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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar como influye la gestion del talento
humano y las relaciones interpersonales en la productividad profesional del personal de tres
Instituciones Educativas Publicas UGEL 05-2019, para ello se utilizé el método hipotético
deductivo, de tipo descriptivo, disefio no experimental. De igual manera, por su carécter fue
correlacional- causal, y de acuerdo a su naturaleza fue cuantitativo, su alcance temporal fue

transversal ya que la informacién fue medida en un solo tiempo.

Respecto a la poblacidn, se conformé por 306 trabajadores entre las tres Instituciones
Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019, y la muestra se establecié en 171
trabajadores de dichas instituciones. EI muestreo fue probabilistica aleatoria simple. La
técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Con base a ello, se logré medir las
siguientes variables Gestidn del talento humano, Relaciones interpersonales y Productividad
profesional, cada una de ellas cont6 con 20 items, dividido por dimensiones. Las respuestas
fueron disefiadas tipo escala de Likert en su totalidad, ello permiti6 medir variables y

dimensiones de estudio.

El resultado demostr6 que la gestion del talento humano y las relaciones
interpersonales influyen en la variable productividad profesional del personal de la UGEL
05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 54%, con la
significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, la gestién del talento humano y relaciones
interpersonales son factores influyentes sobre la productividad profesional del personal de
la UGEL 05, SJL-2019 con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,005 con un grado de
libertad.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Relaciones interpersonales, Productividad

profesional.
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Abstract

The objective of this study was to determine how the management of human talent and
interpersonal relations influences the professional productivity of the staff of three Public
Educational Institutions of UGEL 05, SJL 2019, for this purpose the hypothetical deductive
method, of a descriptive type, was used and the design was not experimental. Similarly, by
its nature it was descriptive-correlational-causal, and according to its nature it was
quantitative and its temporal scope was transversal since the information was measured in a

single time.

Regarding the population, it was made up of 306 workers among the three Public
Educational Institutions, and thus the sample was established in 171 workers of three Public
Educational Institutions of the UGEL 05, SJL-2019. The sampling was simple random
probabilistic. The technique was the survey and the instrument the questionnaire. Based on
this, the following variables were managed: Human talent management, interpersonal
relations and professional productivity, each of them had 20 items, divided by dimensions.
The responses were designed as a Likert scale as a whole, which allowed measuring

variables and study dimensions.

The result showed that the management of human talent and interpersonal
relationships influence the professional productivity variable of UGEL 05, SJL-2019 staff,
according to Nagelkerke's pseudo square of 54%, with the statistical significance of 0.000.
Likewise, the management of human talent and interpersonal relationships are influential
factors on the professional productivity of UGEL 05, SJL-2019 staff with the statistical
significance of 0.000 and 0.005 with a degree of freedom.

Keywords: Human talent management, Interpersonal relationships, Professional

productivity.
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Resumo

O objetivo deste estudo foi determinar como a gestdo do talento humano e das relacbes
interpessoais influencia a produtividade profissional do pessoal de trés InstituicGes Publicas
de Ensino da UGEL 05-2019, para esse fim foi utilizado o método hipotético de deducdo, de
tipo descritivo, com um design ndo experimental. Da mesma forma, por sua natureza, era
descritivo-correlacional-causal e, de acordo com sua natureza, era quantitativo e seu escopo

temporal era transversal, uma vez que as informacGes eram medidas em uma Unica vez.

Em relagdo a populacdo, foi composta por 306 trabalhadores dentre as trés
Instituicdes Publicas de Ensino, constituindo a amostra em 171 trabalhadores de trés
Instituicdes Publicas de Educacdo da UGEL 05, SJL-2019. A amostragem foi probabilistica
aleatoria simples. A técnica foi a pesquisa e o instrumento o questionéario. Com base nisso,
foram gerenciadas as seguintes variaveis: gestdo de talentos humanos, relacées interpessoais
e produtividade profissional, cada uma delas com 20 itens, divididos por dimensdes. As
respostas foram delineadas em escala Likert como um todo, o que permitiu mensurar

variaveis e dimensoes do estudo.

O resultado mostrou que a gestdo do talento humano e as relagdes interpessoais
influenciam a variavel produtividade profissional da equipe da UGEL 05, SJL-2019,
segundo o pseudo-quadrado de 54% de Nagelkerke, com significancia estatistica de 0,000.
Da mesma forma, a gestdo do talento humano e as relacOes interpessoais sdo fatores
influentes na produtividade profissional dos funcionarios da UGEL 05, SJL-2019, com

significancia estatistica de 0,000 e 0,005 com um grau de liberdade.

Palavras-chave: Gestdo de talentos humanos, Relacdes interpessoais, Produtividade

profissional.
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l.-Introduccién

En el contexto mundial, el manejo de una organizacion de naturaleza publica demanda un
elevado grado de eficiencia y calidad en sus diferentes procesos, que hacen que esta
mantenga un funcionamiento Optimo, sobre todo si se trata de instituciones educativas
publicas, en el que la gestion de talento humano y las relaciones interpersonales son
esenciales en la productividad profesional del personal (Musa, 2017, p. 152).

En Latinoamérica existen paises donde no se lleva una adecuada gestion del talento
humano en las organizaciones educativas, o simplemente no se aplica la misma, en
consecuencia, se ven afectadas las relaciones interpersonales y la productividad del
desempefio laboral de los empleados, uno de los casos mas relevantes en la actualidad debido
a la inestable situacion econémica y politica es Venezuela, donde ya es de conocimiento
internacional el mal estado que se ha venido suscitando en la mayoria de las organizaciones

educativas tanto publicas y privadas (Musa, 2017, p. 152).

En el Pert con el transcurrir de los afios, también se ha hecho evidente que las
instituciones educativas publicas no tienen un buen respaldo por parte de los entes
gubernamentales, lo que dificulta en gran medida que se realicen procesos eficientes en las
diferentes coordinaciones que conforman una institucion, ocasionando que se integre
personal inadecuado para una gestion de talento de alto nivel, por lo que se generan
inconvenientes de coordinacion y no existe un control establecido para que se den relaciones
interpersonales adecuadas entre comparieros de trabajo, afectando directamente la

productividad profesional de todo el personal (Torres, 2015, p. 58).

Estos casos se hacen notorios de manera constante en la ciudad de Lima, donde
muchas entidades dedicadas a brindar educacion gratuita se ven afectadas por lo antes
mencionado, como el caso de tres instituciones educativas publicas de la UGEL 05, de SJL
donde, tanto a nivel directivo, administrativo y docente existen falencias continuas porque
no mantienen una adecuada gestion del talento humano, lo que ocasiona evidentemente que
las relaciones entre el personal se vean afectadas de manera grave y esto incide notoriamente

en la productividad profesional.

Este tipo de inconvenientes suele suceder por varias razones; por falta de

profesionales altamente capacitados que puedan llevar una Gptima gestion del talento
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humano y con ello tener un buen funcionamiento de las relaciones interpersonales y la
productividad profesional, de igual forma porque no se cuenta con los recursos econémicos
ni materiales, otra razon es el mal pago que se le da al personal que prestan servicios a este
tipo de instituciones, pues la responsabilidad y el compromiso que demanda llevar a cabo
una buena gestién de talento humano, y a su vez encargarse de que exista armonia entre las

relaciones interpersonales del personal es un trabajo arduo y que merece ser recompensado.

Debido a lo antes mencionado, surge la necesidad de realizar la presente
investigacion, con la finalidad que una vez analizados los resultados, recomendar posibles
estrategias 0 herramientas que permitan subsanar los inconvenientes que presentan las
instituciones educativas observadas, y que a su vez presentan inconvenientes que afectan en

la educacion que reciben los estudiantes.

Lo descrito en la realidad problematica, ha sido abordado en otros ambitos
académicos, desde la perspectiva de antecedentes o trabajos previos. En el contexto
internacional destaca la investigacion de Espinoza (2014), quién presentd el estudio: Analisis
del grado de relacion entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional
percibido por los miembros de una comunidad académica en Colombia. Tesis para optar el
grado de doctor en Ciencias de la Educcion, en la Universidad EAN. El objetivo principal
fue determinar el vinculo que existe en las relaciones interpersonales con el clima
organizacional de una comunidad educativa. La metodologia fue descriptiva, su
investigacién fue de tipo critico propositivo, con un disefio no experimental, en cuanto a su
poblacién estuvo conformada por el personal directivo, docentes, auxiliares, personal
administrativo y un asistente, mientras que la muestra fue conformada por 60 individuos, de
igual forma, su instrumento de recoleccion de datos fue la observacion directa. Luego de
haber analizado los resultados, el autor concluyd que las variables guardan una estrecha
relacién entre si y se relacionan de manera positiva, pero que a pesar de ello, en la institucion
las malas relaciones personales por parte del personal ocasionaban la existencia de un clima
organizacional nada grato, esto se debia a que la institucion carecia de lideres eficientes, por
lo que se les recomendo tomar las acciones necesarias para erradicar los inconvenientes que
se vienen presentando, y de esta manera los procesos dentro de la institucion se den de

manera adecuada.

