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RESUMEN

Esta investigacion se desarroll6 con el objetivo general de determinar la relacion de la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los servidores awajun y wampis de las
comunidades nativas de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui (UTAC) del
Programa Juntos, afio 2018. La investigacion ha tenido en cuenta los principios y conceptos
de gobernanza y la implementacién de la politica de Modernizacion de la Gestion Publica
en nuestro pais.

La investigacion es de tipo basica pues esta orientada a la obtencién y recopilacion de
informacion que permitira construir una base de conocimiento que se ird agregando a la
informacion previa existente, es correlacional, no experimental de corte transversal.

La poblacion estad conformada por 44 personas, servidores administrativos y operativos de
la UTAC; y por ser manejable y de facil acceso se trabajo con toda la poblacion, por lo que
no fue necesario tomar criterios de inclusion o de exclusion para seleccionar una muestra.
Se han empleado como instrumentos para la recoleccion de datos, dos cuestionarios
debidamente validados. La informacion se proceso a través del software de estadistica para
ciencias sociales (SPSS), los resultados son presentados en tablas y figuras estadisticas.

Los resultados obtenidos han permitido determinar segin rho de Spearman que existe
relacion positiva fuerte y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, en la medida que el coeficiente de correlacion es de 0,836 con Sig. (bilateral) 0,000;
por consiguiente es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). En conclusion, existe relacion
positiva fuerte y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los servidores awajun y wampis de las comunidades nativas en la Unidad Territorial
Amazonas Condorcanqui del Programa Juntos, 2018.

El nivel predominante en la gestion del talento humano es mala con 43.2% (19 servidores)
sequido del nivel regular con 25% (11 servidores), luego el muy mala con 15.9% (7
servidores), después el nivel buena con 11.4% (5 servidores) y finalmente el nivel muy buena
con 4.5% (2 servidores). El nivel predominante en el desempefio laboral es malo con 50%
(22 servidores) seguido del nivel regular con 27.3% (12 servidores), luego siguen los niveles
muy malo y bueno cada uno con 9.1% (4 servidores para cada nivel) y finalmente el nivel

muy bueno con 4.5% (2 servidores).

Palabras clave: Gestion del talento humano, Desempefio laboral, Unidad Territorial

Amazonas Condorcanqui del Programa Juntos, servidores.



ABSTRACT
This research was developed with the general objective of determining the relationship
between the management of human talent and the work performance of the Awajin and
Wampis servers of the native communities of the Amazonas Condorcanqui Territorial Unit
(UTAC) of the Together Program, 2018. The research has taken into account the principles
and concepts of governance and the implementation of the policy of Modernization of Public
Management in our country.
The research is of a basic type because it is oriented to the collection and collection of
information that will allow the construction of a knowledge base that will be added to the
previous existing information. It is correlational, not experimental, of a cross-sectional
nature.
The population is conformed by 44 people, administrative and operative servants of the
UTAC; and because it was manageable and easily accessible, the entire population was
worked on, so it was not necessary to take inclusion or exclusion criteria to select a sample.
Two duly validated questionnaires have been used as instruments for data collection. The
information was processed through the statistical software for social sciences (SPSS), the
results are presented in tables and statistical figures.
The results obtained have allowed us to determine, according to Spearman'’s rho, that there
is a strong and significant positive relationship between the management of human talent
and work performance, to the extent that the correlation coefficient is 0.836 with Sig.
(Bilateral) 0.000; therefore, it is significant at the 0.01 level (bilateral). In conclusion, there
is a strong and significant positive relationship between the management of human talent
and the labor performance of the Awajun and Wampis servers of the native communities in
the Amazonas Condorcanqui Territorial Unit of the Juntos Program, 2018.
The predominant level in the management of human talent is bad with 43.2% (19 servers)
followed by the regular level with 25% (11 servers), then the very bad with 15.9% (7
servers), then the good level with 11.4% ( 5 servers) and finally the very good level with
4.5% (2 servers). The predominant level in the work performance is bad with 50% (22
servers) followed by the regular level with 27.3% (12 servers), then the levels are very bad
and good each with 9.1% (4 servers for each level) and finally the very good level with 4.5%
(2 servers)
Key words: Human talent management, Work performance, Territorial Unit Amazon

Condorcanqui of the Together Program, servers.



INTRODUCCION

A pesar de tener muchas riquezas naturales el Pert ha sido uno de los paises mas pobres
de Sudamérica y desde hace muchos afios ha venido luchando para combatir esta pobreza y
alcanzar un desarrollo econdmico, cultural y tecnolégico que vaya acorde con el mundo de
hoy en dia. Por distintas politicas establecidas desde el 2007 la pobreza ha venido
disminuyendo en nuestro pais; sin embargo, segiin informacion brindada por el INEIL en el
2018 todavia tenemos un 20.5% de pobreza monetaria y pobreza extrema en Peri. Durante
esta ultima década el Estado peruano ha venido elaborando politicas de desarrollo e inclusion
social, dentro de las cuales se ha establecido la implementacion de programas sociales siendo
uno de ellos el Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres — Juntos, que tiene
como finalidad, contribuir con el desarrollo del ser humano asi como con el de aptitudes;
especialmente de las generaciones futuras; este programa social busca romper con el traspaso
intergeneracional de las carencias, mediante estimulos econdémicos que buscan
exclusivamente iniciar y apoyar la senda a servicios de calidad en educacion, salud, nutricion
e identidad, todo esto bajo la orientacion de la restitucion de derechos basicos, con la
colaboracion organizada y la cautela de los actores sociales.

Debido a ello, Juntos se esfuerza y efectivamente es uno de los pocos programas sociales
que logra llegar a las zonas mds alejadas y reconditas de la costa, sierra y selva del Pert;
para enfrentar la situacion de pobreza que se acentlia en estas zonas, precisamente por su
lejania e inaccesibilidad.

A través del Programa Juntos con la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui (UTAC),
Condorcanqui se ha convertido en una de las provincias a la que por primera vez llega
Gobierno central. Esta Unidad cuenta con 44 servidores publicos, distribuidos de la
siguiente manera: 1 Jefe de Unidad Territorial, 1 Coordinador Técnico Territorial, 3
Coordinadores Técnicos Zonales, 26 Gestores Locales, 5 Facilitadores, 1 Administrador, 1
Asistente administrativo, 1 Asistente en archivo, 1 Gestor de tecnologia de la informacion,
1 Comunicador, 1 encargada de Atencion al usuario, 1 Chofer de camioneta y 1 Piloto de
embarcacion fluvial. Del total de servidores el 52.27 % son awajin o wampis, los cuales
ocupan los cargos de gestor local, facilitador y piloto de embarcacion.

El Pert es un pais con mucha diversidad cultural y la provincia de Condorcanqui no es la
excepcion, pues a ella pertenecen dos etnias nativas: la awajin y la wampis. Estas etnias

tienen como lenguas nativas el awajun y el wampis respectivamente.



Anos atrds en Juntos Amazonas Condorcanqui el 100% de los Gestores locales y
coordinadores técnico zonales eran awajin o wampis; sin embargo con el transcurrir de los
afos esto ha venido cambiando, y el nimero de servidores awajin y wampis esta
disminuyendo.

Existen barreras culturales como el desconocimiento de la lengua originaria y el de las
practicas culturales que dificultan la relacidon servidor publico — usuario; y por el tipo de
labor que se realiza en Juntos es muy importante que el servicio brindado tenga una
perspectiva intercultural, por lo que es conveniente que el personal que tiene trato directo
con la poblacidn, que en su mayoria son awajun o wampis, sean también awajin o wampis;
pues esta etnia es muy desconfiada, cerrada y mayormente se abre o permite el acceso
solamente a servidores que pertenecen a su misma etnia. Con esto se estd buscando tener la
capacidad de brindar un servicio de calidad logrando la satisfaccion de los requerimientos y
necesidades de los usuarios.

Esto no quiere decir que se contrate so6lo personal awajiin o wampis sin importar si estan
0 no capacitados; sino mas bien que se mantenga y conserve el personal awajin y wampis
con el que se cuenta y se termine con la desercion de estos trabajadores, ya que esto dificulta
el desarrollo de los objetivos del programa Juntos. Mucho tendria que ver en esto la gestion
del talento humano que se realiza en Juntos Amazonas Condorcanqui, la cual deberia llevarse
a cabo de manera tal que logre, no sdlo conservar a los servidores awajun y wampis con los
que cuenta la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui (UTAC), sino que ademas atraiga
a mas de ellos para beneficio del Programa y de los usuarios del mismo.

En estos ultimos afios se ha hablado y escrito mucho sobre la pertinencia cultural
orientada al servicio publico en beneficio del ciudadano. Pero también es necesaria la
pertinencia cultural dentro del mismo centro de labores, sobre todo en instituciones donde
laboran poblaciones pluriculturales, como es el caso de Juntos Amazonas Condorcanqui
donde trabajamos servidores awajin, wampis y mestizos.

Debido a ello, se debe garantizar una gestion del talento humano con pertinencia cultural,
es decir que incorpore el enfoque intercultural en su gestion, que considere las caracteristicas
culturales particulares tanto de los awajun como la de los wampis y la de los mestizos. Tal
vez asi se lograria un cambio positivo en este tema de desercion que es importante para la
UTAC y para todas las instituciones en general, especialmente para las que cuenten con

personal de etnias nativas y se veria reflejado en el desempeiio laboral de los mismos.



Con relacion al tema de la gestion del talento humano sobre el desempefio laboral de una
etnia nativa especificamente no se han realizado muchas investigaciones; sin embargo, hay
estudios mas generalizados tanto el ambito nacional como internacional en los cuales se ha
llegado a las siguientes conclusiones:

Kelly Quezada (2017), Ecuador, en su tesis “Modelo de gestion del talento humano para
optimizar el rendimiento laboral de la empresa DISTEMCA S.A.” tuvo como objetivo
bosquejar un modelo de gestion del talento humano que optimizara el rendimiento
profesional de la compafiia DISTEMCA S.A.; arribando a la conclusion de que el problema
de la empresa DISTEMCA S.A. en la que se desarrolla procesos aislados, se basa
principalmente en la falta de capacitaciones y estimulacion que impulsen la productividad y
desempefio laboral del personal.

Miguel Alava y Katerine Gémez (2016), Ecuador, en su tesis para obtener el grado
académico de magister “Influencia de los subsistemas de talento humano en el desempeiio
laboral del personal de una entidad ptblica, Coordinacidon Zonal 8, durante el periodo 2014.
Disefio de un aplicativo de inspeccion para los subsistemas de aprendizaje y seleccion”, tuvo
como objetivo examinar la influencia de la gestion de los subsistemas de talento humano en
el desempefio laboral del personal, y llego6 a la conclusion de que la administracion de los
subsistemas de talento humano de la institucion estd influyendo negativamente en el
desempefio laboral de sus servidores llegando a disefiar la propuesta del proyecto, la cual
consistidé en mejorar varios subsistemas fundamentales en el area de Talento Humano.

Fabian Caicedo (2015), Chile, en su tesis previa a la obtencion del titulo de magister
“Modelo de Gestion de talento humano y su incidencia en el desempeiio laboral de las
empresas de Corporacion El Rosado en el Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo”
busca establecer un piloto de gestion de talento humano que acceda la valoracion de ejercicio
laboral de los empleados en el Centro Comercial El Paseo Shopping Babahoyo, y al finalizar
su investigacion llegd a la conclusion de que la gestion de talento humano que se lleva a
cabo en el area de personal, favorece al empowerment entre los empleados de manera injusta,
por lo que es necesario, para la empresa, incentivar al personal capacitandoles, de tal manera
que incrementen sus competencias laborables.

Patricia Enriquez (2014), México, en su tesis “Motivacion y desempefio laboral de los
empleados del instituto de la vision en México” busco determinar si el nivel de estimulacion

predice el nivel de ejercicio de los empleados del Instituto de la Vision en México, y



finalmente concluyo que entre mas grande sea el grado de estimulacion, mayor o mejor sera
el desempefio laboral de los empleados.

Veronica Martinez (2013), México, en su tesis para obtener el grado de maestro “Gestion
del talento humano por capacidades para una empresa de las artes graficas” tenia el objetivo
principal de implementar en esta empresa un régimen de gestion del talento humano por
aptitudes, para lograr el cumplimiento de las encargos y/o recomendaciones, que en materia
de Recursos Humanos, formula la administracién publica federal para lograr un mejor
desempeifio laboral, objetivo que cumpli6 cabalmente.

Consuelo Gonzales (2018), Pert, en su trabajo de investigacion para obtener el grado de
maestra “Evaluacion del desempefio laboral y la gestion del talento humano en el Ministerio
de Agricultura y Riego” buscaba establecer la correspondencia existente entre la evaluacion
del accionar laboral y la gestion del talento humano en el ministerio de agricultura y riego y
al culminar su investigacion, llego6 a la conclusion de que existe un alta dependencia entre el
examen del desempefio laboral y la gestion del talento humano en el ministerio de agricultura
y riego.

Ruth Rojas y Stefany Vilchez (2018), en su trabajo: “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempeiio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén de
Jesus” se trazo el objetivo de establecer la relacion que habia entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal de puesto de salud Sagrado Corazon de Jests,
concluyendo que existe relacion estadisticamente significativa entre las variables materia de
estudio.

Celestino Asencio (2017), Pert, en su trabajo de investigacion: “Gestion del talento
humano y desempeiio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 20167,
establecié la relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en el
Hospital Nacional Hipolito Unanue, llegando a la conclusién de que efectivamente existe
correspondencia positiva moderada y significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral.

Sandra Medina (2017), Peru, en su tesis para obtener el grado de maestra: “Desempefio
laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa”
establecio el grado de desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad concluyendo que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
del Santa, tenian un bajo desempeiio laboral, el 17% reveld un mediano desempefio laboral

y, solamente el 2% del personal tenia un alto desempefio laboral.



Aurora Del Castillo (2017), Pert, en su trabajo: “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo — 20167, determino la relacion existente entre la gestion del talento humano y el
del desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, concluyendo que existe
relacion significativa entre las premisas materia de investigacion.

En todas estas investigaciones se determina que la gestion del talento humano ejerce cierta
relacion, positiva o negativa segun sea el caso, sobre el desempeio laboral del trabajador o
servidor; es por eso la importancia de seguir investigando este tema, especialmente cuando
se trata de etnias nativas, cuya idiosincrasia es distinta a la nuestra, y sobre las cuales la
investigacion es poca o casi nula.

Se ha creido necesario mostrar, en primer lugar, teoria sobre pertinencia cultural.
Debido, principalmente, al tema de estudio y también a que es parte de nuestra realidad, pues
nuestro pais se caracteriza por tener una gran diversidad de climas, territorios, especies
bioldgicas, culturas, lenguas y otros, convirtiéndolo en un pais con muchisima riqueza
cultural y natural.

Esta diversidad es una de las mayores fortalezas de nuestro pais, sin embargo nuestra
sociedad aun no ha sabido manejarla, generandonos problemas de convivencia y desarrollo.
En la Guia para la aplicacion del enfoque intercultural se dice:

“Cultura se define como un conjunto aprendido de valores, conocimientos, practicas,
tradiciones, costumbres, simbolos y normas que comparten un grupo social” (Solano, 2015).

“Pertinencia se define como algo que viene a proposito, que es relevante, apropiado
o congruente con aquellos que se espera” (Solano, 2015).

“La pertinencia cultural implica la adaptacion de todos los procesos a las
caracteristicas geograficas, ambientales, socioecondmicas, lingliisticas y culturales del
ambito de atencidon. Implica también la valoracion e incorporacion de las concepciones de
desarrollo y bienestar de los diversos grupos de poblaciéon que habitan en la localidad
incluyendo tanto las poblaciones asentadas originalmente como las poblaciones que han
migrado de otras zonas” (Solano, 2015).

Existe mucha teoria sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, toda de
mucha relevancia e importancia; sin embargo, primero se mostrara teoria sobre qué es el
talento humano: Ibacache, Roberto. (2019), refiere: “Segun la real academia espafiola de la
lengua (RAE), talento refiere a la persona inteligente o apta para determinada ocupacion’;

refiriéndose como inteligente a la persona que tiene la capacidad de comprender, entender y



que ademds muestra destrezas, habilidades y experiencia suficientes para resolver
problemas, y como apta a la persona que es capaz de realizar eficientemente una actividad o
tarea y que desde luego muestra una buena disposicion para seguir desempefidndola muy
bien. Teniendo en cuenta estas consideraciones se define el talento humano como la
capacidad que tiene una persona para solucionar problemas de forma inteligente, gracias a
sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes. Ahora, existen elementos o factores tales
como: habilidades, conocimientos, actitudes, experiencias, motivacion, interés, vocacion y/o
aptitudes, potencialidades, salud, etc que movilizan al ser humano.

“Es la capacidad de realizar determinadas acciones, como consecuencia de las
aptitudes o habilidades que tenga el ser humano, y el conocimiento y experiencia que haya
ido adquiriendo a lo largo de su vida” (Agustin Grau, 2019).

- “El talento humano se entiende como una mezcla de varios aspectos, caracteristicas
o cualidades de una persona, implica saber (conocimiento), querer (compromiso) y poder
(autoridad)” (Psicologia y empresa, 2019).

Conocimiento: Competencia cognitiva, tenencia de sabiduria, inteligencia, creatividad,
juicio, etc.

Compromiso: Conocido también como competencias personales, es el temperamento,
personalidad, actitudes y energia que despliega.

Poder: Conocido como competencias ejecutivas o de liderazgo, para lograr el
cumplimiento de un objetivo.

La gestion del talento humano es un factor que ha venido adquiriendo mucha
importancia y es casi determinante para el desarrollo y éxito de una organizacién. Dentro
de la teoria sobre este tema se tiene:

- Chiavenato, Idalberto. (2019), la define como: “El conjunto de politicas y
experiencias necesarias para dirigir todos los aspectos relacionados con las personas,
incluidos reclutamiento, clasificacion, adiestramiento, premios, evaluacion del desempeiio,
retribucion y calidad de vida”. Chiavenato sostiene que los trabajadores, también llamados
servidores se pasan casi todo el tiempo viviendo o trabajando ya sea en organizaciones
privadas o en organizaciones publicas. Es decir las personas nacen, crecen, se educan,
trabajan y se divierten dentro de su trabajo, ocasionando que los trabajadores o servidores
dependan en gran medida del grupo laboral en el que se desenvuelven. Es cierto que las
personas conforman las organizaciones, pero también es cierto que las organizaciones se

convierten para ellas un puente a través del cual cumpliran sus objetivos individuales, los



cuales no se podrian alcanzar s6lo con su esfuerzo. La gestion del talento humano no existe
solo porque hay organizaciones sino también porque hay personas que actien en ellas.
Entonces la gestion del talento humano significa realizar una adecuada preparacion, un
correcto sostenimiento, buscando el desarrollo de las personas en las organizaciones.

