted que el personal de la Ugel enfoca con actitud su trabajo al cumplimiento de los
objetivos.

24 | Considera usted que sus compafieros de trabajo realizan con actitud sus actividades, con

actitudes responsables y éticas hacia los resultados
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Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Desempeiio Laboral

N° | Dimensiones / items 1 2 4
Dimension 1 : Dominio de tareas

25 | Considera usted que el personal en la Ugel pone en practica el
dominio de tareas para cumplir las funciones que se le asigna.

26 | Cree usted que el personal se esfuerza por mejorar el dominio de
tareas que tiene para el desempefio de sus funciones

27 | Considera usted que en la Ugel se realizan capacitaciones
permanentes para mejorar el dominio de tareas en el personal.

28 | Considera usted que el personal asiste voluntariamente a las
capacitaciones para dominio de tareas programadas.

29 | Cree usted que el personal de la Ugel se preocupa por el dominio
de tareas y cumplir las tareas asignadas a su puesto de trabajo.

30 | Considera usted que el personal realiza el dominio de tareas y el
cumplimiento de sus tareas con facilidad.

Dimension 2 : Motivacion

31 | Cree usted que el personal tiene motivacion y muestra energia en
el desarrollo de sus funciones.

32 | Considera usted que se motiva al personal para que realice su
trabajo con energia

33 | Considera usted que existe motivacion en el trabajo del personal
una actitud de responsabilidad.

34 | Considera usted que en la Ugel se realizan actividades de
motivacion que inspire la responsabilidad en el personal.

35 | Cree usted que en la Ugel se promueven actividades a fin de
mejorar la motivacion y estabilidad emocional del personal

36 | Considera usted que el personal tiene motivacién y muestra un
control de sus emociones frente a diversas situaciones que se
presentan.

Dimension 3: Aprendizaje e improvisacion

37 | Considera usted que el personal de la Ugel muestra un aprendizaje
e improvisacién al momento de realizar su trabajo de manera
adecuada.

38 | Considera usted que el personal actia con un aprendizaje e
improvisacion y con interés para dar solucion a los problemas que
se presentan en la Ugel.

39 | Considera usted que el personal con un aprendizaje e
improvisacion logra realizar todas sus funciones dentro de su
jornada laboral.

40 | Cree usted que el personal actia con un aprendizaje e
improvisacion de inmediato frente a un requerimiento.

41 | Considera usted que el personal aporta con aprendizaje e
improvisacion con nuevas ideas, que ayudan a realizar el trabajo
de mejor manera.

42 | Cree usted que en la Ugel se brinda el espacio con aprendizaje e

improvisacion para que el personal ponga en practica su
creatividad.
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Anexo 4: Confiabilidad del Instrumento

Variable 1: Gestion de talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,888 24

Variable 2. Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,905 18
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Anexo 5: Validacién del instrumento

Sefior: Dr. Francisco Alexandro Ramos Flores

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que, siendo Bachiller de la escuela de Administracion de la UCV,
en la sede de Huaraz, promocién 2023, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el
titulo profesional de Licenciada en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestién de talento humano y desempefio
laboral en la Unidad de gestiéon educativa local de Huaraz, 2023”; siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma
Acufia Villon Yuli Diana Catire Espinoza Nely Angelica
DNI. N° 47516886 DNI. N° 47844619
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion de talento humano

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento SI NO Sl NO | SI NO

1 Cree usted que en la Ugel se promueve a que el personal adquiera conocimientos para el mejor desempefi v v v
su trabajo.

2 Considera usted que en la Ugel el personal se preocupa por adquirir conocimientos de manera constante v J V|

3 Piensa usted que en la Ugel se realiza la difusién de conocimientos para facilitar las tareas en los difere N4 N4 J
puestos de trabajo.