De la misma forma, Espin (2016), elaboro la investigacion: Modelo para la gestion

del talento humano orientado al alto desempefio de los docentes y directivos de una
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Universidad ecuatoriana. Tesis para optar el grado de doctor en Ciencias Econdmicas, en la
Universidad de la Habana. El objetivo principal se baso en realizar un disefio de modelos de
gestion del talento humano enfocado al buen desempefio de los docentes y directivos de la
universidad en estudio. Su metodologia fue descriptiva de tipo explicativo, con un disefio
experimental. La poblacion estuvo conformada por todos los docentes de la universidad en
estudio; mientras que la muestra fue de 58 individuos, el instrumento para la recopilacion de
datos fue el cuestionario. Se llego a la conclusion de que no se aplica ningin modelo de
gestion de talento humano, por lo tanto, los procesos que daban a paso al funcionamiento de
la universidad eran deficientes y presentaban inconvenientes, dentro de los que destacaban
las cargas de trabajo que no son equitativas entre los docentes, una inadecuada organizacion
de los profesores entre otros; esto cambid de manera radical cuando el autor implemento el
modelo de gestion que habia disefiado especificamente para la institucion, rapidamente se
empezaron a notar cambios, que hacian evidente la manera eficaz en la que se llevaban los
procesos ahora, debido a todo lo antes mencionado se le recomendo a la universidad seguir

usando una gestion de talento humano acorde a sus necesidades.

De igual modo, Urriola (2014), dio a conocer la investigacion: Sistema de evaluacion
del desempefio profesional docente aplicado en Chile. Tesis para optar el grado de doctorado
en Educacion y Sociedad en la Universidad de Barcelona. Su objetivo principal fue
determinar el desempefio profesional de los maestros en Chile, a través de un sistema de
evaluacion. La metodologia fue descriptiva, de enfoque mixto y disefio no experimental; la
poblacion estuvo constituida por profesores de diferentes entidades en Chile y la muestra
total fue de 439 profesores; los instrumentos para la recoleccién de datos fueron el
cuestionario y la entrevista. Analizando los resultados obtenidos se concluyod que hay
profesores que cuentan con todas las actitudes que se requiere para impartir una buena
ensefianza, y que a su vez fomentan una excelente educacion en los alumnos, mientras que
por otro lado, estan los docentes que presentan deficiencias en su desempefio profesional,
por lo que se les recomendd al ente encargado y a las instituciones que fueron objeto de
estudio tomar las acciones pertinentes para subsanar este inconveniente, a través de

capacitaciones constantes, asi subsanar los problemas observados.

Por su lado, Mejia (2016), realizé el estudio: Competencias del profesor mentor del
aprendiz de maestro. Tesis para optar el grado de doctor en Educacion en la UNED. El

objetivo fue comprobar si los profesores que estaban a punto de iniciar su experiencia
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profesional contaban con las competencias exigidas por parte de los organismos encargados.
La metodologia fue de tipo explicativa con un enfoque cuantitativa y cualitativa, de disefio
cientifico, su instrumento para la recopilacion de datos fueron la entrevista y el cuestionario.
Se llegé a la conclusion de que en su mayoria, los profesores estaban totalmente preparados
y contaban con las competencias adecuadas que le permitirian llevar a cabo gestiones
Optimas en cualquier &mbito de la educacién; mientras los que no estaban totalmente
preparados se les recomendd enriquecer sus conocimientos mas a fondo, para que cumplan

con los ideales que se necesitan para ser un excelente profesional de la educacion.

De forma similar, Escalona (2015), elabor6 el estudio: Las relaciones
interpersonales de aula y su incidencia en el rendimiento académico en las Universidades
chilenas. Tesis para optar el grado de doctor en Ciencias de la Educacion, en la Universidad
de Burgos. Su objetivo principal fue determinar de qué manera las relaciones interpersonales
que se dan en el aula de clase afectan el rendimiento educativo de los universitarios. El tipo
de investigacion fue cualitativo, mientras que la metodologia fue explicativa, con un disefio
no experimental. La poblacién estuvo constituida por una universidad de Chile, su muestra
fue de 50 individuos, mientras que el instrumento fue el cuestionario. Mediante los
resultados obtenidos se concluy6 que las relaciones interpersonales se relacionan de manera
significativa con el rendimiento académico de los estudiantes, ello debido a que en ocasiones
se sienten intimidados o avergonzados por sus compafieros, lo que dificulta un buen proceso
de aprendizaje y su vez, que éste rinda de manera adecuada, por lo que se le recomendd a la
directiva de la universidad, fomentar camparias de respeto y tolerancia entre comparieros que

sean supervisadas por los docentes.

En esa misma linea expositiva, se establecieron los estudios nacionales, como el caso
de Albarran (2015), quien presentd: Estrategias gerenciales y las relaciones interpersonales
que reciben los docentes del posgrado en gestién publica de una Universidad privada de
Lima. Tesis para optar el grado de doctor en Ciencias de la Educcion, en la Universidad
Nacional de Educacion Enriqgue Guzman y Valle. El objetivo fue comprobar si existia
relacion entre las estrategias gerenciales y el manejo de la comunicacién que perciben los
docentes. Esta investigacion fue de tipo aplicada, su enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental. La poblacion la constituyeron 145 docentes del Posgrado en Gestidn Publica
de la Universidad César Vallejo, mientras que la muestra fue la misma cantidad y el

instrumento que se aplico fue el cuestionario. Se concluyo que las variables de estudio se
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relacionan de manera significativa y que mientras mas Optimas sean las estrategias

gerenciales mayor seré la fluidez de la comunicacion que aprecian en los docentes.

Asimismo, Mamani (2015), realizo la investigacion: Aprendizaje organizacional y
su relacion con la Productividad del personal directivo, docente y auxiliar de las
instituciones educativas publicas. Tesis para optar el grado de doctor en Educacion, en la
Universidad César Vallejo. Su objetivo fue determinar de qué manera el aprendizaje
organizacional se relaciona con la productividad del personal de una institucion. La
metodologia fue de tipo descriptiva, de nivel correlacional y disefio experimental, de corte
transversal. La poblacion se conformé por 431 trabajadores de las entidades publicas;
mientras que la muestra fue de 123 individuos, y como instrumento para la recopilacién de
datos se uso la entrevista. Se llego a la conclusion después de haber analizado los resultados
que las variables guardan una relacion relevante entre ellas, por lo que también se concluye
que mientras mas optimo y efectivo esté el aprendizaje organizacional en las entidades
publicas se fomentara en los estudiantes una educacion adecuada y a su vez eficiente y eficaz,
donde se aporten instrumentos precisos para afrontar los desafios que se vayan presentado a

medida que avanzan de nivel.

Por su lado, Remigio (2016), dio a conocer la investigacion: Relaciones
interpersonales y clima institucional segun los docentes de la zona urbana. Tesis para optar
el grado de doctor en Administracion de la Educacion, en la Universidad César Vallejo. La
finalidad fue comprobar la manera en que las relaciones interpersonales influyen en el clima
institucional segun la opinion de los profesores. El tipo de investigacion fue explicativa, se
empled el método hipotético — deductivo, con un disefio experimental, de nivel correlacional
y de corte transversal. Su poblacion estuvo constituida por 197 profesores; mientras que la
muestra fue probabilistica y el instrumento para la recopilacion de datos fue el cuestionario.
Se concluy6 que las variables se relacionan de manera favorable segun la informacion que
se recopilé y se analizd, pero que, a pesar de eso, las relaciones interpersonales que se
originan segun los docentes no son las més adecuadas, lo que afecta el clima institucional,

por lo que se recomendd establecer estrategias que subsanen este inconveniente.

De forma similar, Durango (2017), elaboré el estudio: Propuesta de un modelo de
gestion del talento humano para optimizar el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa municipal de agua potable y alcantarillado. Tesis para optar el grado de doctor en
Gestion Publica y Gobernabilidad, en la Universidad César Vallejo. Su objetivo principal
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fue la proposicién de un modelo de gestion del talento humano y de esa manera lograr
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores. El tipo de investigacion fue propositiva,
de disefio no experimental y se aplicaron métodos investigativos como el cientifico,
deductivo, analitico y sintético. En cuanto a su poblacion estuvo constituida por el personal,
mientras que la muestra la constituyeron 33 trabajadores; como técnica de recopilacion de
datos se emple0 la ficha de observacion. Luego del analisis de la informacion y observando
los resultados, se concluyd que la gestion de talento humano se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral; pero independientemente de este resultado en la
empresa donde se realizo la investigacion se observo que no se lleva una gestion de talento
adecuada, por lo que se ve afectado de cierta manera el desempefio laboral de los empleados,
debido a eso, se les recomendd implementar un modelo de gestion del talento humano para
que los procesos que se dan dentro de la empresa tengan mejores resultados y se puedan

subsanar los inconvenientes que se presentan.