- Rodriguez. (2019), escribe “Enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la méxima creacion de valor para la organizacion, a través de una unioén de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades
en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual y
futuro”.

Rodriguez (20019), manifiesta también “Para comprender el enfoque de la gestion del

talento humano se ha considerado dos dimensiones:”

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

— T,

Dimension externa:

Dimension interna:

L . - Clima laboral.
- Conocimientos. Combinacion positiva - Perspectiva de
- Habilidades. <4 > desarrollo profesional.
- Motivaciones - Condiciones de trabajo.
- Actitudes. - Reconocimiento y

estimulacion.

v

Talento humano
Generando innovacion
tecnoldgica.

a. Dimension interna: indican la forma de gestionar el recurso humano, tomando en
cuenta todo lo referente a la constitucion del personal. Asi tenemos:

1. Conocimientos: de acuerdo a Quintana (2006), “conjunto de experiencias, saberes,

valores, informacion, percepciones e ideas que crean determinada estructura mental

en el sujeto para valorar e incorporar nuevas ideas, saber y experiencia”. Por lo

tanto es muy necesario, que las organizaciones reconozcan la importancia y



necesidad de gestionar apropiadamente los conocimientos de los trabajadores, esto
significa aportar experiencia y conocimiento a las personas que van ocupar un
puesto en la organizacion; se trata del traspaso de mensajes a los nuevos
trabajadores, uniendo cultura, procesos y tecnologia tanto para conseguir el éxito
de la organizacién como de su personal.

2. Habilidades: segin Acevedo (2010), “referidas a las cualidades mentales;
almacenan relacion directa con la inteligencia”; por lo tanto, es muy importante que
sea cultivada pues, es un dispositivo indispensable del progreso profesional. Se
consideran como habilidades: el criterio, el tacto, la habilidad para expresarse; la
capacidad para detectar problemas; una mentalidad constructiva; la cultura general
y el propdsito de capacitacion permanente; de esta forma, el buen manejo de las
habilidades de los trabajadores se convierte en un factor de importancia dentro de
la gestion del talento humano.

3. Motivaciones: para Robbins y Coulter (2004), “procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una
meta”. Es por esto que se le considera clave para la gestion del talento humano, ya
que se concentran en la “satisfaccion de las necesidades de las personas”, en este
caso empleados o servidores, para que éstas logren cumplir o llegar a sus metas, y
ademds adopten el comportamiento esperado en el trabajo, mostrando buenas
actitudes en las tareas que ejecutan.

4. Actitudes: Chiavenato (2009), sefiala “estado mental de alerta organizado por la
experiencia, el cual ejerce una influencia especifica en la respuesta de una persona
ante los objetos, las situaciones y otras personas”. Esto significa que mostramos
actitudes hacia distintos momentos de nuestras vidas “hacia el trabajo,
organizacion, colegas, retribucion y otros factores; dentro de las que se resaltan: la
satisfaccion laboral, participacion activa y el alto compromiso con la organizacion”;
entonces se puede decir que las actitudes resultan ser muy importantes en las
organizaciones, porque influyen en el comportamiento en el trabajo y por ende en
su desempefio laboral.

b. Dimension externa: segun Rodriguez (2009), “se refiere y abarca todo lo relacionado

a los elementos del entorno que inciden en la seleccion, el desarrollo y la permanencia

del personal en las organizaciones”, incluye:
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1. Clima laboral: de acuerdo a Galicia (2010), el clima laboral “forma en que se dirige
y valora al personal, a la capacidad que tienen las personas trabajadoras de una
empresa; de intervenir en los procesos de decision, en los recursos destinados a
fomentar la igualdad y la conciliacién de la vida familiar y laboral, entre otros”.
Por lo que podemos manifestar que un clima laboral es altamente favorable, cuando
“proporciona satisfaccion de las necesidades personales y eleva la moral”; por el
contrario, es completamente desfavorable, cuando provoca el fracaso de esas
necesidades. Entonces, el buen clima laboral se caracteriza por ofrecer ganancia y
participacion de los trabajadores o servidores en las decisiones relacionadas con su
puesto de trabajo y con la organizacion.

2. Perspectiva de desarrollo profesional: Chiavenato (2004), lo define como: “la
educacion tendiente a ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su
desarrollo profesional en determinada carrera en la empresa o, para que sea mas
eficiente y productivo en su cargo”. Esto implica que los trabajadores o servidores
deben ver y sentir que, dentro de la organizacién en la que trabajan, “existen
condiciones que les permitiran progresar, que las oportunidades estan a su alcance
y que solo necesitan esfuerzo y dedicacion™; por tanto, hablar de crecimiento
profesional es hablar de oportunidades de crecimiento tanto para el trabajador o
servidor como para la organizacion.

3. Condiciones de trabajo: Robbins y Coulter (2004), senalan: “los empleados se
interesan en su entorno laboral tanto por comodidad propia como para facilitarse la
realizacion de un buen trabajo”. Y esto pasa en cualquier lugar del mundo, con
cualquier persona, siempre se va a preferir trabajar en un lugar agradable, con
ciertas comodidades, fuera de peligros, en lugares limpios, en los que se les de todas
las facilidades, tecnologia y equipo para desempefiar correctamente sus actividades;
y esto efectivamente favorecerd para que se realice un buen trabajo.

4. Reconocimiento: segun Chiavenato (2009), “Las personas esperan que se les
reconozca y recompense en su desempefio”. Es por esto que, la gestion del talento
humano se debe preocupar por brindar “salarios, prestaciones e incentivos que
reflejen el reconocimiento por un buen trabajo”. Segun los investigadores de la
motivacion, “el reconocimiento brindado al personal, genera condiciones

indispensables que permiten dirigir a los empleados, al logro de altos niveles de
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rendimiento; por consiguiente, en la medida que las recompensas son adecuadas y
equitativas, los logros de la persona tenderan a ser satisfactorios”.

Dentro de la teoria sobre desempefio laboral se ha considerado pertinente mencionar:

“Se define como desempefio laboral al rendimiento laboral y la actuacién que el
trabajador manifiesta durante la realizacion de sus funciones y tareas principales que su
cargo exige, todo esto dentro del contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite
demostrar su capacidad e idoneidad”. (Ecured, 2009 - 2019). En la medicién o calificacion
del desempeiio laboral no se considera lo que el trabajador sabe hacer, sino lo que realmente
hace.

- Garcia, Maria. (2011) puntualiza que “el desempefio profesional esta referido a las
acciones o comportamientos observados en los trabajadores que son relevantes para los
objetivos de la organizacién”. (p. 3)

Para toda organizacion es muy importante evaluar el desempefio laboral de un trabajador,
pues solamente de esta manera se conocera el resultado laboral de cada uno de sus
trabajadores, por lo que es muy necesario e importante que se realice con objetividad.

- Chiavenato, Idalberto. (2019), indic6 que “la evaluacion de desempefio es entendida
como el examen del proceso productivo efectuado por el servidor para medir su contribucion
en la organizacion respecto al logro de los objetivos”; también expresd que “el desempefio
laboral es variante y diferente en cada persona y depende de factores que tienen que ver con
oportunidad o situacion del esfuerzo individual de habilidades innatas, de capacidades
individuales y de como percibe el trabajador su rol en la institucion™.

Chiavenato también nos dice, una evaluacion objetiva e imparcial del desempefio laboral
contribuye enormemente en el crecimiento, desarrollo y beneficio tanto de la organizacion
como del trabajador, ya que al realizarse una correcta evaluaciéon podran implementarse
politicas mas certeras e idoneas de resarcimiento, mejorar el trabajo, proporcionar
informacion para tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, evaluar si es necesario
instruir, detectar fallas en el disefio del puesto y, también ayuda a observar si existen
problemas personales o de otra indoles que afecten el desempeno del cargo; y, mas
importante ain, se logra mejorar las relaciones y el clima en el trabajo, estimulando la
productividad y las oportunidades para los dependientes.

La evaluacion de desempeiio laboral, es una herramienta con la que se intenta evaluar las
cualidades del trabajador (personalidad y comportamiento), la contribuciéon de este al

objetivo o trabajo encomendado y su potencial de desarrollo.
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También se manifiesta que, “para poder evaluar de una forma completa y efectiva a los

trabajadores, se debe fijar cuatro areas de desempefio” (EDENRED, 2019):

1. Productividad y calidad del trabajo: “La productividad es entendida como la cantidad de
trabajo que un empleado o servidor saca adelante durante su jornada laboral. Es
transcendental facilitar eficaces procesos de trabajo y herramientas adecuadas para lograr
incentivarla”.

Nunca se debe olvidar que la calidad de lo que produce la organizacion no debe
sacrificarse por la cantidad de trabajo que se realiza. También es muy importante recordar
que la calidad de un trabajo es totalmente personal, pues depende muchisimo del tipo de
sector en el que la organizacion se mueva asi como de las tareas especificas asignadas a
cada trabajador.

2. Eficiencia: La eficiencia es, “la maximizacion de la productividad con un mintsculo
esfuerzo o consumo”. Un trabajador eficiente es aquel que tiene la capacidad de obtener
un Optimo resultado desarrollando sus tareas o actividades en el menor tiempo posible
con un uso minimo también de recursos y esfuerzo. Por eso es esencial “facilitar a los
trabajadores los procesos y herramientas de gestion de planes adecuadas™.

3. Conocimiento o formacion adquirida: Es muy sabido que la formacion es de suma
importancia en el crecimiento profesional de los empleados y también en el de la propia
organizacion. “Un trabajador formado es un trabajador que aporta, que estd preparado
para ayudar a su organizacion o empresa a alcanzar todos los objetivos que se proponga.
Invertir en la formacion del empleado es invertir en la propia empresa y/o compaiiia, por
eso no debe considerarse un gasto”.

Las posibilidades de promover la capacitacion de los empleados son enormes. La clave
esta en elegir correctamente las areas formativas que la empresa u organizacion necesita
reforzar y sobretodo, qué empleados son capaces de aprovechar esa formacion.

4. Objetivos conseguidos: Es importante que los trabajadores o servidores conozcan cuales
son los objetivos de la empresa u organizacion y qué expectativas de ellos, esperan.
También es importante llegar a un acuerdo con los trabajadores con respecto a las metas
y objetivos, pues solo asi se conseguira establecer que estos sean realistas y alcanzables
en el tiempo establecido, s6lo de esta forma sentirdin un mayor compromiso de
alcanzarlos. Ademas, nunca se debe olvidar que es la organizacién la que debe facilitar a
los empleados o servidores toda la formacion, herramientas y recursos necesarios para

alcanzar estos objetivos.
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Al final, el éxito radica en hallar una forma justa y realista, tanto para la organizacion
como para el trabajador, de medir la productividad de la organizacion y el desempeio de los
trabajadores o servidores.

La gestion del talento humano se ha convertido en un factor cada vez mas determinante
para el éxito de una organizacion. Por eso es muy importante que esta sea realizada de
manera eficiente, que aproveche las fortalezas de sus trabajadores y refuerce sus debilidades,
en resumen que logre un crecimiento y una mejoria en el desempefio laboral de los mismos
para su bienestar y el de la organizacion, En un mercado laboral como el de Condorcanqui,
en el que la poblacion estd conformada por etnias nativas como la awajin y la wampis,
ademas de mestizos, es muy importante que la gestion del talento humano tenga pertinencia
cultural en la elaboracion de sus politicas, Juntos debe redoblar sus esfuerzos para retener,
sin distinciones de ningun tipo, a sus mejores colaboradores. Para ello, puede desarrollar
diversas formas de motivacion, reconocimiento y capacitacion; sin embargo, para conocer
en qué medida se debe hacer uso de esas herramientas y como se deben dirigir es necesario
conocer el nivel de aprobacion de la gestion actual y su vinculacidén con el desempeiio de
sus servidores, y por eso surge la interrogante:

. Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
servidor awajun y wampis, en el programa Juntos — Amazonas Condorcanqui, 2018?

Es muy importante conocer y/o confirmar cudl y de qué indoles es la relacion entre estas
dos variables; describir si hay relacién causal entre la medida de la gestion del talento
humano en la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui del programa Juntos vy, el
desempeifio laboral del personal awajin y wampis de esta Unidad Territorial; determinar si
del mejoramiento de la gestion de talento humano, depende la mejora, evolucion y
competitividad de los servidores publicos de Juntos Amazonas — Condorcanqui.

Por otra parte, es necesario que la gestion del talento humano permita que la mayoria de
los trabajadores accedan a los conocimientos; particularmente las etnias awajun y wampis,
que son las etnias nativas de la zona de mayor dificultad por el idioma y su nivel de
aprendizaje y por medio de la instruccion se romperan paradigmas para el logro continuo y
participativo del aprendizaje.

Tiempo atras solo tenian acceso a la educacion y desarrollo profesional las personas que
estaban econdmicamente bien posicionadas y/o que se encontraban en la capital o en las
grandes ciudades de un pais, esto ha tenido un gran giro debido a los cambios sociales,

culturales, adelantos tecnologicos y también la globalizacion, permitiendo, tal vez, que la
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mayoria accedan a ella y gran parte de la poblacion hagan uso de ese derecho. Aunque esto
se vuelve dificil en las zonas mas alejadas del Peru, en las zonas de frontera a las que no
llegan carreteras ni tampoco los servicios basicos, mucho menos las nuevas tecnologias o
nuevas redes de comunicacion tecnologicas. A pesar de ello en estas ciudades se estan
formando profesionales, que aunque tal vez no tengan las bases adecuadas o ideales, si tienen
el deseo y ansias de superacion, que se han dado cuenta que la educacion es un camino para
el desarrollo y superacion personal; que buscan ademas encuentran trabajo en su localidad.
Es por esto que la gestion del talento humano se convierte en estrategia institucional, que si
se maneja debidamente, hace posible que la organizaciéon se vuelva mas competitiva,
llevando a que su personal esté en firme evolucion y aprendizaje, por intermedio de sus
practicas y gestiones hace que se logren los objetivos y las metas propuestas. Al crecer y
evolucionar los empleados o servidores, también crece el buen funcionamiento de la empresa
u organizacion, razén por la cual se ha creido conveniente llevar a cabo esta investigacion,
con el propdsito de abrir el camino para continuar investigando temas como éstos, que
actualmente tienen un gran valor y que eleva la eficacia y eficiencia de la asistencia que se
presta a la colectividad en instituciones publicas en general.

En la practica, el desarrollo de esta investigacion intenta introducir cambios planificados
en la gestion del talento humano, cambios en los que se incluya la pertinencia cultural, que
estén orientados particularmente al personal awajin y wampis de Juntos — Amazonas
Condorcanqui, a su forma particular de ser, actuar, pensar y entender; permitiendo un cambio
positivo en su desempefio laboral.

Esto permitira plantear un mejoramiento en el desempefio del personal awajin y wampis
con la finalidad que conozcan, entiendan sus funciones, tareas, actividades, procedimiento a
realizar, conocer los objetivos y metas de la institucion, qué normativas y detalles existen
dentro de la organizacion; para que se sientan motivados e identificados y cese o disminuya
la desercion del personal awajin y wampis, personal que es muy importante para el
programa Juntos de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

La importancia de la metodologia de la investigacion radica en torno a los procedimientos
matrices del sistema de investigacion cientifica, en la que se empleara el cuestionario como
instrumento de pesquisa de informacion. Permitiendo continuar con otras investigaciones,
siempre y cuando y en la medida que se fabriquen y validen més herramientas de recoleccion
de datos de las dimensiones de las medidas de la gestion de talento, asi como también de las

dimensiones de desempefio laboral de los servidores publicos awajun y wampis del
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programa Juntos — Amazonas Condorcanqui. En ese sentido, se podran trazar mas

indagaciones correlacionales o de otro tipo que, en conjunto, ayuden a la solucién de los

varios problemas que atafien al campo de la gestion de talento y el desempefio laboral.

La relevancia social de esta investigacion esta en que, con las conclusiones que se
obtengan, se busca favorecer e involucrar a los servidores publicos awajun y wampis del
programa Juntos — Amazonas Condorcanqui para el analisis y mejoramiento de la gestion
de talento humano y por ende en su desempefio laboral. Ademas permitira obtener un nuevo
conocimiento acerca de determinar cudl es actualmente la relacion de las medidas realizadas
por la gestion de talento en el desempetio laboral del personal awajun y wampis del programa
Juntos — Amazonas Condorcanqui, y si existe esa relacion, determinar si ésta influye
positivamente o si estd equivocando su gestion y estd influyendo negativamente. Por
consiguiente, de las instituciones en general que funcionan en la provincia de Condorcanqui
y zonas aledafias del departamento de Amazonas, que es el &mbito de la etnia awajin y
wampis; 0 en zonas en las que instituciones trabajen con etnias nativas, y que se genere un
impacto con acciones diversas para concientizar a los diversos actores en cuanto al tema de
la gestion del talento humano en el ejercicio de sus funciones.

También tenemos las implicaciones practicas, que se emanaran de los resultados del
presente estudio y tienen que ver con las medidas a tomar por los responsables del programa
Juntos — Amazonas Condorcanqui, para involucrar a todos los servidores en medidas de
gestion de talento en relacion al desempefio laboral. Principalmente porque estos resultados
pueden servir de base para otros investigadores que estén interesados en indagar, profundizar
y/o complementar el tema tratado.

El objetivo central de esta tesis es determinar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y el desempeiio laboral de los servidores awajin y wampis del programa
Juntos Amazonas Condorcanqui afio 2018.

Los objetivos especificos son:

1. Determinar la relacion existente entre la dimension conocimiento de la gestion del talento
humano y el desempefio del personal awajun y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

2. Determinar la relacion entre la dimension habilidad de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal awajun y wampis del programa Juntos Amazonas

Condorcanqui afio 2018.
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3. Determinar la relacion que existe entre la dimension motivacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal awajun y wampis del programa Juntos
Amazonas Condorcanqui afio 2018.