4 Cree usted que es clara los conocimientos que se transmite entre las diferentes areas de la Ugel. v J V|

5 Cree usted que el personal comparte sus conocimientos con los colaboradores nuevos que recién ingresg v v v
laborar

6 Cree usted que en la Ugel se promueve que el personal comparta sus conocimientos con sus compafierog N4 N4 V
trabajo.
DIMENSION: Habilidad

7 Cree usted que en el desarrollo de sus funciones aplica su habilidad en la practica los conocimientos que v v v
posee

8 Considera usted que el personal aplica su habilidad para realizar una toma de decisiones acertada N4 N4 v

9 Cree usted que en la Ugel los colaboradores desarrollan su habilidad de manera coordinada para cumplir los Vv N4 v
objetivos organizacionales.

10 | Considera usted que el personal muestra habilidad para desarrollar el trabajo en equipo. v v v
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11

Considera usted que los colaboradores en la Ugel aplican su habilidad para comunicarse de manera clara
con sus compafieros de trabajo.

12

Cree usted que en la Ugel los colaboradores aplican su habilidad activamente en el intercambio de
informacién entre las distintas areas.

DIMENSION 3: Juicio

13

Considera usted que el personal muestra su juicio de andlisis para desempefiarse en su puesto de trabajo.

14

Considera usted que el personal usa la informacién con juicio para tomar decisiones acertadas

15

Cree usted que en la Ugel se promueve entre el personal el juicio para la toma de decisiones.

16

Considera usted que el personal tiene juicio para evaluar las diferentes situaciones de su trabajo.

17

Considera usted que el personal de la Ugel selecciona con juicio las actividades importantes de las urgentes.

18

Piensa usted que se canalizan primero con juicio las actividades que muestran alta prioridad de ejecucién.

DIMENSION 4: Actitud

19

Considera usted que el personal trabaja con actitud innovadora en las actividades que debe cumplir.

20

Considera usted que el personal tiene actitud para asumir nuevos retos en la organizacion.

21

Considera usted que el personal de la institucion asume con actitud y de manera asertiva los cambios
realizados en la Ugel.

22

Cree usted que en la Ugel se promueve la cultura con actitud y de enfrentar nuevas situaciones que se
presentan

23

Cree usted que el personal de la Ugel enfoca con actitud su trabajo al cumplimiento de los objetivos.
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24

Considera usted que sus compafieros de trabajo realizan con actitud sus actividades, con actitudes N4
responsables y éticas hacia los resultados

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: FRANCISCO ALEXANDRO RAMOS FLORES

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

ORDID: https://orcid.org/0000-0002-0641-1850

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

No aplicable[ ]
DNI: 32982571

HUARAZ 26 DE JUNIO DEL 2023

0\  RANISCOALEANDRD RAKDS FLORE

RES. UNIC DE COutE W 4728

Firma del Experto Informante.
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https://orcid.org/0000-0002-0641-1850

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Dominio de tareas Sl NO Sl NO Sl NO

25 Considera usted que el personal en la Ugel pone en préactica el dominio de tareas para cumplir N4 N4 V4
las funciones que se le asigna.

26 | Cree usted que el personal se esfuerza por mejorar el dominio de tareas que tiene para el v v v
desempefio de sus funciones

27 | Considera usted que en la Ugel se realizan capacitaciones permanentes para mejorar el domini v v v
de tareas en el personal.

28 Considera usted que el personal asiste voluntariamente a las capacitaciones para dominio de VI N4 v
tareas programadas.

29 Cree usted que el personal de la Ugel se preocupa por el dominio de tareas y cumplir las VI N4 v
tareas asignadas a su puesto de trabajo.

30 | Considera usted que el personal realiza el dominio de tareas y el cumplimiento de sus tareas v v v
con facilidad.
DIMENSION 2: Motivacion

31 Cree usted que el personal tiene motivacion y muestra energia en el desarrollo de sus VI N4 v
funciones.

32 Considera usted que se motiva al personal para que realice su trabajo con energia VI N4 v

33 Considera usted que existe motivacion en el trabajo del personal una actitud de v v v
responsabilidad.

34 | Considera usted que en la Ugel se realizan actividades de motivacion que inspire la VI v v
responsabilidad en el personal.
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35

Cree usted que en la Ugel se promueven actividades a fin de mejorar la motivacién y estabilidad
emocional del personal

36

Considera usted que el personal tiene motivacion y muestra un control de sus emociones frente
a diversas situaciones gue se presentan.