Finalmente, Vasquez (2017), mostro la investigacion: Propuesta de un programa de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los funcionarios y
servidores de la unidad de gestién educativa. Tesis para optar el grado de doctor en
Administracion de la Educacion, en la Universidad César Vallejo. Su objetivo principal fue
plantear un programa de gestién de talento humano para lograr un mejor desempefio laboral
del personal. La metodologia fue de tipo descriptivo — propositivo, con un disefio no
experimental — transversal y de enfoque cualitativo. La poblacién estuvo conformada por 49
empleados de la gestion educativa y la muestra estuvo constituida por 24 individuos, en
cuanto a los instrumentos de recopilacion de datos, fue la encuesta y la entrevista. Después
de analizar la informacion y obtener los resultados del andlisis se llegé a la conclusion de
que la implementacién de un programa de gestion de talento humano para lograr un mejor
rendimiento en el desempefio laboral de los funcionarios y servidores de la unidad de gestion
educativa local Ferrefiafe es indispensable, pues, esta herramienta va a permitir que se
puedan solventar los inconvenientes que se hicieron evidentes en los resultados, tales como
un desempefio laboral deficiente, procesos deficientes que se realizan internamente en la

organizacion estudiada.

El estudio se sustenta con la exposicion de las bases tedricas, que dan un soporte
cognoscitivo a cada una de las variables. Partiendo por describir la variable gestion del

talento humano que fue descrita por Vallejo y Portalanza (2017), indicando que es la
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herramienta empresarial que hace énfasis de la importancia individual a la relacion colectiva
entre los empleados y directivos, los autores explican que su objetivo principal es alimentar
larelacion de colaboracion con el personal de la entidad, sin tener ningun tipo de importancia
de sus rangos, de esa manera evitar inconvenientes en las relaciones de los mismos, ademas
explican que cuando una gestion de talento humano funciona de forma adecuada, los
empleados se comprometen con mayor eficiencia y eficacia a cumplir con los objetivos de

la institucion (p.148).

Se puede describir la gestion del talento humano como las relaciones que se dan dentro
de una organizacion entre todas las personas que la conforman, y esta enfocada a que se
mantengan las buenas relaciones entre todos, evitando conflictos y mal entendidos, esto
quiere decir, que cuando se cuenta con una buena gestion de talento humano en una institucion

las probabilidades de aumentar las competencias del personal son méas probables.

A su vez, Ming, Didik y Siti (2016) expusieron que la gestion de talento humano
puede tener consecuencias positivas e influir en diversas variables organizacionales, ya sea
directamente o mediante efectos mediadores, aunque el objetivo principal fue centrarse en
personas con talento para aumentar el rendimiento de la organizacion con resultados

positivos en términos de satisfaccion de los empleados y satisfaccion profesional (p.18).

Por otro lado, se describe como gestion de talento humano a que las personas
obtengan resultados positivos para el crecimiento de la organizacion, de esta forma, las
entidades se deben centrar en personas que se orienten a la eficacia, productividad y
flexibilidad.

En ese orden, Bhattacharyya (2017) explicé que la gestién del talento humano se
enfoca en reclutar, retener, desarrollar, recompensar y hacer que las personas se desempefien
adecuadamente, formando parte de la gestion del talento humano y con la planificacion
estratégica de la fuerza laboral, su propdsito es desarrollar y retener al mejor talento en la
organizacion. El departamento de recursos humanos siempre se esfuerza por garantizar que
los empleados con las habilidades y cualidades adecuadas permanezcan en la organizacién

durante mucho tiempo para lograr la efectividad de la empresa (p.20).

De esta forma, se entiende que la gestion del talento humano es esencial para el
reclutamiento y formacion del personal, obteniendo la eficiencia de los trabajadores y hacer

posible que organizaciones alcancen sus metas y objetivos determinados.
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Por su parte, Carbonell, Milian, Puig y Gonzalez (2018) expusieron que es un recurso
excepcional por ser el Gnico con facultad para enunciar inclinacion, toma de decisiones y usar
los demas medios y, por lo tanto, su adecuada gestion es crucial para el excelente desempefio
de las organizaciones y sistemas. La gestion del talento humano se encarga de incorporar y
desarrollar la formacion de los nuevos integrantes y también retienen y desarrollan los

recursos humanos que existen (p.4).

Basicamente los recursos humanos promueven en gran medida el desarrollo de
cualquier institucion, ademas ayuda con el desempefio; es un recurso importante para toda

entidad, ya que esta basado en la organizacion, y armonia en cualquier area laboral.

En cambio, Mejia y Bravo (2013) indicaron que este no puede darse de manera
espontanea, se debe a la necesidad de mantener una estructura organizacional que logre
fomentar al personal, cuidando su talento humano, independientemente del puesto que tenga
internamente en la jerarquia laboral. Asimismo, la finalidad de una entidad es desarrollar el
desempefio del empleado, logrando el rendimiento laboral y con actitudes que puedan ser
desarrolladas gracias a la potenciacién de su capacidad y desempefio, enfocado en los
modelos de trabajar, trabajo en equipo, desarrollo de talentos y potenciar el disefio de trabajo

(p.5).

Como se sabe, la gestién de recursos humanos no puede ser de forma voluntaria ya
que se debe contar con personas que realicen los procesos adecuados para impulsar al
trabajador a que potencie sus capacidades, y esto puede ocurrir de igual manera con todos los
que formen parte de una institucion sin importar su cargo. Otro elemento importante de la
gestion de talento humano es que ayuda a mejorar los talentos, comportamiento y actitudes

de todo el personal.

Existen diversos enfoques que analizaron el alcance de la gestion del talento humano,
tales como el desarrollo de la gestion de recursos humanos, en cual ha sido definido por
Varela, Pérez y Pefiate (2006), “son diversas las formas en las cuales se lleva a cabo la gestion
laboral, y se condicionan por la concepcidn que se toma acerca de la naturaleza del hombre,
debido a esto el lugar que se da a las personas expresa la orientacion de las organizaciones.
La gestion del talento humano comprende un método estratégico, integrado para gestionar
una carrera, desde atraer, retener, desarrollar hasta la transicion de los recursos humanos de

las organizaciones” (p.10).
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Este enfoque se refiere mas que todo al lugar que se les da a los individuos dentro de
una organizacioén, esto busca mas que todo, dar a entender que las personas son parte
importante de una institucién, por eso hay que darles la atencion necesaria y estar pendiente
del desarrollo de las actividades laborales, centrandose en los procesos que implica la gestion

de recursos humanos.

De igual manera, Pantouvakis & Karakasnaki (2017) indicaron que el desarrollo y la
retencion del talento se ha convertido en uno de los problemas mas criticos que enfrentan las
organizaciones en todo el mundo. La gestién del talento se puede describir como las
actividades y procesos que involucran la atraccion sistematica, identificacion, desarrollo,
compromiso, retencion y despliegue de aquellos talentos que son de particular valor para una

organizacion para crear un éxito estratégico sostenible (p. 20).

Se puede decir, que es necesario un buen desarrollo y retencion del talento ya que es

necesario el compromiso de los empleados para el rendimiento de la organizacion.

Otro enfoque que describe y explica la relevancia del talento humano es el enfoque de
la perspectiva psico-social en la gestion del talento humano, que fue explicado por Lozano
(2007) que se basa en la interaccion social en las organizaciones, estas interacciones son
realizadas en un contexto en el que se producen situaciones generadas por el individuo o
simplemente provocadas en su entorno, estas conductas se observan en el clima organizacional
que genera y tiene como finalidad un rendimiento competitivo. En este sentido, se involucran
mucho lo que son las competencias personales que son mas que todo, los conocimientos,
practicas y actitudes fundamentales en un individuo y que ademas son vitales en una

organizacion (p.150).

Este hace referencia a todas las situaciones que se producen a diario en el ambiente
laboral, que pueden comenzar por una persona especifica o simplemente por el ambiente que
generalmente se presenta, con la finalidad de ver quién tiene mas capacidades en el area laboral,
donde se involucra la preparacion que tenga cada persona dentro de la organizacion y que son

de gran importancia.

Asimismo, los gerentes deben tener conocimientos en el desempefio de las personas
para saber con qué capacidad pueden realizar una tarea excelente, él mismo va a detectar las
competencias de la persona, la forma de interactuar en la organizacién, la toma de decisiones,

la responsabilidad, el desarrollo de tareas bajo presion, y relacionarlas con un desempefio
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exitoso, basicamente lo que se busca son personas que sean agiles y con la capacidad de innovar
para que tengan un mejor rendimiento en la organizacion (Lozano, 2007, p.150).

En este sentido, la persona que esta a cargo de la gestion de recursos tiene mucha
importancia dentro de una organizacion, ya que es el encargado de saber qué nivel de
conocimientos poseen, y como se desenvuelven los trabajadores que se encuentran en ella,
ademas de guiarlos para que hagan un buen trabajo y que colaboren a cumplir las metas de la
institucion.