4. Determinar la relacion existente entre la dimension actitud de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal awajin y wampis del programa Juntos
Amazonas - Condorcanqui afio 2018.

Teniendo como hipotesis general, a la interrogante planteada, para este trabajo de
investigacion, que la gestion del talento humano tiene una relacion directa y significativa en
el desempenio laboral del servidor awajun y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018. Y como hipoétesis especificas:

1. La dimensién conocimiento de la gestion del talento humano tiene relacion directa y
significativa con el desempefio laboral del servidor awajin y wampis de la Unidad
Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

2. La dimension habilidad de la gestion del talento humano tiene relacion directa y
significativa con el desempefio laboral del servidor awajun y wampis de la Unidad
Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

3. La dimension motivacion de la gestion del talento humano tiene relacion directa y
significativa con el desempefio laboral del servidor awajin y wampis de la Unidad
Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

4. La dimension actitud de la gestion del talento humano tiene relacion directa y
significativa con el desempefio laboral del servidor awajin y wampis de la Unidad

Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.
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1. METODO
2.1. Tipo y diseiio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigaciéon

Esta investigacion es de tipo basica (Sanchez y Reyes 2014); porque estd
orientada al descubrimiento de conocimientos nuevos, principios y leyes que puedan
plasmarse en teoria cientifica (Sanchez 2018).
2.1.2. Diseiio de investigacion

Correlacional, no experimental de corte transversal. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) senalan que “el propdsito de los estudios correlacionales consiste en
diagnosticar si existe o no, relacion entre una variable independiente con otra llamada
dependiente y diagnosticar también el grado de fuerza de dicha relaciéon”. Y eso es
precisamente lo que se desea con este estudio, diagnosticar si existe relacion y su grado
de intensidad entre la gestion del talento humano y el desempeio laboral del servidor
awajun y wampis del Programa Juntos Amazonas Condorcanqui. Este estudio es no
experimental, porque en ningin momento se han manipulado las variables, si no que
¢éstas han sido observadas y estudiadas en su estado natural, para luego proceder con su
analisis. Y es de corte transversal (transaccional) porque se enfoca en un momento
especifico, con la finalidad de describir la relacion existente entre estas dos variables
precisamente en el afio 2018, que es el momento determinado para el estudio.

El representativo que representa al disefio donde las variables son de estudio

correlacional, no experimental y transversal, es el siguiente:

O:

1
N

02

Doénde:

M: Muestra de estudio.

O1: Observacion de la variable: gestion del talento humano (GTH).
O,: Observacion de la variable: desempeio laboral (DL).

r:  Relacion entre gestion del talento humano y el desempeiio laboral.
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2.2. Variables y operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION ESCALAS DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Chiavenato Idalberto (2009) Se refiere a las acciones y/o - Experiencias.
define la Gestion del talento politicas que se ponen en Conocimientos :\S/z?g:gz'
humano como: “El conjunto funcionamiento y desarrollan - Informacion recibida.
de politicas y practicas para activar o incentivar a los - Criterio. Ordinal:
Variable 1: . - Habilidad para expresarse.
Gestion del necesarias para dirigir todos servidores con conocimientos, Habilidades - Capacidad para detectar problemas. ~ Muy buena
estion de ; Aci itanid
los aspectos relacionados con habilidades y competencias de Propasito de capacitacion Buena
talento pel’manente.
H las personas, incluidos las cuales el Programa Juntos - Persistencia por conseguir una meta. Regular
umano o ; , .
reclutamiento, seleccién, Amazonas Condorcanqui Motivaciones - Satisfaccion de sus necesidades. Mala
(GTH) o ) - Mostrar buenas actitudes en las
capacitacion, recompensas, necesita para lograr  sus tareas que ejecutan. Muy mala
evaluacion del desempefio, objetivos. Y se medira a través . .
) - Satisfaccidn laboral.
remuneracion y calidad de de un cuestionario que consta de Actitudes - Participacion activa.
vida”. 35 ftems. - Compromiso con la organizacion.
Maria Garcia (2001) define Se refiere a  determinar Productividad y . . .
. - Cantidad de trabajo que realiza.
desempefio como “aquellas realmente que es lo que los  calidad del trabajo - Calidad del trabajo que realiza.
acciones 0 comportamientos servidores awajun y wampis de - -
P uny P o - Tiempo en que desarrolla sus tareas. ~ Ordinal:
observados en los empleados Juntos Amazonas Condoranqui Eficiencia - El resultado de sus tareas. Muy bueno
Variable 2:  gue son relevantes para los realizan de manera eficiente, - Como utilizan el tiempo. BUEno
= - - La formacion con la que cuenta.
Desempefio g pietivos de la organizacion”.  con la finalidad de alcanzar las Conocimientoo _ ~ - 4o sequir apregdiendo. Regular
laboral (DL) metas propuestas previamente  formacion adquirida - Interés en su desarrollo y en el de la
institucion Malo
lecidas. Se midi6 a través : :
establecidas. - Sabe que esperan de &l como Muy malo
de un cuestionario que consta de L ] trabajador.
06 1 Objetivos conseguidos - Conocimiento de los objetivos de la
items. institucion.

- Esfuerzo y dedicacion.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo
2.3.1. Poblacion
Conjunto de personas o cosas de los que se desea conocer algo en una
investigacion.
La poblacion, objeto del presente estudio, estd conformada por el personal
operativo y administrativo de la UTAC del PNADP Juntos 2018; teniendo en cuenta

estas consideraciones, el tamafio de la poblacion asciende a 44 servidores publicos.

Tabla 1: Distribucion de la poblacion de servidores publicos del PNADP UTAC 2018.

Servidores Pobla_mon

Hombre Mujer Total
Awajum 17 5 15
Wampis 3 1 1
Mestizo 17 4 51
Total 37 7 T

Fuente: Area de recursos humanos del Programa nacional de apoyo directo a los mas pobres Juntos.

2.3.2. Muestra

Segun Fisher, citado por Pineda et al, para determinar el tamafio de la muestra,
hemos considerado los recursos disponibles y también los requerimientos necesarios
para el anélisis de la investigacion. Es recomendable que la muestra sea la mayor
posible, entonces se puede decir que mientras mas representativa 0 mas grande sea la
muestra el error serd menor. (Cfr.:1994,112)

Vara Horna (2012) dice “Si la poblacion es pequefia y se puede acceder a ella
sin restricciones, entonces es mejor trabajar con toda; en este caso, ya no necesitas
muestreo”. (p.222)

Finalmente, como el tamafio de nuestra poblacién es pequefio, de facil acceso y
manejable, se trabajara con toda la poblacion en estudio.

2.3.3. Muestreo:

Un muestreo probabilistico es cuando cada elemento de la poblacion tiene la
misma oportunidad de ser escogido, mientras que en el no probabilistico se utiliza
parcialmente el criterio del investigador para escoger cada elemento de la muestra. En
nuestra investigacion, como se va a trabajar con toda la poblacién, no se realizara
muestreo (Kinnear, 1993).

Unidad de analisis
Servidores publicos de la UTAC del PNADP Juntos 2018.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Se ha empleado la técnica de la encuesta. La cual consiste en obtener
informacion a través de cuestionarios, los cuales se realizan con el objetivo de conocer
la conducta y opinion de los encuestados en relacion al tema de investigacion, se aplica
manteniendo el anonimato de los encuestados (Hernandez, 2014).
2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se ha empleado dos cuestionarios, uno para medir
la gestion del talento humano y otro para medir el desempefio laboral, sus respuestas
han sido valoradas de acuerdo escalas de puntuacion.

Tabla 2: Escalas de valoracion.
ESCALA 2 PUNTUACION _ESCALA4 PUNTUACION _

Técnico superior sin

N 1 Deficiente 1 Nada 1 Nunca 1 Muy malo 1
concluir
Tecmc? SUpEroy 2 Regular 2 Escasamente 2 Casi nunca 2 Malo 2
concluido
Unlver;ltano sin 3 Buena 3 Suficientemente 3 A veces 3 Regular 3
concluir
Unlver§|tar|o 4 Muy buena 4 Satisfactoriamente 4 Casi siempre 4 Bueno 4
concluido
Posgrado 5 Excelente 5 Totalmente 5 Siempre 5 Muy bueno 5

Fuente: Adaptado de Likert (2014)

Se describe al cuestionario como un conjunto de items, que tienen como finalidad
obtener informacién sobre un determinado tema y que son presentados a manera de
enunciados, juicios o afirmaciones, cuyas respuestas se expresan en escalas

(Hernéndez, 2010).

Tabla 3: Ficha técnica del cuestionario de gestion del talento humano.

Nombre: Cuestionario sobre la gestion del talento humano en el la UTAC del PNADP Juntos.
Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderdn.
Afio: 2018.
Lugar: Unidad Territorial Amazonas Condorcangui (UTAC).
Obietivo: Medir la gestion del talento humano que se realiza en la UTAC del PNADP Juntos,
jetivo:
en base de 32 preguntas.
Duracion: 20 minutos.
Aplicacion: Poblacion de servidores de la UTAC del PNADP Juntos.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 4: Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral.
Cuestionario sobre el desempefio laboral del servidor awajin y wampis de la UTAC

Nombre: del PNADP Juntos.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderdn.

Afio: 2018.

Lugar: Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui (UTAC).

Objetivo: Medir el desempefio laboral de los servidores awajin y wampis de la UTAC del
) PNADP Juntos, en base a 20 preguntas.

Duracién: 15 minutos.

Aplicacion: Poblacion de servidores de la UTAC del PNADP Juntos.

Fuente: Elaboracién propia
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2.4.3. Validez

Para validar los instrumentos del presente trabajo, hemos empleado la
“Validacion de jueces expertos”, los que han sido seleccionados considerando su
formacién académica, su experiencia y reconocimiento. Los jueces evallan la
pertinencia del &rea y la claridad de redaccion de los items en ambos instrumentos, para
lo cual se utiliz6 una planilla con la siguiente alternativa de puntuacién: Totalmente de
acuerdo (5), Acuerdo (4), Neutral (3), Desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1).
Para calcular la concordancia entre jueces se utilizara el procedimiento estadistico
conocido como Validacion de Aiken.

La V de Aiken es un coeficiente que permite cuantificar la relevancia de los items
respecto a un dominio de contenido a partir de las valoraciones de N jueces (Aiken,
1985). Este coeficiente combina la facilidad del cdlculo y la evaluacion de los resultados
a nivel estadistico (Escurra, 1988). EIl coeficiente resultante varia entre 0 y 1.

Tedricamente podemos obtener respuestas como:

Tabla 5: Niveles de validez para V — de Aiken.

Intervalos Validez del Instrumento
0 Totalmente en desacuerdo
0,001 -0,333 Desacuerdo
0,334 - 0,666 Neutro
0,667 — 0,999 Acuerdo
1 Totalmente de acuerdo

Fuente: Adaptado de Escurra (1988)

El factor obtenido para el cuestionario sobre la gestion del talento humano fue de
0.965 y para el cuestionario sobre el desempefio laboral, de 0.966, ambos coeficientes
se aproximan a 1. Por tanto se determina que ambos instrumentos son validos pues

hay acuerdo entre los jueces expertos.

Tabla 6: Estadistica de validez de cuestionarios.

Cuestionario V — de Aiken Nivel de validez
Gestion del talento humano 0.965 Acuerdo
Desempefio laboral 0.966 Acuerdo

Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

2.4.4. Confiabilidad

Para la presente investigacion, la confiabilidad de los instrumentos se ejecuto
hallando el coeficiente Alfa de Cronbach, que es el indice de consistencia interna mas
utilizada para evaluar la confiabilidad. Para la obtencion de los coeficientes, se

manejo y proceso en el software SPSS (version 24).
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Tabla 7: Niveles de confiabilidad.

Intervalos Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a2 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Adaptado de Hernandez et al (2014)

El coeficiente que se ha obtenido para el cuestionario gestion del talento humano
es 0.875 y para el cuestionario de desempefio laboral, es 0.877; determinandose que

ambos instrumentos tienen una fuerte confiabilidad.

Tabla 8: Estadistica de confiabilidad de los cuestionarios.

Cuestionario Alfa de Cronbach NUmero de elementos
Gestidn del talento humano 0.875 32
Desempefio laboral 0.877 20

Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

2.5.

2.6.

Métodos de analisis de datos

Tabla 9: Pruebas de normalidad.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
CONOCIMIENTO ,950 44 ,053
HABILIDAD ,952 44 ,067
MOTIVACION 961 44 144
ACTITUD ,975 44 ,465
GESTION DEL TALENTO HUMANO ,960 44 ,125
DESEMPENO LABORAL ,907 44 ,002

Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Al tener una poblacion de 44 elementos se ha usado la prueba de Shapiro Wilk
para el contraste de normalidad, resultando la variable gestion del talento humano y sus
4 dimensiones paramétricas, mientras que la variable desempefio laboral resulté no
paramétrica; por lo que el grado de correlacion entre ambas variables serd medido con
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Aspectos éticos

El presente trabajo contd con la debida autorizacion del Jefe de la Unidad
Territorial Amazonas Condorcanqui del Programa Nacional de apoyo directo a los més
pobres - Juntos, los datos fueron recogidos de la poblacién que se investigaba y no
fueron adulterados.

Al aplicar los instrumentos se mantuvo en todo momento el anonimato, la

imparcialidad, el respeto y la consideracion a los encuestados.
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I11. RESULTADOS
3.1. Resultados descriptivos
Con esta tabla se muestra la equivalencia de la escala de las encuestas con su resultado

Tabla 10: Equivalencia de escalas de las encuestas con sus resultados.

Gestion del talento humano

Desempeiio laboral

Cuestionario

Resultado (SPSS)

Cuestionario

Resultado (SPSS)

E Técnico superior .
N Sup = Deficiente = Nada = Muy mala Nunca = Muy malo

s sin concluir

Técnico  superior .
c ; P = Regular = Escasamente = Mala Casi nunca = Malo
a concluido

Universitario sin .
| ) = Buena = Suficientemente = Regular A veces = Regular

concluir
a  Universitario . . o

"~ = Muy buena = Satisfactoriamente = Buena Casi siempre = Bueno

s concluido

Posgrado = Excelente = Totalmente = Muy buena Siempre = Muy bueno

Fuente: Data de cues

Gestion del talento humano.

tionarios sobre la gestion del talent

0 humano y desempefio laboral.

Los resultados sobre la gestion del talento humano se muestran en la tabla siguiente:

Tabla 11: Categorias de la variable gestion del talento humano

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy mala 7 15,9 15,9 15,9
Mala 19 43,2 43,2 59,1
Regular 11 25,0 25,0 84,1
Buena 5 11,4 11,4 95,5
Muy buena 2 4,5 4,5 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano

Interpretacion: La mayoria de servidores encuestados, sobre todo los awajun y

wampis, consideran que la gestion del talento humano realizada en la UTAC es mala;

pues no sienten que son instruidos, ni capacitados, ni motivados, ni que les permiten

desarrollar sus habilidades adecuadamente por lo que existe preponderancia en el nivel

mala con 43.20% correspondiente a 19 servidores de la poblacion total. En menor

preponderancia los niveles regular, muy mala, buena y muy buena con 25.00%, 15.90%,

11.40% y 4.50% respectivamente.

Desempeiio laboral.

Los resultados sobre el desempefio laboral se muestran en la tabla siguiente:

Tabla 12: Categorias de la variable desempefio laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 4 9,1 9,1 9,1
Malo 22 50,0 50,0 59,1
Regular 12 27,3 27,3 86,4
Bueno 4 9,1 9,1 95,5
Muy bueno 2 4,5 4,5 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Data de cuestionarios sobre el desempefio laboral
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Interpretacion: La mitad de los servidores encuestados consideran que el desempefio
laboral de los servidores awajun y wampis es malo, puesto que no alcanzan ni la
productividad, ni la eficiencia ni los objetivos esperados ademas de no tener una
formacion adecuada por lo que existe preponderancia en el nivel malo con 50.00%
correspondiente a 22 servidores de la poblacion total. En menor preponderancia los
niveles regular, muy malo, bueno y muy bueno con 27.30%, 9.10%, 9.10% y 4.50%
respectivamente.

Dimension conocimiento de la gestion del talento humano.

Los resultados sobre la dimension conocimiento se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 13: Categorias de la dimension conocimiento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy mala 5 11,4 11,4 11,4
Mala 16 36,4 36,4 47,7
Regular 10 22,7 22,7 70,5
Buena 8 18,2 18,2 88,6
Muy buena 5 11,4 11,4 100,0

Total 44 100,0 100,0
Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano

Interpretacion: Los servidores encuestados, en especial los awajin y wampis,
consideran que la gestion de la dimension conocimiento es mala pues segiin manifiestan
que cuando ingresan la induccidn recibida no es buena ni clara y tampoco entienden
claramente las instrucciones ni las capacitaciones brindadas en su vida laboral no
pareciéndoles provechosas, por lo que existe preponderancia en el nivel mala con
36.40% correspondiente a 16 servidores de la poblacion total, en menor preponderancia
los niveles regular, buena, muy mala y muy buena con 22.70%, 18.20%, 11.40% y

11.40% respectivamente.

Dimension habilidad de la gestion del talento humano.
Los resultados sobre la dimension habilidad se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 14: Categorias de la dimension habilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy mala 8 18,2 18,2 18,2
Mala 17 38,6 38,6 56,8
Regular 3 6,8 6,8 63,6
Buena 14 31,8 31,8 95,5
Muy buena 2 4,5 4,5 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano
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Interpretacion: Los servidores encuestados, en su mayoria los awajun y wampis,
califican la gestion de la dimension habilidad como mala, esto debido a que no les
permiten desarrollar sus habilidades ni les dan las facilidades para realizar
adecuadamente sus funciones, por lo que existe preponderancia en el nivel mala con
38.60% correspondiente a 17 servidores de la poblacion total, en menor preponderancia
los niveles buena, muy mala, regular y muy buena con 31.80%, 18.20%, 6.80%, y 4.50%

respectivamente.