DIMENSION 3: Aprendizaje e improvisacion

37

Considera usted que el personal de la Ugel muestra un aprendizaje e improvisacion al
momento de realizar su trabajo de manera adecuada.

38

Considera usted que el personal actia con un aprendizaje e improvisacion y con interés para
dar solucién a los problemas que se presentan en la Ugel.

39

Considera usted que el personal con un aprendizaje e improvisacion logra realizar todas sus
funciones dentro de su jornada laboral.

40

Cree usted que el personal actia con un aprendizaje e improvisacion de inmediato frente a un
requerimiento.

41

Considera usted que el personal aporta con aprendizaje e improvisacion con nuevas ideas,
que ayudan a realizar el trabajo de mejor manera.

42

Cree usted que en la Ugel se brinda el espacio con aprendizaje e improvisacion para que el
personal ponga en préctica su creatividad.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: FRANCISCO ALEXANDRO RAMOS FLORES
Especialidad del validador: Doctor en Administracion

ORDID: https://orcid.org/0000-0002-0641-1850

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

No aplicable[ ]

DNI: 32982571

HUARAZ 26 DE JUNIO DEL 2023

)

RES, UNIC D€ COUEEL & 4728

Firma del Experto Informante.
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Sefor: Mg. Yesenia Avila Alcalde
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que, siendo Bachiller de la escuela de Administracion de la UCV,
en la sede de Huaraz, promocién 2023, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacién para optar el
titulo profesional de Licenciada en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestion de talento humano y desempefio
laboral en la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 2023”; siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma
Acuiia Villon Yuli Diana Catire Espinoza Nely Angelica
DNI. N° 47516886 DNI. N° 47844619
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion de talento humano

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento SI NO Sl NO | SI NO

1 Cree usted que en la Ugel se promueve a que el personal adquiera conocimientos para el mejor desempef v v v
su trabajo.

2 Considera usted que en la Ugel el personal se preocupa por adquirir conocimientos de manera constante v J V|

3 Piensa usted que en la Ugel se realiza la difusion de conocimientos para facilitar las tareas en los difere N4 N4 J
puestos de trabajo.

4 Cree usted que es clara los conocimientos que se transmite entre las diferentes areas de la Ugel. v J V|

5 Cree usted que el personal comparte sus conocimientos con los colaboradores nuevos que recién ingresg v v v
laborar

6 Cree usted que en la Ugel se promueve que el personal comparta sus conocimientos con sus comparierog N4 N4 V
trabajo.
DIMENSION: Habilidad

7 Cree usted que en el desarrollo de sus funciones aplica su habilidad en la practica los conocimientos que v v v
posee

8 Considera usted que el personal aplica su habilidad para realizar una toma de decisiones acertada N4 N4 v

9 Cree usted que en la Ugel los colaboradores desarrollan su habilidad de manera coordinada para cumplir los Vv N4 v
objetivos organizacionales.

10 | Considera usted que el personal muestra habilidad para desarrollar el trabajo en equipo. v v v
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11

Considera usted que los colaboradores en la Ugel aplican su habilidad para comunicarse de manera clara
con sus compafieros de trabajo.

12

Cree usted que en la Ugel los colaboradores aplican su habilidad activamente en el intercambio de
informacién entre las distintas areas.

DIMENSION 3: Juicio

13

Considera usted que el personal muestra su juicio de andlisis para desempefiarse en su puesto de trabajo.

14

Considera usted que el personal usa la informacién con juicio para tomar decisiones acertadas

15

Cree usted que en la Ugel se promueve entre el personal el juicio para la toma de decisiones.

16

Considera usted que el personal tiene juicio para evaluar las diferentes situaciones de su trabajo.

17

Considera usted que el personal de la Ugel selecciona con juicio las actividades importantes de las urgentes.