Acorde al avance de la investigacion es necesario nombrar las caracteristicas que
integran a la gestion del talento humano, el cual fue detallado por Calderén (2004). Entre las
que mas se vinculan es que la gestion del talento humano, se tiene que establecer para lograr
fines de la organizacion y no para alcanzar un objetivo individual. Es necesario componer un
método de las distintas practicas, que sean similares a las tacticas del negocio. Tienen que ser
aprobados y dominados por todos los individuos que conforman la organizacion. Todas las
practicas que sean aplicadas deben mejorar la capacidad de la institucion. La evolucion de la
entidad se va a ir manifestando de acuerdo en como se tome en cuenta la necesidad de la
organizacion y de los usuarios. Es el componente que promueve el alcance la visién y mision
de la empresa y cada una de ellas forman parte de un engranaje laboral, y la gestion del talento

humano es la encargada de evaluar y monitorear su desempefio laboral (p.13).

Todas estas caracteristicas muestran de una manera clara lo necesaria que es tener
una buena gestion de recursos humanos para alcanzar las metas, misién y vision de la
organizacion. Ademas, resalta la importancia que se le da al talento humano como pieza
clave para el desarrollo, la tarea del gestor de talento humano es fundamental en una
institucion debido a que su trabajo ayuda mucho con todo lo relacionado con el desempefio

de la organizacion.

Para darle sustento a la investigacion se identificaron una serie de dimensiones.
Exponiéndose la primera de ellas, como el reclutamiento y seleccién, que para Vallejo y
Portalanza (2017), es uno de los desafios mas grandes para la gestion del talento humano,
porque es la etapa en donde las instituciones incorporan su personal de trabajo, la importancia
reside en que es necesario captar el talento de los trabajadores desde la oferta de trabajo, ya

gue hoy en dia la competencia es agresiva (p.153).
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En la etapa de reclutamiento y seleccion es importante tener en cuenta para que
finalidad es el puesto de trabajo, por lo que las personas que sean elegidas para el puesto
deben estar bien capacitadas para cumplir con las exigencias que se les presente dentro de la
organizacion, y de igual forma, ayuden al cumplimiento de los objetivos, asi superar cualquier

obstaculo.

En cambio, Meagher (2017) presento la diferencia que existe entre el reclutamiento y
la seleccion, en pocas palabras el reclutamiento es el proceso de busqueda de candidatos para
empleo y de estimularlos para que soliciten puestos de trabajo en la organizacion, en cambio
la seleccion involucra la serie de pasos por los cuales los candidatos son seleccionados para

elegir a las personas mas adecuadas para la vacante que necesita la organizacion (p. 22).

El reclutamiento y la seleccion son el proceso de encontrar y atraer solicitantes para
ocupar un puesto vacante y luego elegir al solicitante adecuado para el trabajo, el
reclutamiento significa reconocer que tiene un puesto que necesita ser ocupado, identificar
los deberes del trabajo, crear una lista de requisitos para aquellos que esperan llenar el puesto
vacante, decidir como y dénde buscar reclutas para el puesto, y en realidad atraer a personas
para postularse para el puesto. La seleccion se basa en revisar esos curriculos para encontrar
candidatos calificados, realizar entrevistas, seleccionar candidatos y, finalmente, elegir a la

persona adecuada para el trabajo.

Asimismo, la dimensidn capacitacion, son diversas actividades elaboradas con la
finalidad de optimizar y potenciar la capacidad laboral del personal, ya sea mediante cursos,
talleres y cualquier otra actividad con el mismo fin; por eso también, se considera como los
procesos que sirven para generar las actitudes que requiere un individuo para desempefiar

cierta actividad laboral (Vallejo y Portalanza, 2017, p. 153).

Hacer capacitaciones en las instituciones no solo ayuda a reforzar los conocimientos,
también la productividad laboral y todo esto con el fin del lograr un objetivo determinado
que seria el motivo de la capacitacion. También es necesaria en el momento que el personal
de una institucién necesita reforzar sus conocimientos en una determinada area a la cual no
pertenece, por lo se hace la capacitacion necesaria para que tenga un mejor

desenvolvimiento en el area.

La capacitacion se encarga de crear oportunidades para expandir la base de

conocimiento de todos los empleados, pero muchos empleadores encuentran costosas las

25



oportunidades de desarrollo. Los empleados que asisten a las sesiones de capacitacion
también pierden tiempo de trabajo, lo que puede retrasar la finalizacion de los proyectos.
Sin embargo, a pesar de estos posibles inconvenientes, la capacitacion y el desarrollo
brindan al individuo y a las organizaciones beneficios que hacen que el costo y el tiempo
sean una inversion necesaria y justificada (Zavydivska, Zavydivska, Kovalchuk vy
Khanikiants, 2018, p.148).

La capacitacion es un programa que ayuda a los empleados a aprender
conocimientos o habilidades especificas para mejorar el desempefio en sus funciones
actuales. Se enfoca en el crecimiento de los empleados y el desempefio futuro, en el lugar

de trabajo.

Continuando con las dimensiones se encuentra la evaluacion de desempefio, se
considera como el instrumento mas relevante en la gestion del talento humano, pues es el
que va a permitir medir las capacidades de cada individuo y si en realidad estad lo
suficientemente capacitado para el puesto laboral que va a desempefiar, por lo tanto,
partiendo de lo antes mencionado permitira aplicar de manera adecuada las mejorias que el
individuo requiera (Vallejo y Portalanza, 2017, p.154).

Es un elemento muy necesario en toda organizacion ya que con la evaluacion de
desempefio lo que se busca es conocer las potencialidades de los individuos y de igual
manera, identificar las debilidades que estos presentan, asi prepararse de una mejor manera

y adquirir los conocimientos que la institucién requiera.

Segun, Schiehll & Morissette (2014), la evaluacion del desempefio se encarga en
estimar la contribucion de un empleado a la organizacién durante un periodo de tiempo

especifico (p.156).

Se puede decir que la evaluacion del desempefio es un proceso que influye en el
éxito de la organizacion para establecer expectativas, revisar resultados y recompensar el

desemperio.

Para finalizar las dimensiones, se encuentran las compensaciones, remuneraciones y
beneficios, en este sentido la eficiencia de métodos de beneficios y compensaciones se
vinculan al grado de motivacion y compromiso de las personas, los autores ponen énfasis en

que las remuneraciones y compensaciones va depender del grado en que el trabajador se
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esfuerce para tener un Optimo desempefio laboral, mientras que los beneficios deben ir

destinados por parte de la organizacién (Vallejo y Portalanza, 2017, p.154).

Esta parte tiene que ver méas que todo con los niveles de productividad que presenta
el empleado, ya que mientras mas productivo y eficaz sea dentro de la organizacion es mas

probable que reciba una remuneracion como beneficio de su esfuerzo en el trabajo.

Por otra parte, se describen los aspectos tedricos de la variable relaciones
interpersonales, que fue definido por Sanchez y Rosales (2016), son las habilidades sociales
que posee cada individuo al momento de relacionarse con cualquier otro, dentro de estas se
incluyen las conductas o destrezas de comunicacidn que se requieren para llevar a cabo de
manera adecuada una actividad de caracter interpersonal, asi como también, se trata de un
conjunto de comportamientos aprendidos que se ponen en juego en la interaccion con otras

personas (p.26).

Es la socializacion que realiza un individuo en un entorno especifico, y con otras
personas y un fin determinado, como el desarrollo de una organizacion y también puede

utilizarse la comunicacion como una forma de llegar a alcanzar los objetivos institucionales.

De igual forma, Bulinska & Bagienska (2018), argumentaron que la relacion
interpersonal se refiere a una fuerte asociacion entre las personas que trabajan juntas en la
misma organizacion. Los empleados que trabajan juntos deben compartir un vinculo
especial para que puedan ofrecer su mejor nivel. Es esencial que las personas sean honestas
entre si para una relacién interpersonal saludable y, finalmente, un ambiente positivo en el

lugar de trabajo (p.54).

En un lugar de trabajo, las habilidades de relacién interpersonal permiten compartir
un vinculo con compafieros de trabajo para mantener la confianza y los sentimientos
positivos entre ellos. Ademas, las relaciones interpersonales permiten una mejor

comprension entre los empleados, asi como una comunicacién mas efectiva.

A su vez, Yafez, Arenas y Ripoll (2010), clasifican las relaciones interpersonales
como la convivencia entre comparieros de trabajo, asi como factores sociales que pueden
influir en la satisfaccion laboral. Al reexaminarse dicha teoria en la actualidad, se puede
decir que existe un error en sefialar que las relaciones en el trabajo, por si solas inciden en
el rendimiento laboral. Por otra parte, la confianza en las relaciones interpersonales

mantiene una influencia positiva para garantizar un rendimiento laboral (p.6).

27



Es la relacion que van a tener todos los trabajadores de una organizacion, la cual va
a permitir establecer un ambiente laboral de acuerdo a como se manejen las conductas de
cada individuo. Ademas, las relaciones interpersonales permiten que exista un estado

emocional positivo en los trabajadores, lo que trae consigo un mejor ambiente laboral.