Dimension motivacion de la gestion del talento humano.
Los resultados sobre la dimension motivacion se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 15: Categorias de la dimension motivacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy mala 5 11,4 11,4 11,4
Mala 12 27,3 27,3 38,6
Regular 18 40,9 40,9 79,5
Buena 7 15,9 15,9 95,5
Muy buena 2 4,5 4,5 100,0

Total 44 100,0 100,0
Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano

Interpretacion: El 40.9% de los servidores encuestados califica con el nivel regular
la gestion de la dimension motivacion, esto es porque no se sienten totalmente
satisfechos con el apoyo que les brindan, no se sienten apreciados y muchas veces el
reconocimiento que les brindan no se ajusta a su realidad cultural, econémica ni
geografica. En menor preponderancia los niveles mala, buena, muy mala y muy buena
con 27.30%, 15.90%, 11.40% y 4.50% respectivamente.

Se debe mencionar que mientras para los awajun y wampis los niveles preponderantes
son regular y malo para los mestizos los son regular y bueno, pues para ellos el apoyo y

reconocimiento brindado si es satisfactorio (Ver Grafico 4 de Anexos).

Dimension actitud de la gestion del talento humano.
Los resultados sobre la dimension actitud se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 16: Categorias de la dimension actitudes

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy mala 4 9,1 9,1 9,1
Mala 11 25,0 25,0 34,1
Regular 9 20,5 20,5 54,5
Buena 14 31,8 31,8 86,4
Muy buena 6 13,6 13,6 100,0

Total 44 100,0 100,0
Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano
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Interpretacion: Este caso es particular, puesto que el 31.8% de los servidores
encuestados califica la dimension actitud con el nivel buena. En menor preponderancia
los niveles muy mala, regular, muy buena y muy mala con 25.00%, 20.50%, 13.60% y
9.10% respectivamente.

Esta calificacion es dada mayoritariamente por servidores mestizos, ya que para los
servidores awajun y wampis los niveles con mayor preponderancia son mala y regular,
pues consideran que la actitud mostrada por sus superiores no es la mejor y en ocasiones

hasta se han sentido discriminados (Ver Grafico 5 de anexos).

. Contrastacion de hipotesis
Con la ayuda de esta tabla obtenemos el grado de relacion entre las variables y
dimensiones estudiadas:

Tabla 17: Matriz de rango de los coeficientes de correlaciones.

Correlacion positiva perfecta 1
Correlacion positiva muy fuerte 0.9 a 0.99
Correlacion positiva fuerte 0.75 a 0.89
Correlacion positiva media 0.5 a 0.74
Correlacion positiva débil 0.25 a 0.49
Correlacion positiva muy débil 0.1 a 0.24
Correlacion nula -0.09 a 0.09
Correlacion negativa muy débil -0.1 a -0.24
Correlaciéon negativa débil -0.25 a -0.49
Correlacion negativa medial -0.5 a -0.74
Correlacion negativa fuerte -0.75 a -0.89
Correlacion negativa muy fuerte -0.9 a -0.99
Correlacion negativa perfecta -1
Fuente: Adaptado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
3.2.1. Prueba de hipdtesis general
Ho: La gestion del talento humano no tiene relacion con el desempetio laboral del
servidor awajun y wampis de la UTAC Juntos 2018.
Hi: La gestion del talento humano tiene relacion directa y significativa con el

desempefio laboral del servidor awajin y wampis de la UTAC Juntos 2018.

Prueba estadistica:

Tabla 18: Correlacion entre Gestion del talento humano y Desempefio laboral.

DIS GTH DIS_DL
Rho de Spearman DIS_GTH Coeficiente de correlacion 1,000 836"
Sig. (bilateral) . ,000
N 44 44
DIS DL Coeficiente de correlacion ,836™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de cuestionarios sobre gestion del talento humano y desempefio laboral
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Decision estadistica:

Debido a que el valor de significancia (0.000) es menor que 0.01, se rechaza la hipodtesis
nula H, y se acepta la hipotesis alterna H;.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la gestion del talento
humano tiene relacion positiva fuerte (Rho = 0.836) y significativa con la variable de

desempeiio laboral.

3.2.2. Prueba de hipétesis especificas

Dimension conocimiento y desempeiio laboral

Ho: La dimension conocimiento de la gestion del talento humano no tiene relacion
directa y significativa con el desempefio laboral del servidor awajin y wampis de la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Hi: La dimensién conocimiento de la gestion del talento humano tiene relacion
directa y significativa con el desempefio laboral del servidor awajin y wampis de la

Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Prueba estadistica:

Tabla 19: Correlacion entre la dimension conocimiento y desempefio laboral.

DIS CON DIS DL
Rho de Spearman DIS CON Coeficiente de correlacion 1,000 617
Sig. (bilateral) . ,000
N 44 44
DIS_DL Coeficiente de correlacion 617 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de cuestionarios sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Decision estadistica:

Debido a que el valor de significancia (0.000) es menor que 0.01, se rechaza la hipotesis
nula H, y se acepta la hipotesis alterna Hj.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la dimension conocimiento
de la gestion del talento humano tiene relacion positiva media (Rho = 0.617) y

significativa con la variable de desempefio laboral

Dimension habilidad y desempeifio laboral
Ho: La dimension habilidad de la gestion del talento humano no tiene relacion

directa y significativa con el desempeiio laboral del servidor awajun y wampis de la
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Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Ha: La dimension habilidad de la gestion del talento humano tiene relacion directa
y significativa con el desempeio laboral del servidor awajin y wampis de la Unidad
Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Prueba estadistica:

Tabla 20: Correlacion entre la dimension habilidad y desempefio laboral.

DIS HAB DIS DL

Rho de Spearman DIS_HAB Coeficiente de correlacion 1,000 ,658"
Sig. (bilateral) . ,000

N 44 44

DIS_DL Coeficiente de correlacion ,658" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de cuestionarios sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Decision estadistica:

Debido a que el valor de significancia (0.000) es menor que 0.01, se rechaza la hipotesis
nula H, y se acepta la hipotesis alterna Ho.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la dimension habilidad de
la gestion del talento humano tiene relacion positiva media (Rho =0.658) y significativa

con la variable de desempefio laboral

Dimension motivacion y desempeiio laboral

Ho: La dimensioén motivacion de la gestion del talento humano no tiene relacion
directa y significativa con el desempefio laboral del servidor awajiin y wampis de la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Hs: La dimensién motivacién de la gestion del talento humano tiene relacion
directa y significativa con el desempefio laboral del servidor awajun y wampis de la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Prueba estadistica:

Tabla 21: Correlacion entre la dimension motivacion y desempefio laboral.

DIS MOT  DIS DL

Rho de Spearman DIS_ MOT  Coeficiente de correlacion 1,000 ,652"
Sig. (bilateral) . ,000

N 44 44

DIS_DL Coeficiente de correlacién ,652" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 44 44

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

Fuente: Data de cuestionarios sobre gestion del talento humano y desempefio laboral
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Decision estadistica:

Debido a que el valor de significancia (0.000) es menor que 0.01, se rechaza la hipotesis
nula H, y se acepta la hipotesis alterna Hs.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la dimensién motivacion de
la gestion del talento humano tiene relacion positiva media (Rho = 0.652) y significativa

con la variable de desempefio laboral

Dimension actitud y desempeiio laboral

Ho: La dimension actitud de la gestion del talento humano no tiene relacion
directa y significativa con el desempefo laboral del servidor awajun y wampis de la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Ha: La dimension actitud de la gestion del talento humano tiene relacion directa
y significativa con el desempeio laboral del servidor awajin y wampis de la Unidad
Territorial Amazonas Condorcanqui Juntos 2018.

Prueba estadistica:

Tabla 22: Correlacion entre la dimension actitud y desempefio laboral.

Rho de Spearman DIS_ACT Coeficiente de correlacion 1,000 754"
Sig. (bilateral) . ,000

N 44 44

DIS DL  Coeficiente de correlacion 754" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 44 44

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de cuestionarios sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Decision estadistica:

Debido a que el valor de significancia (0.000) es menor que 0.01, se rechaza la hip6tesis
nula H, y se acepta la hipotesis alterna Ha.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la dimension motivacion de
la gestion del talento humano tiene relacion positiva fuerte (Rho = 0.754) y significativa

con la variable de desempefio laboral
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IV. DISCUSION

Esta tesis ha tenido como objetivo general, establecer la relacion existente entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los servidores awajin y wampis de las
comunidades nativas del programa Juntos Amazonas Condorcanqui afio 2018. Con los
resultados obtenidos, coeficiente de correlacion de 0.836 y un valor de significancia de 0.000
(Rho = 0.836, p = 0.000), se puede afirmar que existe una relacion positiva fuerte y
significativa entre ambas variables. Esto quiere decir que si la gestion del talento humano
mejora, el desempeno laboral de los servidores awajun y wampis también lo hara; y si por
el contrario, la gestion del talento humano decayera, el desempefio laboral de estos
servidores hard lo mismo.

Este resultado es similar a los encontrados por Chiavenato, 1. (2009), el cual refiere que,
en la gestion del talento humano en las organizaciones, se ve la implicancia del desempefio
laboral de los trabajadores.

Asi mismo, este resultado es muy parecido y concuerda con los obtenidos en el estudio
realizado por Miguel Alava y Katerine Gémez (2016), en el que se lleg6 a la conclusion que
la administracion de los subsistemas de talento humano de la institucion estd influyendo
negativamente en el desempefio laboral de sus servidores, que seria algo parecido a los
resultados obtenidos en esta investigacion pues la gestion del talento humano del Programa
Juntos Amazonas Condorcanqui esta influyendo negativamente ya que al ser esta calificada
por los encuestados como una mala gestion trae como consecuencia que el desempefio
laboral de los servidores awajun y wampis también sea malo.

Fabian Caicedo (2015), llegd a la conclusion de que “la gestion de talento humano
realizada por el area de Recursos Humanos, favorece al empowerment entre los empleados
en forma parcial”; Patricia Enriquez (2014) llegd a la conclusion de que “entre mayor sea el
grado de estimulacion, mayor o mejor sera el desempefio laboral de los empleados”;
Consuelo Gonzales (2018) llegd a la conclusion de que “la relacion entre la evaluacion del
desempeno laboral y la gestion del talento humano en el ministerio de agricultura y riego es
alta”; Ruth Rojas y Stefany Vilchez (2018) arribaron a la conclusion de que “existe relacion
significativa entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus”; Celestino Asencio (2017) arribd
a la conclusion de que “existe relacion positiva moderada y significativa entre la gestion del

talento humano y el desempefio laboral” y Aurora Del Castillo (2017) arrib6 a la conclusion
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de que “existe relacion significativa entre la gestion del talento humano con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo™.

Al respecto, podemos decir que los resultados derivados del presente trabajo se condicen
con otras investigaciones del mismo tipo pues todas ellas han concluido en que existe
relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
con la Unica variaciéon de que en todos estos estudios la gestion del talento humano ha
contribuido positivamente en el desempefio laboral de los servidores, pues ha producido una
mejora en ¢l. Mientras que, como ya se ha mencionado anteriormente en el programa Juntos
Amazonas Condorcanqui su influencia es negativa pues al ser esta calificada por los
encuestados como mala conlleva a que el desempefio laboral de los servidores awajin y
wampis también sea malo.

Con respecto a la dimension conocimiento de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los servidores awajun y wampis, los resultados obtenidos, coeficiente
de correlacion de 0.617 y un valor de significancia de 0.000 (Rho = 0.617, p = 0.000),
permiten afirmar que existe relacion positiva media y significativa entre ambas variables.
Esto quiere decir que si la gestion de la dimension conocimiento mejora el desempefio
laboral también lo hara y si por el contrario decayera el desempefio laboral también lo hara.

Un resultado parecido obtuvo Kelly Quezada (2017), pues concluyd que falta
capacitacion y que esta es necesaria para incrementar la productividad y mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores; en este estudio se ha determinado que en la Unidad
Territorial Amazonas Condorcanqui la gestion de la dimension conocimiento es mala y por
ende el desempefio laboral de los servidores awajun y wampis también es malo,
coincidiendo con lo obtenido por Kelly Quezada. Miguel Alava y Katerine Goémez (2016),
en su investigacion, también concluyen que las deficiencias en los procesos de capacitacion
e induccion influyen negativamente en el desempefio laboral de los trabajadores, resultado
que coincide con el obtenido en esta investigacion. Aurora Del Castillo (2017) concluy6
también que “existe relacion significativa entre el conocimiento con el desempefio laboral
de los trabajadores” coincidiendo con los resultados obtenidos en la presente investigacion.
En resumen los resultados de estas investigaciones ratifican los obtenidos en esta
investigacion pues coinciden plenamente. Por lo tanto se puede afirmar que la dimension
conocimiento de la gestion talento humano tiene una relacion directa y significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores.
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En cuanto a la dimension habilidad de la gestion del talento humano y desempefio de los
servidores awajun y wampis, los resultados obtenidos, coeficiente de correlacion de 0.658 y
un valor de significancia de 0.000 (Rho = 0.658, p = 0.000), permiten afirmar que existe
relacion positiva media y significativa entre ambas variables. Esto quiere decir que, si la
gestion de la dimension habilidad mejora, el desempefio laboral también lo hard; y, si por el
contrario decayera, el desempefio laboral también lo hara.

Estos resultados son similares a los obtenidos por Miguel Alava y Katerine Gémez (2016)
en el que concluyen que una insatisfaccion en el aprovechamiento de las capacidades
técnicas de los trabajadores repercute en el desempefio laboral de los trabajadores. Celestino
Asencio (2017) en su investigacidon concluye que existe una relacion directa entre las
capacidades y el desempefio laboral de los trabajadores. También Ruth Rojas y Stefany
Vilchez (2018) en su trabajo de investigacion llegan a la conclusion de que “existe una
relacion estadisticamente significativa entre las capacidades y el desempefo laboral” e
igualmente Aurora Del Castillo (2017) también concluye que “existe relacion significativa
entre las habilidades con el desempefio laboral de los trabajadores”. Por consiguiente se
puede decir que el resultado de este trabajo de investigacion, con respecto a la dimension
habilidad de la gestiéon del talento humano es ratificado por coincidir con los trabajos de
investigacion mencionados anteriormente, por lo tanto se puede afirmar que existe relacion
directa y significativa entre la dimension habilidad de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores.

Para la dimension motivacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los servidores awajun y wampis, los resultados obtenidos, coeficiente de correlacion de
0.652 y un valor de significancia de 0.000 (Rho = 0.652, p = 0.000), permiten afirmar que
existe relacion positiva media y significativa entre ambas variables. Esto quiere decir que si
la gestion de la dimension motivacién mejora, el desempefio laboral también lo hard; y si
por el contrario decayera, el desempefio laboral también lo hara.

Aurora Del Castillo (2017) concluye que existe relacion significativa entre la motivacion
y el desempefio laboral. De igual forma Patricia Enriquez (2014) manifiesta que se puede
afirmar que “entre mayor sea la el grado de motivacion, mayor o mejor sera el desempeno
laboral de los empleados”. Celestino Asencio (2017) también concluye que hay relacion
entre la dimension compensacion del personal de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Y Kelly Quezada (2017) concluye que la falta de motivacion genera un

problema en el desempefio laboral de los trabajadores, este resultado es bastante similar al
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obtenido en este trabajo, ya que en la Unidad Territorial Amazonas condorcanqui los
servidores awajun y wampis no se sienten motivados lo cual se ve reflejado en su mal
desempefio laboral. En resumen, los resultados de estos trabajos de investigacion tienen
mucha coincidencia con el obtenido en esta investigacion, lo que lleva a ratificar que existe
relacion directa y significativa entre la dimensién motivacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores.

Con respecto a la dimension actitud de la gestion del talento humano y el desempeio
laboral de los servidores awajun y wampis, los resultados obtenidos, coeficiente de
correlacion de 0.754 y un valor de significancia de 0.000 (Rho = 0.754, p = 0.000), permiten
afirmar que existe relacion positiva fuerte y significativa entre ambas variables. Esto quiere
decir que si la gestion de la dimension actitud mejora, el desempefio laboral también lo hara;
y si por el contrario decayera, el desempefio laboral también lo hara.

Este resultado es ratificado con el obtenido por Aurora Del Castillo (2017) quien en su
tesis para obtener el grado de maestra concluye que existe relacion significativa entre las
actitudes con el desempefio laboral de los trabajadores. Lo cual lleva a manifestar que
indudablemente hay relacion directa y significativa entre la dimension actitud de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los servidores awajun y wampis; es decir que
para que haya mejora en el desempefio laboral del trabajador es necesario mejorar la gestion
de la dimension actitud.

Por otra parte también se debe mencionar que en la gestion del talento humano de la
UTAC el nivel que ha obtenido mayor porcentaje ha sido el de mala con un 43.2% esto
probablemente se deba a que los servidores awajin y wampis principalmente consideran que
no son instruidos, ni capacitados, ni motivados, ni que les permiten desarrollar sus
habilidades adecuadamente y se sienten desplazados por los servidores mestizos; mientras
que el nivel con menor porcentaje ha sido el de muy buena con 4.5%.

En el desempeio laboral de los servidores awajun y wampis de la UTAC el nivel que
tiene mayor porcentaje es el de malo con 50% esto es debido a que los servidores
mencionados no alcanzan ni la productividad, ni la eficiencia ni los objetivos esperados
ademas de no tener una formacion adecuada; mientras que el nivel con menor porcentaje ha
sido el de muy bueno con 4.5%.

Con estos resultados se puede ver que efectivamente la gestion del talento humano tiene
una influencia directa pero negativa en el desempefio laboral de los servidores awajun y

wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui del Programa Juntos 2018. Esto
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significa que la gestion del talento humano, segun la apreciacion de los encuestados, no esta
funcionando efectivamente, principalmente con los servidores awajun y wampis. Pues los
encuestados manifiestan que en la gestion del talento humano no se considera un trato
igualitario a todo el personal, las capacitaciones brindadas solo se dan en la lengua oficial
sin considerar la lengua predominante de la zona y a pesar de que ellos hablan el castellano
existe terminologia que les cuesta mucho entender y que tampoco toman en cuenta su
perspectiva cultural viéndose esto reflejado en su pobre desempeiio laboral.