18

Piensa usted que se canalizan primero con juicio las actividades que muestran alta prioridad de ejecucion.

DIMENSION 4: Actitud

19

Considera usted que el personal trabaja con actitud innovadora en las actividades que debe cumplir.

20

Considera usted que el personal tiene actitud para asumir nuevos retos en la organizacion.

21

Considera usted que el personal de la institucion asume con actitud y de manera asertiva los cambios
realizados en la Ugel.

22

Cree usted que en la Ugel se promueve la cultura con actitud y de enfrentar nuevas situaciones que se
presentan

23

Cree usted que el personal de la Ugel enfoca con actitud su trabajo al cumplimiento de los objetivos.
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24

Considera usted que sus compafieros de trabajo realizan con actitud sus actividades, con actitudes N4
responsables y éticas hacia los resultados

Observaciones:

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: AVILA ALCALDE YESENIA

Especialidad del validador: Lic. Administracion de empresas

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

No aplicable[ ]

DNI: 32974960

HUARAZ 26 DE JUNIO DEL 2023

Firma del Experto

Mg. Yesenia Avila Alcalde
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefo laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Dominio de tareas Sl NO Sl NO Sl NO

25 Considera usted que el personal en la Ugel pone en practica el dominio de tareas para cumplir N4 N4 V4
las funciones que se le asigna.

26 | Cree usted que el personal se esfuerza por mejorar el dominio de tareas que tiene para el v v v
desempefio de sus funciones

27 | Considera usted que en la Ugel se realizan capacitaciones permanentes para mejorar el domini v v v
de tareas en el personal.

28 Considera usted que el personal asiste voluntariamente a las capacitaciones para dominio de VI N4 v
tareas programadas.

29 Cree usted que el personal de la Ugel se preocupa por el dominio de tareas y cumplir las VI N4 v
tareas asignadas a su puesto de trabajo.

30 | Considera usted que el personal realiza el dominio de tareas y el cumplimiento de sus tareas v v v
con facilidad.
DIMENSION 2: Motivacion

31 Cree usted que el personal tiene motivacion y muestra energia en el desarrollo de sus VI N4 v
funciones.

32 Considera usted que se motiva al personal para que realice su trabajo con energia VI N4 v

33 Considera usted que existe motivacion en el trabajo del personal una actitud de v v v
responsabilidad.

34 | Considera usted que en la Ugel se realizan actividades de motivacion que inspire la VI v v
responsabilidad en el personal.
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35

Cree usted que en la Ugel se promueven actividades a fin de mejorar la motivacién y estabilidad
emocional del personal

36

Considera usted que el personal tiene motivacion y muestra un control de sus emociones frente
a diversas situaciones gue se presentan.

DIMENSION 3: Aprendizaje e improvisacion

37

Considera usted que el personal de la Ugel muestra un aprendizaje e improvisacion al
momento de realizar su trabajo de manera adecuada.

38

Considera usted que el personal actia con un aprendizaje e improvisacion y con interés para
dar solucién a los problemas que se presentan en la Ugel.

39

Considera usted que el personal con un aprendizaje e improvisacion logra realizar todas sus
funciones dentro de su jornada laboral.

40

Cree usted que el personal actia con un aprendizaje e improvisacion de inmediato frente a un
requerimiento.

41

Considera usted que el personal aporta con aprendizaje e improvisacion con nuevas ideas,
que ayudan a realizar el trabajo de mejor manera.

42

Cree usted que en la Ugel se brinda el espacio con aprendizaje e improvisacion para que el
personal ponga en préctica su creatividad.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador: ROGER ROBERT TORRES REYES

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

No aplicable[ ]

DNI: 32938458

HUARAZ 26 DE JUNIO DEL 2023

Firma del Experto

Mg. Yesenia Avila Alcalde
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Sefor: Mg. Roger Robert Torres Reyes

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que, siendo Bachiller de la escuela de Administracion de la UCV,
en la sede de Huaraz, promocién 2023, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacién para optar el
titulo profesional de Licenciada en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestion de talento humano y desempefio
laboral en la Unidad de gestion educativa local de Huaraz, 2023”; siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracion, y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma
Acuiia Villon Yuli Diana Catire Espinoza Nely Angelica
DNI. N° 47516886 DNI. N° 47844619
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion de talento humano

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento SI NO Sl NO | SI NO

1 Cree usted que en la Ugel se promueve a que el personal adquiera conocimientos para el mejor desempef v v v
su trabajo.