Por otro lado, una relacion interpersonal es un vinculo que existe a largo plazo entre
dos 0 mas individuos. Este vinculo se puede manifestar con la empatia en el desarrollo de
las funciones. Dichas relaciones estan mas asociadas en diversos contextos, como las
amistades, trabajo y con la familia. Las relaciones interpersonales son el acercamiento
profundo o superficial que existen entre las personas mientras estén realizando cualquier
actividad (Logui, 2001, p.12).

Las relaciones interpersonales, son actos que realizan la personas entre si, en el cual
pueden compartir, interactuar, y pueden ser realizadas en cualquier tipo de entorno. Ademas,
es una interaccion que puede llegar a ser cercana 0 mas distante depende del tipo de

situaciones que estén las personas.

Se establecieron las dimensiones de las relaciones interpersonales. Analizando la
dimensién de la comunicaciéon que para Sanchez y Rosales (2016), es el proceso que
establecen los seres humanos entre si al momento de compartir una determinada
informacion, este concepto juega un papel fundamental dentro de la gestion del talento
humano, pues es quien va aprobar el paso a la eficiencia y la eficacia en los diferentes
procesos que se necesiten llevar a cabo y donde estan de por medio las relaciones

interpersonales (p.27).

Es muy importante contar con una buena comunicacion entre los trabajadores de una
organizacion ya que de esto va a depender el buen funcionamiento interno y el desarrollo
de las actividades de manera armoénica y sin inconvenientes. La comunicacion en una
institucion permite que los procesos de cualquier departamento fluyan de manera

organizada, ademas promueven las relaciones positivas entre los empleados.

Segun, Arnold & Silva (2011), la buena comunicacién es una habilidad importante
en cualquier entorno con interacciones humanas. Sin embargo, cuando se trata de la
comunicacion en el lugar de trabajo, la buena comunicacion es un elemento integral para el
éxito laboral. En el lugar de trabajo, la buena comunicacion no se trata solo de mitigar el

conflicto, aunque ese es un beneficio importante de comunicarse de manera efectiva. La
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buena comunicacion también es un factor importante en las relaciones con los usuarios, la

rentabilidad, la efectividad del equipo y el compromiso de los empleados (p.31).

Se entiende que comunicarse entre el personal de la organizacion, es conectarse con
las demas personas, ya que los empleados se comprometen mas con la instituciéon y puede
alinear mejor los objetivos y metas, se establece una buena cultura y un mejor trabajo en

equipo.

Por otra parte, Sdnchez y Rosales (2016) explicaron que la solucion de problemas,
busca evitar la produccion de respuestas equivocadas, al igual que trata transmitir pautas y
conocimientos de conducta para solventar de manera cooperativa los inconvenientes. Pero
en algunos casos, se obtendrdn soluciones mas sencillas: manejar los conflictos
positivamente, cada logro con un limite constructivo, o la pacificacion de las partes, de igual

forma se tiene que mantener la postura respectiva y que no sigan estando paralizadas (p.28).

Este método es vital para organizacion ya que basicamente lo que busca es evitar
cualquier tipo de conflictos o malos entendidos dentro del area laboral, asi mantener un
ambiente donde no se vea afectada la productividad por algun inconveniente de las
relaciones laborales. Ya que si existe algin problema esto no va permitir que se alcancen

los objetivos deseados de la manera que ha sido planificada.

De igual manera se describe la dimension de la interaccién que para Sanchez y
Rosales (2016), es aplicada en diversas actividades internas en la gestién del talento humanao,
pues es la accion que se da entre dos individuos 0 mas, en la cual se determina algun grado
de reciprocidad, y es importante al momento de afianzar las relaciones interpersonales entre

el personal (p.29).

Esto es un complemento de la comunicacion ya que al comunicarse dos personas
interactUan, y existe una forma de corresponder mutuamente a esa interaccion, es decir, que
puede ser fluida la conversacion y puede terminar en buenos términos en el caso de ser en

el area laboral, es muy Util la interaccion para mantener una relacién efectiva.

Las relaciones interpersonales en las organizaciones laborales han sido analizadas
por diversos tedricos y explicados en diversos enfoques; como es el caso de la teoria de las
relaciones humanas, Montoya (2006) comenta si se crea una condicién éptima para que el
trabajador pueda sentirse comodo en el trabajo, en eso consiste la teoria de las relaciones

humanas, segun su creador (Mayo, 1972) esta teoria reconoce los factores psicoldgicos y
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sociales en la productividad de los trabajadores, en este sentido, el discurso lo que busca es
aumentar los niveles de productividad y no hacer énfasis en la humanizacion, menos en

funcién del bienestar del individuo, lo que busca es mayor productividad (p.62).

Esta teoria lo que busca es vincular las relaciones humanas con la productividad
laboral, en este sentido se entiende que mientras exista buena relacion entre los trabajadores

de una organizacion la productividad tendra efectos positivos.

Como también la teoria de las relaciones humanas estéa vinculada con el incremento
de la eficiencia, referida al aumento de la productividad econémica, si se quiere ver desde
una perspectiva mas humanista es preciso realizar una observacion mas incluyente y
democrética, en la que se pueda ver cuél es la realidad en la que se le impide al individuo
tener su identidad de una manera inhumana, que siempre esta vinculado con la persona que

ejerce el poder (Montoya, 2006, p.62).

Esta teoria también se centra en la humanizacion como método para tener mas
productividad, es decir, que las personas con mas jerarquia dentro de la organizacién deben
siempre velar que las relaciones interpersonales se estén dando de forma adecuada, y que no
exista ningun tipo de inconveniente. Ademas, tener en cuenta que los empleados forman parte

de la organizacién y deben ser valorados de acuerdo a sus capacidades.

Asimismo, se describe el enfoque conductual en las relaciones interpersonales.
Segredo (2016), indica que este enfoque se encarga de investigar las acciones de los
individuos en el trabajo, es preciso tener en cuenta que cuando se trabaja con personas es
necesario incentivar, organizar, otorgar seguridad, que exista compafierismo y solucionar
conflictos, todos estos factores se aprenden mas haciendo énfasis en la investigacién sobre el
comportamiento humano, ademas es importante saber manejar las conductas de todas las
personas, ya que estan basadas en los pensamientos y respuestas de los estimulos al momento

de transmitir una conducta verbalmente (p.9).

En todos los ambientes de trabajo siempre hay distintos tipos de personas con
diversidad de temperamentos, lo que provoca una conducta variadas en todos los empleados,
este enfoque se centra en saber las acciones del personal de trabajo, cosa que es muy
importante ya que si un empleado tiene buenos modales dentro de su trabajo esto hablara
muy bien de la organizacion, en cambio, si hay personal que no actué dentro de las normas

de comportamiento, dejara una imagen negativa en su ambiente laboral.
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Por su parte, Pérez (2012), sefiala que las relaciones sociales estan intimamente
ligadas al bienestar, la salud y las personas que estdn motivadas a formar y mantener
vinculos interpersonales. Si bien esta claro que las relaciones sociales pueden ser altamente
gratificantes, es igualmente claro que la falta de ellas pueden ser fuente de diferencias. El
pensamiento es una conducta sin importar que pueda ser expresado verbalmente o no, ya
que es una herramienta de solucion de problemas “silenciosa” pues nadie sabe lo que piensas
hasta que ejecutas una accion, por esta razon se convierte en parte de las relaciones

interpersonales (p.51).

En esta parte se observa como las relaciones interpersonales constituyen una parte
esencial para mantener el desarrollo de una institucion, de esta forma, si un trabajador no se
relaciona bien con el resto esto puede afectar de una manera u otra a la organizacion.

De igual forma, se explicaron diversas caracteristicas de las relaciones
interpersonales. Calderdn, Serna y Zuluaga (2013) sefialaron las caracteristicas de las
relaciones interpersonales en el entorno laboral. Estableciendo que es la accion que se
produce entre dos mas individuos en el que cada uno tendrd una actitud distinta ante la
relacion en una organizacion. En todas las relaciones interpersonales pueden existir
desacuerdos entre los individuos o no, y en cierta forma va a establecer el caracter de
relacién interpersonal que se dara. En los distintos tipos de relaciones interpersonales, se
encuentra el pasivo, que es la persona que siempre escucha todo, pero no es capaz de
manifestar sus opiniones, también se encuentra el asertivo que sabe manifestar sus opiniones
acerca de un tema determinado exponiendo su opinidn, escuchando al resto, expuesto a ser
convencido y solicitar aclaraciones. Asimismo, se encuentra el agresivo que es el que
expresa sus opiniones de una forma ofensiva e hiriente y no esta dispuesto a escuchar
aclaraciones y siempre menosprecia las opiniones de los deméas. Dependiendo del tipo de
relaciones que exista en un determinado lugar estas pueden ser sanas o no sanas (p.411).