También podemos advertir, del presente estudio, que si bien la gestion del talento humano
en general es calificada como mala con un 43.20% hay diferencia entre la apreciacion de los
servidores mestizos y la de los servidores awajun y wampis. Mientras que para el servidor
mestizo la calificacion con mayor porcentaje es la de regular con un 33.33%, para el servidor
awajun y wampis la calificacion con mayor porcentaje es la de mala con un 56.52%.
Mientras que el servidor mestizo distribuye la calificacion de la gestion del talento humano
de la UTAC entre los cinco niveles existentes (muy mala: 4.76%, mala: 28.57%, regular:
33.33%, buena: 23.81% y muy buena: 9.52%), el servidor awajin y wampis distribuye la
calificacion de la gestion del talento humano solamente entre los niveles muy mala (26.09%),
mala (56.52%) y regular (17.39%). Esta lectura permite ratificar que para el servidor awajin

y wampis la gestion del talento humano no es efectiva y por ello, su mal desempeio laboral.
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V. CONCLUSIONES

1.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
servidores awajun y wampis de la UTAC. Esta se evidencio a través de la prueba de
hipotesis obteniéndose el coeficiente de correlacion de 0.836 y un valor de significancia
de 0.000, lo cual nos permite concluir que hay una relacion positiva fuerte y significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0.836, p<0.01).
Existe relacion entre la dimension conocimiento de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los servidores awajun y wampis de la UTAC. Esta se comprobd
a través de la prueba de hipétesis obteniéndose el coeficiente de correlacion de 0.617 y
un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite afirmar que hay una relacion
positiva media y significativa entre la dimensidén conocimiento de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral (Rho = 0.617, p<0.01).

Existe relacion entre la dimension habilidad de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral del servidor awajun y wampis de la UTAC. Esta se comprobé a
través de la prueba de hipotesis obteniéndose el coeficiente de correlacién de 0.658 y
un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una relacion
positiva media y significativa entre la dimension habilidad de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral (Rho = 0.603, p<0.01).

Existe relacion entre la dimension motivacion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral. Esta se comprobo a través de la prueba de hipétesis obteniéndose el
coeficiente de correlacion de 0.652 y un valor de significancia de 0.000 lo cual nos
permite concluir que hay una relacion positiva media y significativa entre la dimension
motivacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0.652,
p<0.01).

Existe relacion entre la dimension actitud de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Esta se comprobd a través de la prueba de hipdtesis obteniéndose el
coeficiente de correlacion de 0.754 y un valor de significancia de 0.000 lo cual nos
permite concluir que hay una relacion positiva fuerte y significativa entre la dimension

actitud de la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0.754, p<0.01).
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VI. RECOMENDACIONES
1. Es necesario realizar una gestion del talento humano con pertinencia cultural, es decir
una gestion libre de discriminacion, que incorpore la perspectiva cultural de todos los
trabajadores integrando sistemas tradicionales y modernos. Por eso es fundamental
conocer el contexto sociocultural de la UTAC y verificar si la institucion cuenta con las
capacidades instaladas necesarias para gestionar la diversidad cultural.

2. Elareade recursos humanos debe tener mayor coordinacion con el personal responsable
de la UTAC para lograr mejorar las politicas empleadas en la gestion del talento
humano. Ya que, como se ha podido ver, estas son muy centralizadas y no toman en
cuenta la realidad de la UTAC lo que se ve reflejado en el mal desempefio laboral del
servidor awajun y wampis. Es necesario que las politicas establecidas estén acorde con
la realidad geogréfica, cognoscitiva, cultural e idiosincrasia de todo el personal del
programa Juntos Amazonas Condorcanqui y no se asuma equivocadamente que todo
funciona conforme a la realidad de los llamados mestizos.

3. Al gestionar los conocimientos y habilidades de los servidores el area responsable debe
considerar que una buena parte de los servidores que van a campo son awajun y wampis
y que ellos a pesar de ser bilingles, por ser Condorcanqui una provincia de frontera, no
han tenido una buena base formativa; razon por la cual no pueden aprovechar en su
totalidad las inducciones, capacitaciones, ni el material proporcionado; por lo que
deberia considerarse utilizar una metodologia bilinglie 0 mas simple y didactica que
permita, sobre todo a los servidores awajun y wampis, maximizar el aprovechamiento
de éstas y les permita ademas desarrollar sus habilidades, lo cual se veria reflejado en
su desempefio laboral.

4. Es clave la motivacion del personal y también la actitud que ellos perciben de sus
superiores y comparieros; por lo que se deben establecer politicas de gestion en las que
se tome en cuenta los requerimientos y verdaderas necesidades de los trabajadores,
principalmente de los awajan y wampis, para asi mejorar e incrementar su motivacion.
Por esto es importante que se ahonde més en lo que realmente necesitan, involucrarse
mas con ellos, conocerlos més, conocer méas sobre su geografia, cultura e idiosincrasia;
que noten y reconozcan una mejor actitud hacia ellos por parte de la institucion, una
mayor comprension, mas apoyo y reconocimiento; asi se sentiran identificados con la

institucion y motivados viéndose esto reflejado en un mejor desempefio laboral.
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ANEXO 1

ANEXOS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR JUECES EXPERTOS

1L

VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre la Gestion del talento humano

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién: “Gestion del talento humano y el desempeiio

laboral del servidor awajiin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui,
2018>.

Nombre del instramento: Cuestionario sobre la gestion del talento humano en la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.

Objetivo del estudio: Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajun y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Evaluar la gestion del talento humano que se realiza en la

Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:
Nombres y apellidos: __ToAn CARLOS HINOSTROZA LA TORRE

Formacién académica: MA4BISTER &N GESTICW EMPRESRARRIAL

Area de experiencia profesional: GESTIOp PUBLICH
Cargo actual: A uditor

Institucién: Contraloria Gencral de b Repiblica

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al drea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D: Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



e, rry

2Cudl es tu grado de instruccion? 5% X
Entiendes claramente el castellano? X
Cuando te incorporaste a la UTAC, la induccién que recibiste para laf
ejecucién de tus labores fue:
£Se te ha explicado claramente cuales son los distintos procesos operativos|
de la UTAC?

EC desd las capaditaciones brindadas por la institucién?
éTe parecen provechosas las capacitaciones que brinda la institucién?

¢Has recibido informacién clara sobre las metas y objetivos de la institucién?
¢Crees que podrias mejorar tu d fio en el trabajo?

X

A K
o

»

N

AAA

o [ [on [0

’A_ﬂ:n-es el tiempo necesario para realizar tus actividades?
&Tienes las habilidades necesarias para realizar tu trabajo?
Te cansa d fiar tus funciones?
Te permiten desarroflar todas tus habilidades?
éCrees que por tu origen te es més fécl realizar el trabajo de campo?
¢éTienes dificultades para realizar tu trabajo de gab ?
éNecesitas un trato diferenciado?
|¢Soludionas los probl quesetep ?

Al X DA<

A A

FE[R[R[E[B]e]

A
A

B

A

&Estds satisfecho con tu equipo de trabajo? o
¢Reconocen tu potencial?

¢Redibes apoyo por parte de tu superior?

¢éSientes que tu d pefio es apreciado por otros?
¢Recibes algin tipo de p ion por el

PPy

?

IXDslx) (Rl AR P4 PRP<

DA
X< | AP
PS4

de metas en tu

¢Estds satisfecho con el sistema de incentivos que tiene el Programa?

&Te pagan sufid por lo que haces?

¢Toman en cuenta tu opinién?

£Te sientes seguro dentro de las instalaciones de la UTAC?

¢Tus superiores te ayudan a solucionar tus probl ?

|¢Existe buena relacién con tus compafieros de trabajo?

¢éTe sientes discriminado?

¢les brindan la indumentaria y equipo adecuado para realizar su trabajo de
campo?

¢Realizan actividades recreacionales?

éLe recomendarfas este trabajo aun amigo? A
¢Te sientes de trabajar aqui? X

_%

ARSI

X[>< XD DXPAL AR
X

gles] sREERRERERER] BEE[EE

DX X [

Observaciones o sugerencias: //eioscti¥ _un poco la redaccion de
elgunas pseguntus

Fecha: 28 / O‘L’//‘QO/?
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre el Desempeiio laboral

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacién: “Gestion del talento humano y el desempeiio
laboral del servidor awajin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui,
2018”.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral del servidor
awajin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderon.

Objetivo del estudio: Determinar la relacién de la gestién del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajun y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Medir el desempefio laboral de los servidores piiblicos

awajin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y apellidos: T AN CAR LOS NINOSTROZA LA Torps
Formacién académica: MAGISTER ENV 6BSTION EMPRESARIAL
Area de experiencia profesional: & EsTION PUBLICA

Cargo actual; Auditor

Institucion: Contraloria General de b Repoblicy

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al drea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D:  Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



roductividad:
Cumplen oportunamente con todas las
actividades que se les asignan. X X
Manejan varios procesos operativos a la vez. RS X
Usan los recursos de eficiente. .4 % |
Las actividades que realizan cumplen con las )
normas de calidad gue tiene el programa. X X
Consiguen los objetivos o metas trazadas. K X
Eficiencia:
Son proactivos. X
Realizan correctamente las actividades que

se les asignan. X
Durante el horario de trabajo sélo realizan
actividades laborales.

Requieren de supervisién constante.
10.1Buscan  solucionar adecuadamente las
dificultades que se les presentan.
Conocimiento o formacién adquirida:
11.|Respetan las reglas de la institucién. %
12.|Poseen los conocimientos necesarios para el
esto que desempefian.

13.|Aprovechan al 100% las capacitaciones
brindadas por la institucién.

14.|Aceptan criticas constructivas.

15./Siguen  correctamente las instrucciones

dadas por sus superiores. X
Objetivos conseguidos:

16.|Integran ficilmente a su grupo a sus|
compafieros mestizos.

17.|Cooperan con su grupo de trabajo.

-

~

Lo

»

w

A A

6.
%
8.

<[>

o

>
K| e | R[>

X
S

X | X

X[ <

X IR > <

18./Demuestran compromiso para alcanzar las| X-
metas.

19.]Responden positivamente a los esfuerzos
extras que les piden. x 7(
20.|Alcanzan los resultados esperados. X R

Observaciones o sugerencias: M eéoz{ab' lo._redaccion de ag”’“f’
_prequntas .
~J

Fecha: Rg / 05/%/7

Firma del Juez experto:
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre la Gestién del talento humano
DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién: “Gestion del talento humano y el desempeiio

laboral del servidor awajin y wampis, Programa Junfos - Amazonas Condorcanqui
2018”.

]

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la gestion del talento humano en la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.

Objetivo del estudio: Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajin y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Evaluar la gestién del talento humano que se realiza en la

Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

. DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y apellidos: SOLEPAD LLIANA FLORES- NAVEDA TORRES

Formacién académica: DocrorA £n $65TICK PUBLICA Y GOLRNABIUOAD

Area de experiencia profesional: SESTISA PUBLICA

Cargo actual: RESPOLSABLE DEL SISTEMA  ADMINISTRATIVO GUBERNAMEN TA).
Institucion: coB/icRA® REGICNAL DE LA 2IBERTAS

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al drea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D: Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



N

Conocimientos:

»

1.{2Cudl es tu grado de instruccién?

2 |iEntiendes o el ¢ Hana?

3.|Cuando te incorporaste a la UTAC, la induccién que recibiste para la|

ejecucion de tus labores fue:

¢Se te ha explicado claramente cuales son los distintos procesos operativos,
de la UTAC?

¢C: des d las itaci brindadas por ia institucién?

¢éTe parecen provechasas las capaditaciones que brinda la institucién?

S
6.
7.

.{¢Has recibido informacién clara sobre las metas y objetivos de la institucién?

| 82
silidades:

¢Crees que podrfas mejorar tu d fio en el trabajo?

KEIHPR > | A < [#

o|E

¢éTienes el tiempo necesatio para realizar tus actividades?

éTienes las habilidades ias para realizar correc tu trabajo?

¢Te cansa desempefiar tus funciones?

SFFFB

¢Te iten desarrollar todas tus habilidades?

¢Crees que por tu origen te es mds fcil realizar el trabajo de campo?

ETienes dificultades para realizar tu trabajo de gabinete?

éNecesitas un trato diferenciado?

¢Solucionas los probl que se te presentan?

i

LEstds satisfecho con tu equipo de trabajo?

{Reconocen tu potencial?

¢Recibes apoyo por parte de tu superior?

&Sii que tu d fio es apredado por otros?

¢Recibes algin tipo de compensacién por el cumplimiento de metas en tu
trabajo?

¢ Estas satisfecho con el si de incentivos que tiene el Programa?

¢Te pagan sufidente por o que haces?

2B EEEREREER

¢Toman en cuenta tu opinién?

P4 P3P I r8 b 74 o I PR P P74 78 72 P28 v I P P 2 ] el Pl o

|

£Te sientes seguro dentro de las instalaciones de fa UTAC?

&Tus superiores te ayudan a soluci tus probl ?

¢Existe buena relacién con tus comp de trabajo?

¢Te sientes discriminado?

s8] B[R[S[EF]

¢les brindan la ind y equipo adecuado para realizar su trabajo de
?

actividades recreacionales?

3L

¢le recomendarfas este trabajo a un amigo?

S N e I e e B B B e B I S e e P e Y e s

32 |éTe sientes contento de trabajar aquf?

PAr S P Il P B d

Observaciones o sugerencias:

Fecha:

R8/05/2019

Firma del Juez experto:
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre el Desempefio laboral

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién: “Gestién del talento humano y el desempefio

2

laboral del servidor awajin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui
2018,

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral del servidor
awajun y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderon.

Objetivo del estudio: Determinar la relacion de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajun y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Medir el desempefio laboral de los servidores publicos

awajin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:
Nombres y apellidos: SOLEDAD LILIANA PLORES - NAUEDA TORRES

Formacién académica: N ocToRA G GESTION PUBLICA Y GOBERNA BIUIAD
Area de experiencia profesional: $5STTC PUBLICA

Cargo actual: RESPORSABLE DEL SISTEMA ADMINISTRATIVOG QUBZR FARENTA).
Institucion: SOBIERNT REZ GIONAL D& LA UAERTAD

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al 4rea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D:  Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



Productividad:

1

Cumplen oportunamente con todas las|
actividades que se les asignan.

| d

Manejan varios procesos operativos a la vez.

w

Usan los recursos de eficiente.

=

Las actividades que realizan cumplen con las
normas de calidad que tiene el programa.

o

.| Consiguen los objetivos o metas trazadas.

Eficiencia:

ol

Son proactivos.

~

®

|se les asignan.

Realizan correctamente las actividades que|

Durante el horario de trabajo sélo realizan
actividades laborales.

9.

Requieren de supervisién constante.

10.

Buscan solucionar adecuadamente las|
dificultades que se les presentan.

AR = AR A A JAA] *

s P P D A D

Conocimiento o formacién adquirida:

11.

Respetan las reglas de la institucin.

12.

Poseen los conocimientos necesarios para el

di 3
que desemp

13.

Aprovechan al 100% las capacitaciones!
brindadas por la instituci6n.

14.

Aceptan criticas constructivas.

15

Siguen correctamente las instrucciones
dadas por sus superiores.

KR A | A %

AP KA PA

Ob)j

etivos conseguidos:

16.

Integran facilmente a su grupo a sus|

compafieros mestizos.

17.

Cooperan con su grupo de trabajo.

18.

Demuestran compromiso para alcanzar las|
metas.

1

o

Responden positivamente a los esfuerzos
extras que les piden.

20,

Alcanzan los resultados esperados.

AT S 3 VG

Al AR K ¥

Observaciones o sugerencias:

Fecha:

Firma del Juez experto:

R8/05/2019
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre la Gestion del talento humano

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacién: “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del servidor awajun y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui,
2018

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la gestion del talento humano en la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.

Objetivo del estudio: Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajiin y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Evaluar la gestion del talento humano que se realiza en la

Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y apellidos: 4/ /¢ X/s é’rm?de Foma %trgas

Formacién académica: Doctor en Gestidn Pyblica v Goée/mbi/f_olic/
Area de experiencia profesional: Gesfion bl

Cargo actual: Audifoy del oCr def Eobrerno IQQQIO/D/ o lo Liberdd
Institucion: Goderro ﬂzg/om/ db L Z/’éé’ffaq/

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al 4rea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D:  Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



s TEM PERTINENCIA AL AREA | CLARIDAD DE REDACCION

Conodmientos:

-

¢Entiend el castellano?

A
Il.CuéI es tu grado de instruccidn? )(
| R

iejecucidn de tus labores fue:

2,
3.[Cuando te incorporaste a la UTAC, la induccién que recibiste para lal
n

¢Se te ha explicado claramente cuales son los distintos procesos operativos|
de la UTAC?

¢Comprendes cl las capacitaci brindadas por la institucién?

.|¢Has recibido informacién clara sobre las metas y objetivos de la institucién?

KAAPAK  [<

S
6.{¢Te parecen provechosas las capacitaciones que brinda la institucién?
7.
8.

¢Crees que podrias mejorar tu d pefio en el trabajo?

Habilidades:

.|¢Tienes el tiempo necesario para realizar tus actividades?

¢Tienes las habilidades necesarias para realizar correc tu trabajo?

9.
10.
11.|¢Te cansa di p tus funci ?
12.]¢Te permiten desarrollar todas tus habilidades?

13.]¢Crees que por tu origen te es mds ficil realizar el trabajo de campo?
14.|£.Tienes dificultades para realizar tu trabajo de gabinete?

Al TAPSPAA AT

15.}éNecesitas un trato dift iado? b
16.}¢Soludionas los probl que se te pr ?

|

8]

.|¢Estds satisfecho con tu equipo de trabajo? %

¢Reconocen tu potencial?

¢Recibes apoyo por parte de tu superior?

HEE

|¢Sientes que tu di pefio es apreciado por otros?

¢Recibes algln tipo de p i6n por el ¢ limi de metas en tuj
baio?

¢Estds satisfecho con el sistema de incentivos que tiene el Programa?

¢Te pagan suficiente por lo que haces?

¢Toman en cuenta tu opinién?

RIERIBIN] B

[eTe sientes seguro dentro de las instalaciones de la UTAC?

t‘

¢Tus superiores te ayudan a solucionar tus problemas?

¢Existe buena relacién con tus fieros de trabajo?

P el 2d g B P Pl vl D PR Pl £

¢Te sientes discriminado?

éles brindan la ind ia y equipo ad do para realizar su trabajo de|

AKX

¢Realizan actividades recreacionales?

HEl BRIN

éLe recomendartas este trabajo a un amigo?