2 Considera usted que en la Ugel el personal se preocupa por adquirir conocimientos de manera constante v J V|

3 Piensa usted que en la Ugel se realiza la difusion de conocimientos para facilitar las tareas en los difere N4 N4 J
puestos de trabajo.

4 Cree usted que es clara los conocimientos que se transmite entre las diferentes areas de la Ugel. v J V|

5 Cree usted que el personal comparte sus conocimientos con los colaboradores nuevos que recién ingresg v v v
laborar

6 Cree usted que en la Ugel se promueve que el personal comparta sus conocimientos con sus compafierog N4 N4 V
trabajo.
DIMENSION: Habilidad

7 Cree usted que en el desarrollo de sus funciones aplica su habilidad en la practica los conocimientos que v v v
posee

8 Considera usted que el personal aplica su habilidad para realizar una toma de decisiones acertada N4 N4 v

9 Cree usted que en la Ugel los colaboradores desarrollan su habilidad de manera coordinada para cumplir los Vv N4 v
objetivos organizacionales.

10 | Considera usted que el personal muestra habilidad para desarrollar el trabajo en equipo. v v v

61




11

Considera usted que los colaboradores en la Ugel aplican su habilidad para comunicarse de manera clara
con sus compafieros de trabajo.

12

Cree usted que en la Ugel los colaboradores aplican su habilidad activamente en el intercambio de
informacién entre las distintas areas.

DIMENSION 3: Juicio

13

Considera usted que el personal muestra su juicio de andlisis para desempefiarse en su puesto de trabajo.

14

Considera usted que el personal usa la informacién con juicio para tomar decisiones acertadas

15

Cree usted que en la Ugel se promueve entre el personal el juicio para la toma de decisiones.

16

Considera usted que el personal tiene juicio para evaluar las diferentes situaciones de su trabajo.

17

Considera usted que el personal de la Ugel selecciona con juicio las actividades importantes de las urgentes.

18

Piensa usted que se canalizan primero con juicio las actividades que muestran alta prioridad de ejecucién.

DIMENSION 4: Actitud

19

Considera usted que el personal trabaja con actitud innovadora en las actividades que debe cumplir.

20

Considera usted que el personal tiene actitud para asumir nuevos retos en la organizacion.

21

Considera usted que el personal de la institucion asume con actitud y de manera asertiva los cambios
realizados en la Ugel.

22

Cree usted que en la Ugel se promueve la cultura con actitud y de enfrentar nuevas situaciones que se
presentan

23

Cree usted que el personal de la Ugel enfoca con actitud su trabajo al cumplimiento de los objetivos.
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24

Considera usted que sus compafieros de trabajo realizan con actitud sus actividades, con actitudes N4
responsables y éticas hacia los resultados

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: TORRES REYES ROGER ROBERT

Especialidad del validador: Lic. Administracion de empresas

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
DNI: 32938458

HUARAZ 20 DE MAYO DEL 2023

LICENCIADO EN L -i
CLAD: 06951 -

Firma del Experto Informante.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefo laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Dominio de tareas Sl NO Sl NO Sl NO

25 Considera usted que el personal en la Ugel pone en practica el dominio de tareas para cumplir N4 N4 V4
las funciones que se le asigna.

26 | Cree usted que el personal se esfuerza por mejorar el dominio de tareas que tiene para el v v v
desempefio de sus funciones

27 | Considera usted que en la Ugel se realizan capacitaciones permanentes para mejorar el domini v v v
de tareas en el personal.

28 Considera usted que el personal asiste voluntariamente a las capacitaciones para dominio de VI N4 v
tareas programadas.