Todas estas caracteristicas muestran que las relaciones interpersonales no siempre
son perfectas ya que en el trabajo pueden existir una serie de desacuerdos, que afectan de
alguna manera la relacion entre los trabajadores. Como también pueden existir relaciones
que hagan vinculos mas cercanos y de mejor entendimiento en el area laboral, por eso es
importante prestar atencidn a las relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo.

Por otro lado, se aborda la variable Productividad profesional, siendo definida por
Lema (2017), sefialo que es un indicador mediante el cual se puede observar la eficiencia

con la cual un individuo a través de los recursos que se le dispongan produce bienes o
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servicios, ya sea porque se los proporciona una empresa o por la influencia que posee este
(p.5).

La productividad laboral es cuando un trabajador estd cumpliendo adecuadamente
con su funcion dentro de la organizacién, gracias a sus conocimientos y habilidades o
también los conocimientos que va adquiriendo y le proporcionan herramientas para ser mas

eficiente.

En cambio, Cuesta (2008), indicé que la productividad profesional se caracteriza por
el grado de eficiencia del trabajo acorde a las cualidades profesionales que posee un
individuo. Existe una relacion que se expresa entre los grados de produccion laboral y los
gastos que existen en la organizacion, manteniendo en consideracion los grados de
intensidad y habilidades del trabajo que existen en la sociedad y la calidad que se requiere
para una mejor gestion. A su vez, debe indicarse que la definicion de productividad
profesional y su alto nivel, no es una limitacion a la produccion de material, y la

productividad del trabajador profesional que se desenvuelve en un ambito laboral (p.5).

Una organizacion que cuente con personal profesional productivo, tendrd mas
posibilidades de éxito y la productividad no se basa solo en los niveles de produccion,
también corresponde a todas las caracteristicas que resalten de una persona que haran que
tenga mas rendimiento en el area de trabajo, y como adapta sus capacidades a las exigencias

de la institucion.

Finalmente, la productividad profesional es relevante, debido a que determina el
grado de vida de una organizacién a largo plazo, y que implica a su vez, constantes
capacitaciones para mejorar los niveles de productividad y aumentar su produccion. En la
literatura uno de los temas con mayor importancia es el capital humano y su participacion
en la economia, donde se explica que el conocimiento del ser humano tiene mayor ventaja
para la competitividad. Durante mucho tiempo se considerd que era normal la explotacién
del ser humano para lograr la productividad en las organizaciones, sin embargo, en otros
centros se valoro el rol de los empleados para lograr una mejor productividad (Ludym vy
Rojas, 2018, p.6).

De esta manera queda en evidencia que la productividad empresarial es importante

para la nacion, ya que mientras exista mas productividad de cualquier ambito el desarrollo
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de la nacién cambia totalmente, ademas el trabajo productivo de las personas es necesario

porque sin este las empresas no tendrian razdn de ser.

A su vez, se establecieron las dimensiones de la Productividad profesional, donde se
encuentra los resultados académicos de calidad como una de ellas. Lema (2017), indico ““son
aquellos que se obtienen a través de los conocimientos académicos y profesionales de los
trabajadores, por lo tanto, se ponen en marcha tales conocimientos con la finalidad de
determinar hasta qué punto pueden ofrecer resultados 6ptimos, asi como también queda en
evidencia la capacidad que poseen para realizar sus actividades labores en condiciones
adecuadas” (p.6).

Los estudios académicos dependen en gran medida para determinar los resultados
academicos, ya que estos confirman que tan buena fue la ensefianza impartida en la
academia y, ademas comprueban que tan preparados se encuentran los postulantes para

desenvolverse en el ambiente del trabajo.

Continuando con la participacion activa de la planificacion de metas, es el proceso
de planificacion que implica involucrar en las decisiones relativas a la planificacion de la
organizacion o entidad, no solamente a las partes tradicionalmente mas interesadas, es decir,
solo al personal directivo, sino a una representaciéon mas amplia y diversa de todos los

miembros que conforman el conglomerado de una institucion (Lema, 2017, p.6).

Es la creacion de metas de una organizacion, en la cual participa todo el personal,

donde deberan poner de su parte para poder cumplir con las metas establecidas.

Por otra parte, el dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivos, se
entiende que todo trabajador independientemente del cargo o el rango que ocupe dentro de
una institucion, debe saber desenvolverse de manera adecuada en el &mbito tecnologico, de
esta manera obtener el maximo provecho que tiene la tecnologia, asi como también estar
atento a lo nuevos avances que puedan aparecer cada dia, ya que de estos se podrian
beneficiar en el sentido de que haria mas comodas sus labores o simplemente capacitar de

manera mas profunda sus conocimientos (p.7).

Para nadie es un secreto que la tecnologia es parte de la rutina de las personas en
todos los aspectos, en el hogar, en el dia a dia, incluso en el area de trabajo es indispensable

contar con tecnologia que promuevan la innovacién en las organizaciones, es por ello que
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se debe tener las instrucciones necesarias en avances tecnolégicos para lograr incrementar

las potencialidades en la organizacion.

Por otro lado, se abordaron los diversos enfoques de la productividad profesional,
como es el enfoque de la productividad profesional desde una perspectiva humana. Segun
Marvel, Rodriguez y Nufiez (2011) los directivos de una organizacion tienen como objetivo
principal, vigilar la productividad profesional, en este sentido las personas pasan a formar
parte de una organizacion para lograr un objetivo personal, ya sea para cumplir metas
materiales o simplemente de aprendizaje y crecimiento profesional. La organizacion debe
tomar en cuenta las metas de las personas como seres individuales, como también los deseos
grupales y las metas de la organizacion para ajustar todas estas necesidades, y asi lograr un

bien comdn, que es mejorar la productividad en la organizacion (p.554).

Este enfoque esta basado en las expectativas que tiene un profesional dentro de una
organizacion, teniendo en cuenta que al momento de pasar a ser parte de una institucién
debe amoldarse a los objetivos de la misma para poder cumplirlos. De igual manera, las
personas que estén a cargo de la organizacion deben integrar a los profesionales a su area

de trabajo de una manera en la que se puedan obtener resultados de productividad éptimos.

Asimismo, la productividad profesional es un componente significativo para cumplir
con las metas de la institucion, ya que mientras existan profesionales capacitados con
facilidad de solventar cualquier problema dentro de la organizacion, siempre habra una
constante evolucion en el area econdémica y duracion en el mercado. De esta forma, se
considera a la persona como un factor vital para la productividad de la organizacion, en este
sentido las personas que estan a cargo deben determinar cuales son los elementos que
incentivan a los trabajadores a ser mas productivos y eficaces (Marvel, Rodriguez y Nufiez,
2011, p.554).

El factor humano es la herramienta mas grande que posee una institucion, y mas ain
cuando es un personal profesional capacitado que cumpla con las exigencias establecidas
por su organizacién. Claro que la misma debe tener en cuenta que un personal motivado es
mas productivo, asi que debe crear estrategias que motiven a los empleados en aumentar la

productividad a través de incentivos o recompensas.

De igual forma, destaca el enfoque de la productividad profesional multifactorial.

Que Hernandez (2007) indico que si bien es cierto que la productividad profesional es una
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herramienta clave con la que cuenta cada individuo para la evolucion de una organizacion,
este enfoque multifactorial lo define de otra manera, puesto las organizaciones no solo
dependen del producto de las capacidades de los individuos, sino que también influyen los
incentivos por parte de los gerentes, esto ayuda a que los trabajadores se vean motivados a

mejorar su productividad dentro de la organizacién (p.35).

Es necesario resaltar que la productividad abarca muchos factores, en este sentido
unas de las cosas que puede generar gran cambio en la productividad, son las
compensaciones que reciben los empleados cuando su trabajo estd generando resultados

Optimos que favorecen a la empresa en cuanto a funcionamiento y calidad.

Las organizaciones deberian tener en cuenta los diversos factores que se requieren
para que se lleve a cabo una buena productividad, dentro de estos, se puede encontrar que
el area del trabajo cuente con herramientas necesarias para un mejor rendimiento y
produccidn. La innovacion es otro factor que influye en la productividad profesional ya que
innovar es la mejor forma de conseguir mejoras con respecto a los avances tecnologicos que

permitan desarrollar un trabajo con mejor calidad (Hernandez, 2007 p.35).

Una cosa es el complemento de otra, en este caso la productividad se complementa
con todos aquellos implementos que hacen que el trabajo sea méas sencillo de hacer, las
personas que estén a cargo de los niveles de productividad deben cerciorarse que los
trabajadores cuenten con estos implementos para poder hacer un buen trabajo y exista una

cooperacion mutua.

Finalmente, la organizacién, administracion y seguimiento, también forman parte de los
factores que pueden ayudar a aumentar la productividad profesional, ya que toda
corporacion debe llevar el control de los flujos de produccion, ademas escoger el mejor
proceso que se ajuste al servicio que ofrecen para lograr mayor eficiencia dentro de la

organizacion (Hernandez, 2007, p.36).