8

pdbed

|éTe sientes contento de trabajar aqui?

AN IAAPI%] PP el l<] [ A4 Al pe| 1< AR« [< [Adx |8

Observaciones o sugerencias:

Fecha: ﬁgc{é //za///a d’. dot9

Firma del Juez experto:
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS
Cuestionario sobre el Desempeiio laboral

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién: “Gestion del talento humano vy el desempefio

laboral del servidor awajin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui
2018,

)

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral del servidor
awajin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.

Objetivo del estudio: Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el

desempefio laboral del personal awajun y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afioc 2018.

Objetivo del instrumento: Medir el desempefio laboral de los servidores piblicos

awajin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y apellidos: A/exfs Enr. lq‘ue ,%”’Cl l/aquS

Formacién académica: )oc“ior en éc’sfloﬂ ﬂ"é&q X Ccbernabifidod
Area de experiencia profesional: éC‘Sﬁbﬂ QMCQ

Cargo actual: ﬂtd/faf a@/ oCi aé/’ 605((1!'0 ﬁeqmﬂof a/e.é]/tée/fﬂ‘d
Institucién: Gobierno (éq;bfo/ ae Lo ZIA’/?‘C{Q’

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al drea y

la claridad de redaccién cada uno de los items del presente cuestionario.
TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D:  Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



Productividad:

1

Cumplen oportunamente con todas las|
actividades que se les asignan.

~

Manejan varios procesos operativos a la vez.

w

Usan los recursos de eficiente.

o

Las actividades que realizan cumplen con las|
normas de calidad que tiene el programa.

5

.|{Consiguen los objetivos o metas trazadas.

Eficiencia:

6.
7

Son proactivos.

Realizan correctamente las actividades que

actividades laborales.

©

Requieren de supervisién constante.

X

10.

Buscan solucionar adecuadamente las
dificultades que se les presentan.

>

X xR XX K (%X

Conocimiento o formacién adquirida:

11

Respetan las reglas de la institucién.

12.

Poseen los conocimientos necesarios para el
puesto que d peii

13,

Aprovechan al 100% las capacitaciones
brindadas por la institucién.

14.

Aceptan criticas constructivas.

15.

Siguen correctamente las instrucciones
dadas por sus superiores.

XXX | X

K XR | X X

etivos conseguidos:

.|Integran fadlmente a su grupo a sus|

compafieros mestizos.

17.

Cooperan con su grupo de trabajo.

XX

18.

Demuestran compromiso para alcanzar las
metas.

19

Responden positi te a los esfuerzos|

extras que les piden.

20.

Alcanzan los resultados esperados.

XK

XX (% [X]x

Observaciones o sugerencias:

Fecha: 28 o /Maya A 90]9

Firma del Juez experto:

.
|~
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre la Gestion del talento humano
DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacién: “Gestion del talento humano y el desempeiio

laboral del servidor awajiin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui
2018

)

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la gestion del talento humano en la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.

Objetive del estudio: Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajin y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Evaluar la gestion del talento humano que se realiza en la

Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y apellidos: iL Zgg’gfq M’ ﬁ%—»«w(f
Formacién académica: /pazg’&aa )

Area de experiencia profesional: o /QAIZQ@S' 4/ «éﬂw&'/f
Cargo actual: M _Awﬂ%véf’ P /I%pﬂ-{ﬁl
Institucion: M }-”&dl{cz-ﬁ?

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al 4rea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D: Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



|
E
]

=

imientos:

1.|¢Cudl es tu grado de instruccion?

2 l:Entiendes o

el castellano?

w

Cuando te incorporaste a la UTAC, la induccién que recibiste para Ia
ejecucion de tus labores fue:

Ko[%

Ll

de la UTAC?

¢Se te ha explicado claramente cuales son los distintos p i

éComprendes dlaramente las capacitaci

ones br por la institucién?

T Sy

éTe parecen pr

chosas las

que brinda la institucién?

¢Has recibido informacién clara sobre las metas y objetivos de la institucién?

¢Crees que pod

rias mejorar tu di pefio en el trabajo?

ilidades:

&Tienes el tiempo necesario para realizar tus actividades?

ETienes las habilidades

para realizar correc tu trabajo?

¢Te cansa di

tus funciones?

¢Te

P desarrollar todas tus habilidades?

éCrees que por tu origen te es ms facil realizar el trabajo de campo?

ETienes dificultades para realizar tu trabajo de gabi ?

AEEEEENHRNAE

éNecesitas un trato diferenciado?

B

|¢Solucionas los

probl que se te presentan?

|

¢Estis

£
&
g
o
8
=2
g
o

quipo de trabajo?

éReconocen tu potencial?

¢Recibes apoyo por parte de tu superior?

BiB|E|RS

¢Recibes algin

éSientes que tu desempefio es apreciado por otros?

tipo de i6n por el

de metas en ty

Pl Pt bt 8 bl I 8 P b et b Bt B P B bR Pl e e B

con el si: dei )

que tiene el Programa?

22.|$Estds satisfech
B.IJ,Te pagan suficiente por lo que haces?

24.{¢Toman en cuenta tu opinién?

K X|H

Actitudes:

25]4Te sientes seguro dentro de las instalaciones de la UTAC? X

Zﬁlu’ussuperimstea an a solucionar tus probl ?

27.|¢Existe buena relacién con tus

os de trabajo?

28.)¢Te sientes discriminado?

campo?

29.Jiles brindan la ind ia y equipo ad

3

para realizar su trabajo de

30.|¢Realizan acti

dades recreacionales?

3Llile

darias este trabajo a un amigo?

M M| K| %%

RIAL A DEIAAIR] [ RAA] A PAAARE] (R4 4 =[x ][]k %] ¢ | = [

32.)¢Te sientes contento de trabajar aqui?

Observaciones o sugerencias:

Fecha: fQ.g - 06- 172_0/7

Firma del Juez experto: — ‘éé
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS
Cuestionario sobre el Desempefio laboral

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién: “Gestion del talento humano y el desempefio

laboral del servidor awajiin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui
2018”.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral del servidor

>

awajun y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.
Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.
Objetivo del estudio: Determinar la relacion de la gestion del talento humano con el

desempefio laboral del personal awajin y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Medir el desempefio laboral de los servidores piiblicos

awajiin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y apellidos: ety (oale (lyaradls

Formacién académica: p A—a‘aé%

Area de experiencia profesional: % M téw
Cargo actual: {WM MM 4 Wﬁﬁ"
Institucién: QMJZIZJ /‘Qﬁm

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al drea y

la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.
TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D:  Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



P;oducﬂvldad: :

L

Cumplen oportunamente con todas las

actividades que se les asignan.

~

Manejan varios procesos operativos a la vez.

w

Usan los recursos de manera eficiente.

>

Las actividades que realizan cumplen con las|
normas de calidad que tiene el programa.

Consiguen los objetivos o metas trazadas.

KX [ HK| K

S
Eficiencia:

Son proactivos.

6.
¥ 4
—_
8.

Realizan correctamente las actividades que
|se les asignan.

Durante el horario de trabajo sélo realizan
actividades laborales.

bl

Requieren de supervisién constante.

.|Buscan solucionar adecuadamente las

dificultades que se les presentan.

AKX [ X [X

> [xf o< [ X% (X x (X% % [

Conocimiento o formacién adquirida:

11

Respetan las reglas de la institucién.

12,

Poseen los conocimientos necesarios para el
puesto que desempefian.

1

w

.|Aprovechan al 100% las capacitaciones

brindadas por la institucién.

14.

Aceptan criticas constructivas.

.|Siguen correctamente las instrucciones

dadas por sus superiores.

A Al X | A =

XX X | X %

Ob,

etivos conseguidos:

16,

Integran facilmente a su grupo a sus
compafieros mestizos.

17.

Cooperan con su grupo de trabajo.

Demuestran compromiso para alcanzar las
metas.

19.

Responden positivamente a los esfuerzos
extras que les piden.

20.

Alcanzan los resultados esperados.

A K| %X K

Vi B R IRS

Observaciones o sugerencias:

Fecha: 012.9"@5— 20/9

Firma del Juez experto:
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre la Gestién del talento humano

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacién: “Gestién del talento humano y el desempefio
laboral del servidor awajiin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui,
2018

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la gestion del talento humano en la
Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.

Objetivo del estudio: Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajin y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Evaluar la gestién del talento humano que se realiza en la

Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:

Nombres y apellidos: Katherire Roxana 4 rroyo Al!&rc
Formacién académica: Psicdloga

Area de experiencia profesional: Consulorta u Terapia del Ien@oaje
Cargo actual: _Terapista

Institucién: Consvleno particubr.

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al 4rea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D:  Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



e 'rrm - PERTINENCIA ALAREA | CLARIDAD DEREDACCION
mi{D|N[A[TA

(Conocimientos:
éCudl es tu grado de instruccién? K %K
iEntiendes cl el castellano? X P
Cuando te incorporaste a la UTAC, la induccién que recibiste para la
ejecucion de tus labores fue: X S
4.}¢Se te ha explicado daramente cuales son los distintos procesos operativos}
de la UTAC?

S.i¢Comprendes ¢l las capacitaciones brindadas por la institucién?
&IATe parecen provechosas las capacitaciones que brinda la institucién?

[

w

7.|¢Has recibido informacién clara sobre las metas y objetivos de la institucién?
8.|¢Crees que podrias mejorar tu di en el trabajo?

Habilidades:

9.{¢Tienes el tiempo rio para realizar tus actividades?

10.|¢Tienes las habilidades necesarias para realizar correctamente tu trabajo?

11.j¢Te cansa desempefiar tus funciones? X
12,

13.

¢Te permiten desarrollar todas tus habilidades?
¢Crees que por tu origen te es mds f4cil realizar el trabajo de campo?
14.)¢Tienes dificultades para realizar tu trabajo de gabinete?
ls!mecesitas un trato diferenciado? X
J¢solucionas los problemas que se te p ?
n:
2Estés satisfecho con tu equipo de trabajo?
Ri tup ial?

¢Recibes apoyo por parte de tu superior?
¢Sientes que tu desempefio es apreciado por otros?
{Recibes algin tipo de on por el ¢ limi de metas en tuf
trabajo? X X
|éEstds satisfecho con el si de incentivos que tiene el Programa?
¢Te pagan suficiente por lo que haces?

{¢Toman en cuenta tu opinién? K

SHE

X X% IX] %> [ x[%] |4 K| X x[x
NI XD A R e XD [P

B[R] R[B[E[E

KX
X|[x

13

E

[

IéTe sientes seguro dentro de las instalaciones de |a UTAC?
&Tus superiores te ayudan a solucionar tus problemas?
¢Existe buena relacién con tus compafieros de trabajo?
¢Te sientes discril do?
iles brindan la indumentaria y equipo adecuado para realizar su trabajo de
campo?
¢Realizan actividades recreacionales?
jéLe rec darfas este trabajo a un amigo?
¢Te sientes de trabajar aqui?

Bles] sRER

MR [
X2 [ [ XX

: ¢
Observaciones o sugerencias: Usar |enguaje acorde a. la E eblaoin .

Fecha: 29/05/2019

Firma del Juez experto: 9}&
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario sobre el Desempefio laboral

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion: “Gestién del talento humano y el desempefio

laboral del servidor awajiin y wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui
2018,

£l

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral del servidor
awajin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

Autora: Griselda Trinidad Rafael Calderén.

Objetiveo del estudio: Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal awajun y wampis del programa Juntos Amazonas
Condorcanqui afio 2018.

Objetivo del instrumento: Medir el desempefio laboral de los servidores publicos

awajun y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.

DATOS DEL JUEZ EXPERTO:
Nombres y apellidos: Katherine Roxana Arroyo Alkro

Formacién académica: F‘sleé(osq

Area de experiencia profesional: Conso Norla y Terapia del lenauaje
Cargo actual: _ Terpisfa
Institucién: Consuliode  parficy lar.

ASPECTOS DE VALIDACION:

De acuerdo con los siguientes indicadores se le solicita calificar la pertinencia al 4rea y
la claridad de redaccion cada uno de los items del presente cuestionario.

TA: Totalmente de acuerdo.

A:  Acuerdo.

N:  Neutro.

D: Desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.



Productividad:
1|Cumplen oportunamente con todas las|
lactividades que se les asignan.

jan varios procesos op o0s alavez.

»

~

w

Usan los recursos de eficiente.

XXX
>4

>

Las actividades que realizan cumplen con las|
normas de calidad gue tiene el programa.

o

Consiguen los objetivos o metas trazadas.

Eficiencia:

o

Son proactivos.

Realizan correctamente fas actividades que|

se les asignan.

N

®

Durante el horario de trabajo sélo realizan
actividades laborales.

9.|Requieren de supervisién constante.

10.|Buscan  solucionar adecuadamente las|
dificultades que se les presentan.

Conocimiento o formacién adquirida:

X| X x|X X

11.|Respetan las reglas de la institucion.

12.|Poseen los conocimientos necesarios parael
puesto que desempefian.

13.fAprovechan al 100% las capacitaciones!
brindadas por lainstitucién.

x[>

14.|Aceptan criticas constructivas.

15. Siguen correct
dadas por sus superiores.

te las instrucciones

XXX X x| [X O PRAX 1R Ix] X%

Objetivos conseguidos:

16.Integran ficilmente a su grupo a sus
compafieros mestizos.

17.Cooperan con su grupo de trabajo.

18.IDemuestran compromiso para alcanzar las
metas.

19.|Responden positivamente a los esfuerzos
extras que les piden.

3 i b S b4
M¥ |x |x

20.|Alcanzan fos resultados esperados.

Observaciones o sugerencias:_Mejorar lo redaccidn ole alqunas

_ presuntas.

Fecha: 29/05/2019

Firma del Juez experto: /yé




ANEXO 2
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS -V DE AIKEN

CUESTIONARIO PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Juez Pertinencia al drea Claridad de redaccién
Conocimientos Habilidad! Motivaciones Actitudes Conocimientos Habili Motivaciones Actitudes
1 2] 3 4 5 6 7[ 8 9 10 11] 12| 13[ 14] 15 16[ 17) 18| 19| 20 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28] 29| 30[ 31| 32| 1f 2| 3] 4 5 6 7 8 9 10f 11| 12| 13| 14| 15 16| 17| 18| 19| 20{ 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32
Juez 1 5| 4 4 5| 5| S5 4 4 4 5| 4 5| S| 5 4 5| 4 5| 5 4 5 5 4 4 4 4 5| 4 4 4 5 5| 5| 5 4 5 5 5| 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
Juez 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Juez 3 4 4 5 5| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 S5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Juez 4 4 50 5 5| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 S5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Juez 5 4 5| 4 S| 5 5 S5 5 5 5| 4 5| S 5 4 5 5 S5 5 S5 4 5 5 4 4 5 S| 5 5 5 5 5| 4 S5 4 5 5 S5 5 5 S5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5| 4 4 5 5 5 5 5 5 5
CUESTIONARIO PARA EL DESEMPENO LABORAL
Juez Pertinencia al drea Claridad de redaccién
Productividad y calidad Eficiencia IConocimiento o formacion| Objetivos conseguidos | Productividad y calidad Eficiencia IConocimiento o formacion| Objetivos conseguidos

1 2] 3 4 5 6 7[ 8 9 10 11] 12 13| 14 15 16[ 17) 18/ 19 20 1f 2| 3] 4 5| 6 7[ 8 9 10f 11| 12| 13| 14| 15 16| 17| 18 19 20|

Juez 1 4 5| 4 5| 4 5| 4 4 4 5| 4 5| S| 5 4 4 4 5| 4 5| 5| 5| 5 4 5 4 4 5 5 50 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5

Juez 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

Juez 3 5 5 5 5| 5 5 4 4 5 5| 4 5| S 5 5 4 4 S5 5 5| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

Juez 4 5 5 5 S5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

Juez 5 5 5 5 S5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 5 S5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5

CUESTIONARIO PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Juez Pertinencia al drea Claridad de redaccién
Conocimientos Habilidad Motivaciones Actitudes Conocimientos Habilidad Motivaciones Actitudes
1 2] 3 4 5 6 7[ 8 9 10 11] 12| 13[ 14] 15 16[ 17| 18| 19| 20 21| 22| 23] 24| 25| 26| 27| 28] 29| 30[ 31| 32 1f 2| 3] 4 5 6 7 8 9 10[ 11| 12| 13| 14| 15 16| 17| 18| 19| 20{ 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32
Juez 1 | 1.00] 0.75] 0.75) 1.00| 1.00| 1.00 0.75] 0.75| 0.75 1.00] 0.75 1.00| 1.00| 1.00| 0.75| 1.00| 0.75 1.00| 1.00| 0.75 1.00) 1.00{ 0.75 0.75| 0.75| 0.75 1.00| 0.75| 0.75 0.75| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00] 0.75| 1.00| 1.00{ 1.00] 0.75| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 0.75| 1.00 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 0.75| 0.75 1.00| 1.00| 1.00| 0.75| 1.00{ 1.00| 0.75| 1.00| 1.00| 1.00|
Juez 2 | 1.00] 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00] 1.00) 1.00| 1.00] 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00) 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.0/ 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.0/ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00{ 1.00/ 1.00| 1.00| 1.0 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00|
Juez 3 | 0.75] 0.75| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00) 1.00{ 1.00] 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 0.75| 1.00| 0.75 1.00| 1.00| 1.00] 1.00) 1.00{ 1.00] 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 0.75 0.75| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.0/ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00|
Juez 4 | 0.75] 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00) 1.00| 1.00] 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00) 1.00{ 1.00] 1.00| 0.75| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00] 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00|
Juez 5 | 0.75] 1.00] 0.75 1.00| 1.00| 1.00 1.00] 1.00{ 1.00{ 1.00] 0.75 1.00| 1.00| 1.00{ 0.75| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00 0.75) 1.00{ 1.00{ 0.75| 0.75 1.00{ 1.00| 1.00{ 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00] 0.75| 1.00 0.75| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00] 1.00| 0.75 1.00| 1.00 1.00| 0.75| 1.00 1.00| 1.00{ 1.00 1.00| 0.75| 1.00{ 1.00| 0.75| 0.75/ 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00|
0.85] 0.90| 0.90] 1.00| 1.00f 1.00] 0.95| 0.95 0.95| 1.00| 0.90] 1.00| 1.00| 1.00] 0.85) 1.00{ 0.90] 1.00| 1.00| 0.95 0.95| 1.00| 0.95| 0.90| 0.85 0.95/ 1.00| 0.95| 0.90] 0.90| 1.00{ 1.00| 0.95| 1.00 0.90| 1.00| 1.00{ 1.00] 0.95| 1.00| 1.00| 1.00| 0.95| 1.00| 1.00 1.00| 0.90| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 0.90| 0.95 1.00] 0.95| 0.95 0.95| 1.00] 1.00| 0.95| 1.00| 1.00| 1.00|
0.94 0.96 0.96 0.94 0.98 0.98 0.98 0.98
0.95 0.98