29 Cree usted que el personal de la Ugel se preocupa por el dominio de tareas y cumplir las VI N4 v
tareas asignadas a su puesto de trabajo.

30 | Considera usted que el personal realiza el dominio de tareas y el cumplimiento de sus tareas v v v
con facilidad.
DIMENSION 2: Motivacion

31 Cree usted que el personal tiene motivacion y muestra energia en el desarrollo de sus VI N4 v
funciones.

32 Considera usted que se motiva al personal para que realice su trabajo con energia VI N4 v

33 Considera usted que existe motivacion en el trabajo del personal una actitud de v v v
responsabilidad.

34 | Considera usted que en la Ugel se realizan actividades de motivacion que inspire la VI v v
responsabilidad en el personal.
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35

Cree usted que en la Ugel se promueven actividades a fin de mejorar la motivacién y estabilidad
emocional del personal

36

Considera usted que el personal tiene motivacion y muestra un control de sus emociones frente
a diversas situaciones gue se presentan.

DIMENSION 3: Aprendizaje e improvisacion

37

Considera usted que el personal de la Ugel muestra un aprendizaje e improvisacion al
momento de realizar su trabajo de manera adecuada.

38

Considera usted que el personal actia con un aprendizaje e improvisacion y con interés para
dar solucién a los problemas que se presentan en la Ugel.

39

Considera usted que el personal con un aprendizaje e improvisacion logra realizar todas sus
funciones dentro de su jornada laboral.

40

Cree usted que el personal actia con un aprendizaje e improvisacion de inmediato frente a un
requerimiento.

41

Considera usted que el personal aporta con aprendizaje e improvisacion con nuevas ideas,
que ayudan a realizar el trabajo de mejor manera.

42

Cree usted que en la Ugel se brinda el espacio con aprendizaje e improvisacion para que el
personal ponga en préctica su creatividad.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y Nombres del juez validador: ROGER ROBERT TORRES REYES DNI: 32938458

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

HUARAZ 20 DE MAYO DEL 2023

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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Anexo 6: Solicitud de Autorizacion para realizar encuesta

"AD DE GESTION EDUCATIVALU JCA
UeeL - HUARAZ
_JRPTE ROGIMENTARIO

P i

IR

G FOLIO
i'e 1 amuB O
14 2

MR © 2418857 2857
‘Q-" 2 .

UNIVERSIDAD CESAR

"ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Solicita: Autorizacion para la realizacién de encuesta.

Sefior:

DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE HUARAZ.

Presente:

Acufia Villon Yuli Diana, con DNI N ©47516886, Catire Espinoza Nely Angelica con
DNI N ©, con domicilio en Prolog. Libertadores S/N Independencia, Huaraz, nos presentamos y
exponemos:

Que en condicién de encontrarnos en proceso de obtener el Titulo de Licenciadas
en Administracion, solicitamos nos autorice realizar la encuesta a su personal a cargo de los
diferentes dreas de la Unidad de gestién educativa local de Huaraz, para el proyecto de
investigacion "Gestion de talento humano y desempenfio laboral en la Unidad de gestidn
educativa local de Huaraz, 2023", de igual manera solicitamos nos brinde una persona con quien
realizar las coordinaciones para enviar el instrumento de la investigacion (cuestionario)

Por lo tanto:

Agradecerle de antemano atendernos y nos autorice realizar la encuesta.

Atentamente.

Acufia Villon Yuli Diana Catire Espinoza Nely Angelica

DNI. N°47516886 DNI. N° 47844619
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CRISTHIANS OMAR DE LA TORRE COLLAO, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - HUARAZ, asesor de Tesis titulada: "Gestion del
talento humano y desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Huaraz,
Afio 2023.", cuyos autores son ACUNA VILLON YULI DIANA, CATIRE ESPINOZA NELY
ANGELICA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 17.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

HUARAZ, 23 de Noviembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CRISTHIANS OMAR DE LA TORRE COLLAO Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0001-6313-2295 02-12-2023 13:25:10

Cddigo documento Trilce: TRI - 0663330
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