Para saber cdmo va el desarrollo de le empresa es necesario contar con un personal
activo que siempre esté pendiente de la productividad de los trabajadores, si disminuye, se
debe crear estrategias necesarias para que aumente su nivel y si la productividad va en

ascenso, se debe hacer que se mantenga y no baje.

Otro aspecto que se debe tomar en cuenta, son las caracteristicas de la productividad

profesional. Las cuales fueron descritas por Marvel, Rodriguez y Nufiez (2011), tales como
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la productividad debe ser examinada desde un &mbito econémico y social. El individuo
aprovecha todos los factores que se encuentran en la organizacion y los conocimientos que
ha adquirido en su carrera y los utiliza para aumentar su productividad. La productividad
profesional va depender de la formacion que tenga la persona en su area de trabajo, es decir
gue mientras mejor sea su capacitacion, mas puede aportar a la organizacion. Depende de
los factores que influyan en ella, ya que la productividad profesional no solo depende de las
capacidades humanas, también depende de factores materiales, monetarios y tecnolégicos,

que seran usados segun su prioridad (p.569).

La productividad es el maximo aprovechamiento de las herramientas y de las
personas, como lo define sus caracteristicas, es la manera en que un profesional va aportar
ideas a la organizacion gracias a sus conocimientos en su preparacion. Ademas, es una ayuda
mutua tanto para la institucion, como en el profesional que desea aprender mas de la

organizacion en donde se encuentra laborando.

Continuando con la temética de la investigacion se formularon problemas de estudio.
Como el problema general que se planted saber ; Como influye la gestion del talento humano
y las relaciones interpersonales en la productividad profesional del personal de tres
Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019?; entre los problemas
especificos se formuld: Problema especifico 1: ¢ Cudl es la influencia de la gestion del talento
humano y las relaciones interpersonales en los resultados académicos de calidad del personal
de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019?

Problema especifico 2: ¢Cual es la influencia de la gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales en la participacion activa de la planificacién de metas del personal
de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019?

Problema especifico 3: ¢Cual es la influencia de la gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales en el dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivos del
personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019?

Por otra parte, se justifica el estudio en diversos aspectos, partiendo por la
justificacion desde el punto de vista tedrico, el cual adquiere relevancia porque se estan
tomando en cuenta variables que no son de uso comdn al momento de realizar un estudio,
de igual manera, se busca proporcionarle a la sociedad informacién actualizada que pueda

ser usada por futuros investigadores que se muestren interesados por el tema que se esta
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desarrollando, asi como también se estd proporcionando informacion confiable, extraida de
fuentes y autores que cuentan con amplio criterio y propiedad en el analisis de las variables

descritas.

Desde el aspecto practico, el estudio trata de establecer la importancia que tiene la
gestion de talento humano vy las relaciones interpersonales en la productividad profesional
del personal de varias instituciones educativas, otro aspecto importante es que busca realizar
un estudio a estas variables con la finalidad de determinar si su comportamiento y el efecto
que tienen las variables independientes sobre la dependiente es el adecuado, de no ser asi,
los resultados reflejaran los aspectos negativos, partiendo de ese punto se podran generar
recomendaciones para que el area directiva encargada del control de dichas instituciones
tomen las acciones pertinentes para subsanar los inconvenientes que se presenten, ya sea

mediante estrategias o herramientas.

Desde el punto de vista metodoldgico adquiere relevancia porque se cumplen con
todos los requisitos y pardmetros de la investigacion cientifica dentro del enfoque
cuantitativo y una metodologia acorde a la investigacion que se pretende realizar, la cual
permite establecer la formulacion de problemas que buscan ser resueltos, hip6tesis que
buscan ser comprobadas y objetivos que necesitan ser determinados, todo esto con la
finalidad de proporcionar un soporte tedrico y conceptual con el cual se pueda sustentar el
estudio, asi como también a través de la metodologia se van a obtener las bases para crear
el instrumento que va permitir la medicion de las variables y llegar a demostrar en los

resultados lo descrito en la realidad problematica.

Finalmente, desde el aspecto epistemoldgico, se justifica ya que la gestion del talento
humano es un elemento que siempre ha sido tomado en cuenta en la gestion de los estados,
mas aun, si se vincula con las relaciones interpersonales. EI conocimiento en la gestion es la
estructura central para el alcance de los objetivos, tomando en cuenta que la epistemologia
se basa en los principios del conocimiento, y como este permite el avance y evolucion de las
sociedades. Por ello, la investigacion realza la importancia del conocimiento, dentro de la
perspectiva de la gestion, relaciones interpersonales y su influencia en la productividad

profesional.

La investigacion cuenta con hipétesis. Donde en la hipotesis general se plante6 saber

si la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente en
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la productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la
UGEL 05, SJL-20109.

Hipdtesis especifica 1: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales
influyen porcentualmente en los resultados académicos de calidad del personal de tres
Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-20109.

Hipotesis especifica 2: La influencia de la gestion del talento humano y las relaciones
interpersonales influyen porcentualmente en la participacion activa de la planificacion de
metas del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Hipotesis especifica 3: La influencia de la gestion del talento humano y las relaciones
interpersonales influyen porcentualmente en el dominio de nuevas tecnologias para ser mas

productivos del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Como también fueron planteados los objetivos. Donde el objetivo general fue:
Determinar como influye la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales en
la productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la
UGEL 05, SJL-20109.

Objetivo especifico 1: Determinar como influye la gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales en los resultados académicos de calidad del personal de tres
Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-20109.

Obijetivo especifico 2: Determinar como influye la gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales en la participacion activa de la planificacion de metas del personal
de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Obijetivo especifico 3: Determinar como influye la gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales en el dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivos del
personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019.
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I11.-Método

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion
La investigacion fue de disefio no experimental, porque solo se buscd medir las variables y
asi saber su comportamiento y el impacto que tienen las variables independientes sobre la

dependiente, no se pretende manipularlas en ningun sentido.

Asimismo, Sousa, Driessnack y Costa (2007), explicaron que es aquella donde no existe
ningun tipo de manipulacion de las variables, ademas la investigacion no experimental tiende
a tener un alto nivel de validez externa, lo que significa que puede generalizarse a una

poblacién mas grande (p.84).

El esquema explicativo es el siguiente:

X1

_y

I~ Y
X2
Donde:
X1 = Gestion de talento humano.
X2 = Relaciones interpersonales.
Y = Productividad profesional.
Metodologia

Se utilizé el método hipotético deductivo, porque se establecieron hipotesis tentativas
mediante las cuales se pretende dar respuesta a los problemas que se plantearon en esta
investigacion. Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010), afirmaron que es el proceso
mediante el cual se trata de estudiar a las hip6tesis a medida que los datos van generando los
resultados, los autores también explicaron que en caso de que la teoria no vaya acorde a los

datos que se obtienen se deben de cambiar o modificar dichas hipdtesis a través de
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inducciones, lo que significa que se tendra que actuar en ciclos deductivos inductivos para

explicar el fendmeno que se pretende conocer (p.198).
Tipo de estudio

Fue descriptivo. Segun Carrasco (2007), “son aquellos estudios que describen
acontecimientos que normalmente suceden en condiciones naturales, basados en situaciones
experimentales, como la palabra lo indica el estudio descriptivo esta disefiado para realizar
la descripcion de como se encuentran distribuidas las variables, esto sin tomar en cuenta las

hipdtesis causales o de cualquier otra naturaleza” (p.79).

Segun su caracter

Es correlacional y casual, ya que solo se observo la interrelacion en las variables estudiadas.
Bernal (2010), explico que el estudio correlacional es de caracter no experimental, en el que
el individuo que lleva a cabo la investigacion mide dos o mas variables, asi como también
logra entender la relacion estadistica que pueda llegar a existir entre ellas sin la necesidad

que exista influencia de una variable extrafia (p.56).

Baena (2014), indicé que el estudio causal es aquel que se utiliza para la
investigacion de mercados, ciencias sociales y educativas, donde el objetivo principal se basa
en tener evidencia que concierna a las relaciones causales, de igual manera se pretende lograr
entender que variables son las causantes y cuales son los efectos de un determinado
fendmeno, de esta manera determinar cudl es la naturaleza de la relacion que existe entre las

variables causales y el efecto que tiene entre si (p.96).
Segun su naturaleza

Cuantitativo. Para Corbetta (2007), la investigacion cuantitativa es aquella que se encarga
de la recopilacién y analisis de los datos que se vayan obteniendo durante todo el proceso
del estudio, ademéas implica el uso de diversas herramientas informaticas, asi como

estadisticas y matematicas para la obtencion delos resultados (p.36).
Segun su alcance temporal

Transversal. Ya que la informacion fue medida en un solo tiempo.
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2.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Para Vallejo y Portalanza (2017), es la herramienta organizacional que hace énfasis de la
importancia de las relaciones colectivas entre trabajadores y directivos, los autores explican
que su objetivo principal es alimentar la relacion de colaboracién entre todos los
trabajadores de la organizacion sin importar su rango y de esa manera evitar inconvenientes
en las relaciones de los mismos, ademas explican que cuando una gestion de talento humano
funciona adecuadamente, los trabajadores se comprometen de manera mas eficiente y eficaz

a cumplir con los objetivos laborales (p.148).
Variable 2: Relaciones interpersonales

Acorde con lo descrito por Sdnchez y Rosales (2016), son las habilidades sociales que posee
cada individuo al momento de relacionarse con otra persona, dentro de estas se incluyen las
conductas o destrezas de comunicacion que se requieren para llevar a cabo de manera
adecuada una actividad de carécter interpersonal, asi como también se trata de una serie de

comportamientos que aprenden a poner en juego la interaccién con las demas personas
(p.26).