CUESTIONARIO PARA EL DESEMPENO LABORAL

Pertinencia al drea Claridad de redaccién
Productividad y calidad Eficiencia IConocimiento o formacion| Objetivos conseguidos | Productividad y calidad Eficiencia IConocimiento o formacion| Objetivos conseguidos
1 2| 3] 4 5 6 7 8 9 10 11| 12| 13] 14{ 15/ 16| 17 18 19| 20 1] 2| 3[ 4 5| 6 7 8 9 10 11| 12| 13| 14[ 15/ 16| 17[ 18 19| 20
Juez 1 | 0.75| 1.00 0.75/ 1.00| 0.75/ 1.00{ 0.75| 0.75 0.75) 1.00| 0.75/ 1.00| 1.00| 1.00 0.75 0.75) 0.75/ 1.00| 0.75| 1.00] 1.00| 1.00] 1.00 0.75| 1.00| 0.75/ 0.75| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 0.75 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00{ 1.00| 1.00 0.75| 1.00|
Juez 2 | 1.00| 1.00 1.00f 1.00| 1.00] 1.00{ 1.00| 1.00] 1.00f 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00| 1.00f 1.00] 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00 1.00{ 1.00] 1.00 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00]
Juez 3 | 1.00| 1.00] 1.00f 1.00| 1.00] 1.00{ 0.75| 0.75/ 1.00f 1.00| 0.75/ 1.00| 1.00| 1.00 1.00 0.75) 0.75/ 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00] 1.00 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00]
Juez 4 | 1.00] 1.00| 1.00f 1.00| 1.00| 1.00] 1.00] 1.00{ 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00] 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00f 1.00] 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00/ 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00
Juez 5 | 1.00] 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00 1.00) 1.00{ 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00f 1.00] 0.75| 1.00f 0.75| 1.00| 0.75 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00] 1.00| 0.75 1.00| 1.00{ 0.75| 0.75| 1.00 1.00| 1.00| 1.00]
0.95/ 1.00] 0.95 1.00{ 0.95| 1.00{ 0.90| 0.90] 0.95{ 1.00{ 0.90] 1.00{ 1.00| 1.00] 0.95/ 0.90| 0.90] 1.00{ 0.95| 1.00| 1.00{ 0.95| 1.00] 0.90| 1.00| 0.90| 0.95 1.00{ 1.00| 1.00 1.00| 0.90| 1.00{ 1.00| 0.95| 0.95 1.00| 1.00| 0.95{ 1.00}

0.97 0.95 0.97 0.95 0.97 0.97 0.97 0.98
0.96 0.97

Juez




GESTION DEL TALENTO HUMANO DESEMPENO LABORAL

ITEMS PERTINENCIA | CLARIDAD| TOTAL ITEMS PERTINENCIA|CLARIDAD | TOTAL

1 0.85 0.95] 0.90 1 0.95 1.00] 0.98

2 0.90 1.00] 0.95 2 1.00 0.95] 0.98

3 0.90 0.90] 0.90 3 0.95 1.00] 0.98

4 1.00 1.00] 1.00 4 1.00 0.90] 0.95

5 1.00 1.00] 1.00 5 0.95 1.00] 0.98

6 1.00 1.00] 1.00 6 1.00 0.90] 0.95

7 0.95 0.95] 0.95 7 0.90 0.95] 0.93

8 0.95 1.00] 0.98 8 0.90 1.00] 0.95

9 0.95 1.00] 0.98 9 0.95 1.00] 0.98

10 1.00 1.00] 1.00 10 1.00 1.00] 1.00

11 0.90 0.95] 0.93 11 0.90 1.00] 0.95

12 1.00 1.00] 1.00 12 1.00 0.90] 0.95

13 1.00 1.00] 1.00 13 1.00 1.00] 1.00

14 1.00 1.00] 1.00 14 1.00 1.00] 1.00

15 0.85 0.90] 0.88 15 0.95 0.95] 0.95

16 1.00 1.00] 1.00 16 0.90 0.95] 0.93

17 0.90 1.00] 0.95 17 0.90 1.00] 0.95

18 1.00 1.00] 1.00 18 1.00 1.00] 1.00

19 1.00 1.00] 1.00 19 0.95 0.95] 0.95

20 0.95 1.00] 0.98 20 1.00 1.00] 1.00

21 0.95 0.90] 0.93 Productividad 0.97 0.97| 0.97

22 1.00 0.95| 0.98 Eficiencia 0.95 0.97] 0.96

23 0.95 1.00] 0.98 Conocimiento 0.97 0.97] 0.97

24 0.90 0.95] 0.93 Objetivos 0.95 0.98| 0.97

25 0.85 0.95| 0.90 TOTAL 0.96 0.97| 0.97
26 0.95 0.95] 0.95
27 1.00 1.00] 1.00
28 0.95 1.00] 0.98
29 0.90 0.95| 0.93
30 0.90 1.00] 0.95
31 1.00 1.00] 1.00
32 1.00 1.00] 1.00
Conocimiento 0.94 0.98] 0.96
Habilidad 0.96 0.98| 0.97
Motivacion 0.96 0.98] 0.97
Actitud 0.94 0.98| 0.96
TOTAL 0.95 0.98| 0.96




ANEXO 3
CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS - ALFA DE CRONBACH

Fiabilidad del cuestionario para la gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 44 100,0
Casos ]
Excluido? 0 ,0
Total 44 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,875 32

Estadisticas de elemento

Desviacién
Media estandar N
i1 2,75 1,014 44
i2 4,39 ,689 44
i3 2,02 ,628 44
i4 3,25 ,651 44
i5 3,52 ,664 44
i6 3,59 , 726 44
i7 3,68 , 740 44
i8 3,25 534 44
i9 2,82 ,947 44
i10 3,86 ,594 44
i11 2,86 1,112 44
i12 2,73 1,020 44
i13 3,52 1,562 44
i14 1,77 ,985 44
i15 4,11 ,945 44
i16 4,11 ,387 44
i17 4,00 1,057 44
i18 2,98 ,976 44
i19 3,70 ,851 44
i20 2,98 ,952 44
i21 1,34 ,568 44
i22 2,16 1,010 44
i23 1,95 ,939 44
i24 3,09 772 44
i25 3,16 1,180 44
i26 3,75 ,686 44
i27 4,41 ,693 44
i28 4,20 ,851 44
i29 3,34 ,645 44

i30 2,16 428 44



i31 3,77 ,937 44
i32 3,77 ,886 44

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

i1 100,27 143,087 ,562 ,868
i2 98,64 148,702 ,510 ,870
i3 101,00 154,837 , 161 ,876
i4 99,77 147,436 ,625 ,868
i5 99,50 145,419 742 ,866
i6 99,43 145,553 ,666 ,867
i7 99,34 146,974 ,570 ,869
i8 99,77 156,459 ,075 877
i9 100,20 143,329 ,596 ,867
i10 99,16 150,974 ,439 ,872
i11 100,16 140,742 ,597 ,867
i12 100,30 151,562 ,205 877
i13 99,50 183,698 -,670 ,912
i14 101,25 144,192 ,532 ,869
i15 98,91 143,201 ,603 ,867
i16 98,91 154,503 321 ,874
i17 99,02 146,720 ,387 ,872
i18 100,05 142,603 ,609 ,867
i19 99,32 153,199 ,181 877
i20 100,05 143,068 ,605 ,867
i21 101,68 148,827 ,620 ,869
i22 100,86 143,097 ,564 ,868
i23 101,07 144,391 ,553 ,868
i24 99,93 148,065 ,483 ,870
i25 99,86 139,423 ,607 ,866
i26 99,27 153,133 ,244 ,875
i27 98,61 153,964 ,192 ,876
i28 98,82 145,641 ,554 ,869
i29 99,68 151,571 ,363 ,873
i30 100,86 151,051 ,618 ,871
i31 99,25 146,564 454 871
i32 99,25 144,285 ,596 ,867

Estadisticas de escala

Desviacion

Media Varianza estandar N de elementos

103,02 157,744 12,560 32




Fiabilidad del cuestionario para el desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 44 100,0
Casos ]
Excluido2 0 ,0
Total 44 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

877 20

Estadisticas de elemento

Desviacién
Media estandar N
i1 2,25 ,686 44
i2 3,18 ,495 44
i3 2,80 ,594 44
i4 2,36 487 44
i5 2,57 ,661 44
i6 2,02 ,590 44
i7 2,36 ,613 44
i8 2,89 ,493 44
i9 1,61 ,689 44
i10 2,55 ,548 44
i11 2,89 ,493 44
i12 2,59 ,622 44
i13 2,30 ,632 44
i14 2,84 ,526 44
i15 2,36 ,613 44
i16 2,82 ,495 44
i17 2,89 ,538 44
i18 2,25 576 44
i19 2,34 ,608 44
i20 2,73 ,624 44

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total
si el elemento se elemento se ha de elementos

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
i1 48,34 36,695 421 ,874
i2 47,41 40,154 ,042 ,883
i3 47,80 36,632 ,512 ,870
i4 48,23 37,249 ,535 ,870
i5 48,02 35,139 ,649 ,865
i6 48,57 36,484 ,538 ,869



i7 48,23 36,412 ,524 ,870
i8 47,70 37,097 ,554 ,869
i9 48,98 35,976 ,510 ,870
i10 48,05 36,510 ,582 ,868
i11 47,70 39,329 177 ,880
i12 48,00 36,000 ,573 ,868
i13 48,30 38,353 ,245 ,880
i14 47,75 36,610 ,594 ,868
i15 48,23 35,389 ,671 ,864
i16 47,77 39,063 ,219 ,879
i17 47,70 37,748 ,398 ,874
i18 48,34 35,672 ,678 ,864
i19 48,25 35,494 ,663 ,865
i20 47,86 36,772 ,463 ,872
Estadisticas de escala
Desviacion
Media Varianza estandar N de elementos
50,59 40,666 6,377 20




ANEXO 4
PRUEBA DE NORMALIDAD DE LOS INSTRUMENTOS - SHAPIRO WILK

Prueba de normalidad

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
CON 44 100,0% 0 0,0% 44 100,0%
HAB 44 100,0% 0 0,0% 44 100,0%
MOT 44 100,0% 0 0,0% 44 100,0%
ACT 44 100,0% 0 0,0% 44 100,0%
GTH 44 100,0% 0 0,0% 44 100,0%
DL 44 100,0% 0 0,0% 44 100,0%
Descriptivos
Estadistico Error estandar
CON Media 26,45 ,572
95% de intervalo de Limite inferior 25,30
confianza para la media Limite superior 27.61
Media recortada al 5% 26,33
Mediana 26,00
Varianza 14,393
Desviacién estandar 3,794
Minimo 20
Maximo 35
Rango 15
Rango intercuartil 6
Asimetria ,5630 ,357
Curtosis -,532 , 702
HAB Media 25,80 ,500
95% de intervalo de Limite inferior 24,79
confianza para la media Limite superior 26.80
Media recortada al 5% 25,73
Mediana 25,00
Varianza 11,004
Desviacion estandar 3,317
Minimo 20
Maximo 33

Rango 13




Rango intercuartil

Asimetria ,228 ,357

Curtosis -,871 , 702
MOT Media 22,20 711

95% de intervalo de Limite inferior 20,77

confianza para la media Limite superior 2364

Media recortada al 5% 22,11

Mediana 22,00

Varianza 22,260

Desviacion estandar 4,718

Minimo 12

Maximo 34

Rango 22

Rango intercuartil 5

Asimetria 314 ,357

Curtosis , 788 , 702
ACT Media 28,57 ,556

95% de intervalo de Limite inferior 27,45

confianza para la media Limite superior 29,69

Media recortada al 5% 28,55

Mediana 28,50

Varianza 13,600

Desviacion estandar 3,688

Minimo 21

Méaximo 36

Rango 15

Rango intercuartil 7

Asimetria -,024 ,357

Curtosis -,845 , 702
GTH Media 103,02 1,893

95% de intervalo de Limite inferior 99,20

confianza para la media Limite superior 106,84

Media recortada al 5% 102,61

Mediana 101,00

Varianza 157,744

Desviacién estandar 12,560

Minimo 80

Maximo 134

Rango 54

Rango intercuartil 17

Asimetria ,529 ,357

Curtosis -,174 , 702
DL Media 50,59 ,961




95% de intervalo de Limite inferior 48,65
confianza para la media

Limite superior 52,53
Media recortada al 5% 50,45
Mediana 48,00
Varianza 40,666
Desviacion estandar 6,377
Minimo 36
Maximo 67
Rango 31
Rango intercuartil 6
Asimetria ,429 ,357
Curtosis , 769 , 702

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CON ,150 44 ,014 ,950 44 ,053
HAB ,163 44 ,005 ,952 44 ,067
MOT ,131 44 ,056 ,961 44 ,144
ACT ,106 44 ,200" ,975 44 ,465
GTH ,155 44 ,010 ,960 44 ,125
DL ,249 44 ,000 ,907 44 ,002

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

a. Correccion de significacion de Lilliefors



ANEXO 5

AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS

Programa Nacional de 4 i
poyo Dirgcio
2 l0s Mas Pobres- Juntos

RECiIBIDO
3 0 MAY 2019

UT-Amazonas - Cond
Hora: 05008, 1na:
Folios: oga
Carta N° 01-2019/GTR =
Sr. Javier Robert Rolddn Nufiuvero

Jefe de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui )
PROGRAMA NACIONAL DE APOYO DIRECTO A LOS MAS POBRES JUNTOS

Trujillo 30 de mayo de 2019

.......

Presente.-

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL
DESARROLLO DE TESIS.

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
poner en su conocimiento que me encuentro en el proceso de desarrollo de mi
tesis “Gestién del talento humano y desempefio laboral del servidor awajin y
wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui, 2018”, para obtener el
grado de maestra en la Universidad César Vallejo de Trujillo. Razén por la cual
solicito su autorizacién para aplicar, a los servidores de la Unidad Territorial
Amazonas Condorcanqui (UTAC), 2 cuestionarios concernientes a las dos
variables de mi tesis: gestion del talento humano y desempefio laboral.

Es importante sefalar que el desarrollo de esta tesis no sélo tiene fines
profesionales y/o didécticos; también es mi intencion contribuir con el logro de
objetivos y resultados de la institucién, tomando en cuenta a los servidores awajin
y wampis, que son la etnia nativa de esta zona del Pert y de esta UTAC.

También debo manifestar que esta actividad no conlleva ningtin gasto para
su institucién y que se tomarén los resguardos necesarios para no interferir con el
normal funcionamiento de las actividades propias. De igual manera, se les
explicard a los servidores en qué consistiré la aplicacion de los cuestionarios.

Agradeciendo de antemano la atencién brindada a la presente, aprovecho la
oportunidad para expresarle mi consideracién y estima.

Griselda Trinjdad RAFAEL CALDERON

D.N.I. N° 18135719

ADJUNTO:

- Carta N° 028-2019/JEPG-UCV de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de
Trujillo.
Instrumentos de recoleccidn de datos.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD "
Trujillo, 23 de mayo de 2019

CARTA N2 028-2019/JEPG-UCV

Sr. Javier Robert Roldan Nufiuvero

Jefe de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui

PROGRAMA NACIONAL DE APOYO DIRECTQ A LOS MAS POBRES JUNTOS
Presente.-

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a Ud. para saludarlo cordialmente, y al mismo tiempo presentar a la
estudiante GRISELDA TRINIDAD RAFAEL CALDERON, estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA, de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencién solicita autorizacién para aplicar los instrumentos necesarios para
el desarrollo de su tesis denominada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL
DEL TRABAJADOR AWAJUN Y WAMPIS DEL PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL
AMAZONAS CONDORCANQUI, 2018, en la institucion que Ud. Dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es establecer la relacion existente
entre |a gestioén del talento humano y el desempeiio laboral del trabajador awajtin y wampis en

la Unidad Territorial Amazonas Condorcangui del Programa Nacional de Apoyo Directo a los més
Pobres - Juntos.

Agradeciendo la atencién que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para
expresarle mi consideracion y respeto.

\.»,  DRA, MABEL YSABEL OTINIANG LEGN
\f:"_’ ) e la Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo

ADJUNTO:
< Instrumentos de recoleccién de datos.

informes:

J.J. Ganoza N.° 113 - 115
Urb. California
Cel.: 966 841 043

www.ucv.edu.pe/posgrado



CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN LA UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS CONDORCANQUI

I. ORIENTACIONES
El cuestionario comprende treinta y seis items, cada uno de los cuales considera cinco
alternativas de respuesta. Y estd orientado a calificar la gestién del talento humano que se
realiza enla Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui.
En tal sentido sugiero leer con especial cuidado cada uno de los items y sus opciones de
respuesta. Por cada ftem sefiale sélo una respuesta con una equis (X) en el recuadro que
estime mas proximo a la realidad de su institucion.

Il. GENERALIDADES

a.
b.
c
d.

&Cudl es tu lengua materna?
éCudl es tu sexo?

éCuadl es el periodo a evaluar?
Fecha de evaluacién:

lll. CUESTIONARIO

S

2.

3.

5:

7

8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Cudl es tu grado de instruccion?

denico superior sin| Técnico s scn .
Bl i W’“Dumnm sin concluir D Universitario concluido D Posgrado

¢Entiendes claramente el castellano?

Nunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre Dsiempre
Cuando te incorporaste a la UTAC, la induccién que recibiste para la ejecucién de tus
labores fue:

DDeﬁciente I:lReguIar DBuena DMuy buena DExcelente

. éSe te ha explicado claramente cuales son los distintos procesos operativos

de la UTAC?
DNada DEscasamente E]Suﬁcientemente DSatisfactoriamente DTctalmente

¢Comprendes claramente las capacitaciones brindadas por la institucién?
Nunca DCasl nunca DA veces Casi siempre DSiempre
. ¢{Te parecen provechosas las capacitaciones que brinda la institucién?
Nunca I:lCasi nunca A veces DCasi siempre DSiempre
¢Has recibido informacidn clara sobre las metas y objetivos de la institucién?
DNada [:IEscasamente DSuﬂcientemente DSatisfactoriamente DTotaImente
¢Crees que podrias mejorar tu desempefio en el trabajo?
Nunca [:!Casi nunca DA veces DCasi siempre DS&empre
. éTienes el tiempo necesario para realizar tus actividades?

D Nunca D(‘asi nunca [:]A veces DCasi siempre DSlempre
éTienes las habilidades necesarias para realizar correctamente tu trabajo?

Nada DEscasamente DSuﬂcientemente DSatisfactoriamente DTotalmente
¢Te cansa desempefiar tus funciones?
DNunca DCasi nunca DA veces |:|Casl siempre DSiempre
¢Te permiten desarrollar todas tus habilidades?

Nunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre DSiempre
¢Crees que por tu origen te es mds facil realizar el trabajo de campo?

Nunca DCasl nunca DA veces [:ICasl siempre DSiempre
{Tienes dificultades para realizar tu trabajo de gabinete?

Nunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre DSiempre
¢Necesitas un trato diferenciado?
DNunca DCasl nunca DA veces DCasi siempre DSiempre
¢Solucionas los problemas que se te presentan?

Nunca DCasi nunca E]A veces DCasl siempre DSiempre



17. ¢Estds satisfecho con tu equipo de trabajo?
D Nunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre
18. ¢Reconocen tu potencial?
DNunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre
19. ¢Recibes apoyo por parte de tu superior?
Nunca I:]Casi nunca DA veces DCasi siempre
20. ¢Sientes que tu desempefio es apreciado por otros?

DSiempre
I:] Siempre
DSiempre

Nunca Casi nunca A veces E]Casi siempre DSiempre
21. {Recibes algln tipo de compensacién por el cumplimiento de metas en tu
trabajo?
Nunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre DSiempre
22. {Estas satisfecho con el sistema de incentivos que tiene el Programa?
Nunca DCasi nunca DA veces I:]Casi siempre DSIempre
23. ¢Te pagan suficiente por lo que haces?
Nunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre DSiempre
24. ¢Toman en cuenta tu opinién?
[:INunca DCasl nunca DA veces DCasi siempre DSiempre
25. (Te sientes seguro dentro de las instalaciones de la UTAC?
Nunca E]Casl nunca DA veces DCasi siempre DSiempre
26. ¢Tus superiores te ayudan a solucionar tus problemas?
Nunca Casi nunca DA veces DCasi siempre DSIempre
27. ¢Existe buena relacién con tus compafieros de trabajo?
Nada DEscasamente DSuﬂcientemente DSatisfactoﬂamente DTotalmente

28. ¢Te sientes discriminado?
Nunca DCasi nunca DA veces DCasi siempre

DSiempre

29. iles brindan la indumentaria y equipo adecuado para realizar su trabajo de

campo?
DNunca DCasl nunca DA veces DCasi siempre
30. ¢Realizan actividades recreacionales?
Nunca DCasl nunca DA veces DCasi siempre
31. iLe recomendarias este trabajo a un amigo?
I:]Nunca DCasl nunca DA veces DCasl siempre
32. ¢Te sientes contento de trabajar aqui?

DSiempre
DSiempre
[ ]siempre

Nada DEscasamente DSuﬂcientemente DSatisfactoriamente DTotalrnente



CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DEL SERVIDOR AWAJUN Y

WAMPIS DE LA UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS CONDORCANQUI
. ORIENTACIONES

El presente instrumento tiene por finalidad evaluar el desempefio laboral de los servidores
awajlin y wampis de la Unidad Territorial Amazonas Condorcanqui. Por ello las respuestas
tienen que estar basadas tinicamente en lo que observa dentro del &mbito laboral.
Estd estructurado en veintiseis items y su escala tiene cinco niveles por cada item. En tal
sentido sugiero leer con mucho cuidado cada uno de ellos y sus opciones de respuesta. Por
cada item sefiale sélo una respuesta con una equis (X) en el recuadro que estime mds
préximo a la realidad de su institucion.

Il. GENERALIDADES

a.
b.
c
d.
e

H

¢Cuadl es su lengua materna?
¢Cudl es su sexo?

¢Cudl es su tiempo de servicio?
Periodo a evaluar

Puesto

Fecha de evaluacién

1. CUESTIONARIO

N°

ITEM

ESCALA DE VALORES

Casl
nunca

Aveces

Casi
siempre

Siempre

1

Cumplen oportunamente con todas las
actividades que se |es asignan.

.|Manejan varios procesos operativos a la vez.

w

.|Usan los recursos de manera eficiente.

.|Las actividades que realizan cumplen con las

normas de calidad que tiene el programa.

.|Consiguen los objetivos o metas trazadas.

Son proactivos.

-|Realizan correctamente las actividades que se les

asignan.

.|Durante el horario de trabajo sdlo realizan

actividades laborales.

.|Requieren de supervisién constante.

10.

Buscan solucionar  adecuadamente las
dificultades que se les presentan.

11.

Respetan las reglas de la institucion.

12.

Poseen los conocimientos necesarios para el
puesto que desempefian.

13.

Aprovechan al 100% las capacitaciones brindadas
por la institucién.

14.

Aceptan criticas constructivas.

15.

Siguen correctamente las instrucciones dadas por
sus superiores.

16.

Integran fécilmente a su grupo a sus compafieros
mestizos.

17.

Cooperan con su grupo de trabajo.

18.

Demuestran compromiso para alcanzar las
metas.

19.

Responden positivamente a los esfuerzos extras
que les piden.

20.

Alcanzan los resultados esperados.




ANEXO 6

MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION
TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION: Gestion del talento humano y el desempefio laboral del servidor awajin y
wampis, Programa Juntos - Amazonas Condorcanqui, 2018.

PLAN DE INVESTIGACION METODOLOGIA
TECNICAE
5 INSTRUMENTO 4
FORMULACION - " TIPO DE VALIDACION Y
DEL PROBLEMA OBJETIVOS MARCO TEORICO VARIABLES | DIMENSIONES HIPOTESIS DE ESTUDIO CONFEIABILIDAD
RECOLECCION
DE DATOS

¢Cual es la relacion | General: Pertinencia cultural: Variable 1: |« Conocimiento General: Técnicas: No Validez:
entre la gestion del | Determinar la | “La pertinencia cultural | Gestion del | Habilidad. La gestion del talento | ¢ La encuesta. experimental Para validar los
talento humano y el | relacion  existente | implica la adaptacion de | talento « Motivacion. humano tiene una | Instrumentos: Disefio instrumentos se ha
desempefio laboral | entre la gestion del | todos los procesos a las | humano. « Actitud. relacion  directa y | Cuestionario | correlacional de |empleado la
del servidor awajin | talento humano y el | caracteristicas significativa en el | referido a la gestién | corte “Validacion de jueces
y wampis, en el | desempefio laboral | geograficas, ambientales, | Variable 2: |e Productividad y | desempefio laboral del | del talento humano | transversal expertos”, los jueces
programa Juntos — | de los servidores | socioecondmicas, Desempefio calidad del | servidor awajun vy | del area de recursos evalian la pertinencia
Amazonas awajun y wampis del | linguisticas y culturales | laboral. trabajo wampis del programa | humanos del del area y la claridad de
Condorcanqui, programa Juntos | del &mbito de atencion. « Eficiencia Juntos Amazonas | Programa  Juntos redaccion de cada uno
2018? Amazonas Implica  también la « Conocimiento o | Condorcanqui afio | Amazonas los items en ambos

Condorcanqui  afio | valoracién e formacion 2018. Condorcanqui. instrumentos, Para

2018. incorporacion  de  las adquirida Especificas: . Cuestionario calcular la

Especificos: concepciones de « Objetivos 1. La referido al concordancia entre

1. Determinar la | desarrollo y bienestar de conseguidos dimension desempefio laboral jueces se utilizara el

relacion  existente | los diversos grupos de conocimiento de la |de los servidores procedimiento

entre la dimension | poblacion que habitan en gestion del talento | awajun y wampis estadistico  conocido

conocimiento de la | la localidad incluyendo humano tiene relacién | del Programa como Validacién de

gestion del talento | tanto las poblaciones directa y significativa | Juntos Amazonas Aiken.

humano y el | asentadas originalmente con el desempefio | Condorcanqui.. Confiabilidad:

desempefio del | como las poblaciones que laboral del servidor La confiabilidad de los

personal awajun y | han migrado de otras awajun y wampis de la instrumentos se ejecutd

wampis del | zonas” (Solano, 2015). Unidad Territorial hallando el coeficiente

programa Juntos | Talento humano: Amazonas Alfa de Cronbach, que

Amazonas Ibacache, Roberto. Condorcanqui  Juntos es el indice de

Condorcanqui  afio | (2019), refiere: “Segtn la 2018. consistencia interna

2018. real academia espafiola de 2. La mas utilizada. Para la

2. Determinar la | la lengua (RAE), talento dimensién habilidad de obtencion  de  los

relacion entre la | refiere a la persona la gestion del talento coeficientes, se manejo

dimension habilidad | inteligente o apta para humano tiene relacion y procesé en el

de la gestion del | determinada ocupacion”; directa y significativa software SPSS (version

talento humano y el | refiriéndose como con el desempefio 24).

desempefio laboral | inteligente a la persona laboral del servidor




del personal awajin
y  wampis  del
programa Juntos
Amazonas
Condorcanqui  afio
2018.

3. Determinar la
relacion que existe
entre la dimension
motivacion de la
gestion del talento
humano y el
desempefio laboral
del personal awajun
y  wampis del
programa Juntos
Amazonas
Condorcanqui  afio
2018.

4.

Determinar la
relacion  existente
entre la dimension
actitud de la gestion
del talento humano y
el desempefio laboral
del personal awajin
y  wampis  del
programa Juntos
Amazonas -
Condorcanqui  afio
2018.

que tiene la capacidad de
comprender, entender y
que ademds muestra
destrezas, habilidades y
experiencia  suficientes
para resolver problemas, y
como apta a la persona
que es capaz de realizar
eficientemente una
actividad o tarea y que
desde luego muestra una
buena disposicién para
seguir  desempefiandola
muy bien.

Gestion  del  talento
humanao:

Chiavenato, Idalberto.
(2019), la define como:
“El conjunto de politicas y
experiencias  necesarias
para dirigir todos los
aspectos relacionados con
las personas, incluidos
reclutamiento,

clasificacion,
adiestramiento, premios,
evaluacion del
desempefio, retribucion y
calidad de vida”
Desempefio laboral:

“Se define como

desempefio  laboral al
rendimiento laboral y la
actuacion que el
trabajador manifiesta
durante la realizacion de
sus funciones y tareas
principales que su cargo
exige, todo esto dentro del
contexto laboral
especifico de actuacion, lo
cual permite demostrar su
capacidad e idoneidad”.
(Ecured, 2009 - 2019)

awajun y wampis de la
Unidad Territorial
Amazonas
Condorcanqui  Juntos
2018.

3. La
dimensién motivacion
de la gestion del talento
humano tiene relacién
directa y significativa
con el desempefio
laboral del servidor
awajin y wampis de la
Unidad Territorial
Amazonas
Condorcanqui  Juntos
2018.

4. La
dimension actitud de la
gestion  del talento
humano tiene relacién
directa y significativa
con el desempefio
laboral del servidor
awajun y wampis de la
Unidad Territorial
Amazonas
Condorcanqui  Juntos
2018.




ANEXO 7

BASE DE DATOS PARA LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ETNL/

103] M

112 M

1231 M

121 M
85

112 M
91

112 M
95

92
101

84

101 M
95
80
99

103] A
90
88
98
93
88

1001 A
98

113 M

1231 M

112 M
101

101 M
96

134 M

110] W
96
90
97

111

112 M
112

99
96

112 M

1231 M

1300 M

101 M

24
31

33

32

23
31

29|
30
24
25|

29|
25|

26|
28|
21]

31

28|
25|
23

26|
24
26|
30

27
33

35

30
30

28|
28|
36
32

23
25|

26|
32

30
32

27
28|
32

34
34

31

20
22
26
27
13
22
19
26
20
19
24
16
23

20
12
20
24
22
15
14
22
20
22
22
20
34
29
25
20
20
34
24
22
18
23
24
27
22
25
19
22
29
29
21

29
30
29
29
26
30
20
28
25

24
24
21

22

24
24
25

25
21

23
30
22
21

28
25
29
25

23
21

25

24
30
30
24
25
24
30
27
32
24
26
28
28
33
22

CON |HAB [MOT |ACT |GTH

30
29
35

33

23

29
23
28

26
24
24
22
30
23

23
23
26
22

27
28
25

21

20
24
31

29
30
25

28
24
34

24
27
22

24
25
28
26
23
23
30
32

34
27

GESTION DEL TALENTO HUMANO

HABILIDADES

ill

ACTITUDES

i27

i32

i31

i30

i29

i28

i26

i25

MOTIVACION

i2a

i23

i22

i21

i20

il9

il8

il7

il

il5

ila

il3

il2

il0

CONOCIMIENTO

i8

i7

i6

iS5

i4

i3

i2

il

N°

10|
11
12|
13|

14
15

16|
17|
18|
19|
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

a2

43|
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BASE DE DATOS PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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ANEXO 10

OTRAS EVIDENCIAS

POSGRADO

REGISTRO DE INVESTIGACIONES

Cédigo : FO1-PP-PR-02.01
Version: 07
Fecha : 23/03/2018

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Pégina : 1cel
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
SEMESTRE ACADEN 2018-1
CICLO n
DOCENTE ANDRES ENRIQUE RECALDE GRACEY
CURSO DISENO Y DESARROLLO DEMETODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
, LINEA DE OBJETIVO DE LINEA DE
jp| AELOSY | TTLODELA | LNAGNEWDE |\ ergney | pmamouo | reowssiom | LNEMET oL PRESLPUSTO
ESPECIFICA SOSTENIBLE SOCIAL DELA UCV
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los servidores awajin y
wampis de la UTAC. Esta se evidenci6 a través de la prueba de hipdtesis obteniéndose el coeficiente de
correlacion de 0836y un valor de significancia de 0.000, lo cual nos permite concluir que hay una
relacion positiva fuerte y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho
= 0836, p<0.01).
2. Bxiste relacion entre la dimension conocimiento de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los servidores awajin y wampis de la UTAC. Esta se comproho a través de la prueba de
hipdtesis obteniéndose el coeficiente de correlacion de 0.617y un valor de significancia de 0.000 lo cual
nos permite afirmar que hay una relacion positiva media y significativa entre la dimension conocimiento
de la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0.617, p<0.01).
Gelst(;on del ta~len|tobhun|1e:jntl) 3. Bxiste relacion entre la dimension habilidad de la gestion del talento humano y el desempefio laboral
Y el desempeno ianoral del B i f 4 , i btaci
e Tingad_[senidor awajiny wanpis, [PESARFOLLOSOSTENIBLE, |REFORMA Y 0DS 11: CIUDADES Y dzltse.“,’";m aWT'”" ¥ Wan'g dela lleﬁC'ftoa;;memT’ Z"a‘.'es.ge i p.rugb;ggohl'pmesl's
e |
afal Caderon | Programa Juntos - RESPONSABILIDAD SOCIAL |ESTADO SOSTENIBLES pe i e Z" lf T ?“z 3 una el ZC on pos Iabme | aRyhs 9_06‘;33 a(g ) 19 @ dimension habilcad de a
Amazoras Condorcanqui gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0.603, p<0.01).
2018.

4. Bxiste relacion entre la dimensién motivacion de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral. Esta se comprobd a través de la prueba de hipétesis obteniéndose el coeficiente de correlacion
de 0.652 un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una relacion positiva
media y significativa entre la dimension motivacion de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral (Rho = 0,652, p<0.01).

5. Bxiste relacion entre la dimension actitud de la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Esta se comprobd a través de la prueba de hip6tesis obteniéndose el coeficiente de correlacion de 0.754
y un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una relacion positiva fuerte y
significativa entre la dimension actitud de la gestion del talento humano y el desempefio laboral (Rho =
0.754, p<0.01).




ANEXO 11
GRAFICOS DE COMPARACIONES ENTRE LAS ENCUESTAS DE LSO
SERVIDORES AWAJUN Y WAMPIS CON LOS SERVIDORES MESTIZOS.

Gréfico 1: Comparacion entre etnias de la variable gestion del talento humano
60.00 56.52

3333
28.57
23.81
17.39
9.52
0.00 0.00

Muy mala Mala Regular Buena Muy buena

50.00

o
o
o
S

30.00  26.09

Porcentaje

N
o©
o
S

10.00

0.00

Gestion del talento humano
W Awajun y Wampis [ Mestizo

Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano

Interpretacion:
En la variable gestion del talento humano para los awajin y wampis existe
preponderancia en el nivel mala con 56.52% mientras que para los mestizos existe

preponderancia en el nivel regular con 33.33%.

Grafico 2: Comparacion entre etnias de la dimensidn conocimiento
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Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano



Interpretacion:
En la dimension de conocimientos para los awajin y wampis existe preponderancia en
el nivel mala con 56.52% mientras que para los mestizos existe preponderancia en el

nivel buena con 38.10%.

Gréfico 3: Comparacion entre etnias de la dimension habilidad
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Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano

Interpretacion:
En la dimension de habilidades para los awajun y wampis existe preponderancia en el
nivel mala con 60.87% y para los mestizos existe preponderancia en el nivel buena

con 52.38%.

Gréfico 4: Comparacion entre etnias de la dimension motivacion
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Interpretacion:
En la dimension de motivacion para los awajun y wampis existe preponderancia en el
nivel regular con 47.83% y para los mestizos existe preponderancia también en el nivel

regular con 33.33%.

Gréfico 5: Comparacion entre etnias de la dimension actitud
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Fuente: Data de cuestionarios sobre la gestion del talento humano

Interpretacion:
En la dimension de actitud para los awajin y wampis existe preponderancia en el nivel
regular con 34.78% y para los mestizos existe preponderancia en el nivel buena con

42.86%.