Variable 3: Productividad profesional

Lema (2017), enfatizé que es un indicador mediante el cual se puede observar la eficiencia
con la cual un individuo a través de los recursos que se le dispongan produce bienes o
servicios, ya sea porque se los proporciona una organizacién o por la influencia que posee
este (p.5).
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable Gestion de talento humano

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles y
de medicion Rango (*)
Reclutamiento  Incorporacion de personal 1,2, 5.Siempre Buena
y seleccion Calificacion 34 4.Casi siempre (60-89)
3.A veces
Entre\{lsta.de trabajo 5 2 Casi nunca Regular
Experiencia laboral 6
1.Nunca (32-59)
Capacitacién Formacion 7
Desarrollo profesi
profesion : Vil
Elevar el conocimiento 9
Identificarse con los objetivos 10 (12-31)
de la organizacion
Evaluacionde  Mejora de la calidad de recurso 11
desempefio humano
Medicién del grado del 12
cumplimiento de los objetivos
institucionales
Eficiencia y compromiso laboral 13
Remuneracion  Motivacion 14,15
es Compromiso con la institucion 16,
. Meritocracia 17,18
compensacion
es y beneficios  Ascensos 19,20

(*) Rangos establecidos a partir de la escala de estaninos (ver anexo n°13)

Nota: Tomado de Vallejo y Portalanza (2017) adaptado por NANCYGUADALUPE,
REATEGUI DIAZ (2019)



Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Relaciones interpersonales

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles y
de medicién Rango (*)
Comunicacion Trabajo en equipo 1,2,3 5.Siempre Buena
; (60-89)
Solucioén de conflictos laborales 4,5 4.Casi
siempre
Anticipacion a resolver posibles 6
problemas 3.A veces Regular
Intercambio de ideas 7.8 2.Casi nunca (26-59)
Solucién de Alcance de objetivos y metas 9,10 1.Nunca
problemas Alcanzar acuerdos 1112 Mala
Resolver conflictos 13 (7-25)
Integracion de la comunidad 14
educativa
Interaccion Participacion 15,16,17
Intercambio de experiencias 18
Intercambio de conocimientos 19,20

(*) Rangos establecidos a partir de la escala de estaninos (ver anexo n°13)

Nota: Tomado de Sanchez y Rosales (2016) adaptado por NANCYGUADALUPE,

REATEGUI DIAZ (2019)

43



Tabla 3.

Operacionalizacion de la variable Productividad Profesional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles de
de medicion Rango (*)
Resultados Desarrollo de materiales 1,2,3 5.Siempre Buena
académicos de educativos 4.Casi siempre (64-93)
calidad Publicacion de articulos de 4 3.A veces
investigacion 2.Casi nunca Regular
Uso eficiente de recursos 5,6 1.Nunca (36-63)
Participacion activa Propone y plantea objetivos 7,8 Mala
de la planificacion de  institucionales (18-35)
metas Organiza tareas 9,10
Disefia contenidos 11,12
Dominio de nuevas Uso de plataformas virtuales 13,14
tecnologias para ser Aplicacion de nuevas 15,16,17
mas productivos tecnologias en el desarrollo
de actividades
Capacitacién constante enel  18,19,20

empleo de nuevas
tecnologias

(*) Rangos establecidos a partir de la escala de estaninos (ver anexo n°13)

Nota: Tomado de Lema (2017) adaptado por Nancy Guadalupe , Reategui Diaz (2019)

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion se conformd por el personal profesional de tres Instituciones Educativas
Publicas de la UGEL 05, SJL -2019, las cuales son:

- L.LE. N° 120 Manuel Robles Alarcén con 90 trabajadores entre docentes, directivos y

personal administrativo.

- L.LE. N°152 José Carlos Mariategui con 96 trabajadores entre docentes, directivos y

personal administrativo en toral.

- LE. Antenor Orrego con 120 trabajadores entre docentes, directivos y personal

administrativo en total.

Habiendo un total de 306 trabajadores entre las tres Instituciones Educativas Publicas
de la UGEL 05, SJL-20109.

44



La poblacion ha sido detallada en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Poblacién de estudio

Institucion Directivos Administrativos Docentes Total

Educativa
I.E. N° 120 Manuel 4 5 81 90
Robles Alarcon
I.E. N°152 José 4 5 87 96
Carlos Mariategui
I.E. Antenor 4 5 111 120
Orrego

306

Fuente: UGEL 05
Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusién

- Personal con més de tres afios laborando en la institucion

- Personal dispuesto a colaborar con el investigador

Criterios de exclusion

- Personal con menos de tres afios laborando en la institucién

- Personal gue no esté dispuesto a colaborar con el investigador

Muestra

La muestra se consiguid a partir de la aplicacion de la siguiente formula para determinar

muestras estadisticas:

n= Nz pg
¢ (N-1+Zpq

N = Poblacion o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio
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q = Proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio
e = Porcentaje o margen de error

Los valores de la formula son los siguientes:

N= 306
Z=95% --- 1,96
p=50% --- 0,5
q=50%--0,5
E= 5% --- 0,05

Reemplazando:

n= 306*(1.962)*(0.5*0.5)
(0.05)*(306-1)+(1.962)*(0.5%0.5)

n= 171

Acorde a lo establecido con la formula estadistica la muestra de estudio lo conforman
171 trabajadores de tres Instituciones Educativas Publicas UGEL 05-2019.

Segun, Rahi (2017), una poblacién de investigacion es generalmente un gran nimero
de individuos u objetos, es el foco principal de una consulta cientifica. Esta es la razon por
la cual los investigadores confian en las técnicas de muestreo (p.27).

Tabla 5.

Muestra de estudio

Institucion Educativa Directivos Administrativos Docentes Total
I.E. N° 120 Manuel Robles 4 5 42 51
Alarcén
I.E. N°152 José Carlos 4 5 45 54
Mariategui
I.E. Antenor Orrego 4 5 57 66
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171
Fuente: UGEL 05

Muestreo

El muestreo aplicado fue con la técnica probabilistica aleatoria simple, es decir se obtuvo el
numero de trabajadores bajo la modalidad del azar, ya que toda la poblacion cuenta con las
mismas probabilidades y caracteristicas para ser parte de la muestra, por lo que su eleccion
serd a través del sorteo.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

La técnica que se implemento fue la encuesta, en su modalidad de encuesta con alternativas

politdbmicos de naturaleza cerrada.
Instrumento

La encuesta tiene como instrumento el cuestionario, el cual se disefié para cada una de las

variables, por lo que se present6 una ficha individual por describir cada instrumento.

Instrumento: Gestion del talento humano

Nombre: Instrumento Cuestionario para medir los niveles de la Gestion del talento

humano
Autor: Adaptado por Nancy Guadalupe, Reategui Diaz

Forma de respuesta: Formato tipo Likert

Afio: 2019

Aplicacion: Individual

Duracion: 30 minutos.

Materiales: Manual

Dimensiones: Reclutamiento y seleccidn, capacitacion, evaluacion de desempefio,

remuneraciones, compensaciones y beneficios.

Alternativas de respuesta:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces
(4) Casi siempre, (5) Siempre
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Instrumento: Relaciones interpersonales
Nombre: Instrumento Cuestionario para medir los niveles de las Relaciones

interpersonales
Autor: Adaptado por Nancy Guadalupe, Reategui Diaz

Forma de respuesta: Formato tipo Likert

Afo: 2019

Aplicacion: Individual

Duracion: 30 minutos.

Materiales: Manual

Dimensiones: Comunicacién, solucion de problemas e interaccion.

Alternativas de respuesta:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces
(4) Casi siempre, (5) Siempre

Instrumento: Relaciones interpersonales

Nombre: Instrumento Cuestionario para medir los niveles de la Productividad profesional
Autor: Adaptado por Nancy Guadalupe, Reategui Diaz

Forma de respuesta: Formato tipo Likert

Afo: 2019

Aplicacion: Individual

Duracion: 30 minutos.

Materiales: Manual

Dimensiones: Resultados académicos de calidad, participacién activa de la

planificacion de metas y dominio de nuevas tecnologias para ser mas

productivos.

Alternativas de respuesta:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces
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(4) Casi siempre, (5) Siempre

Validez

La validez de los instrumentos se realizé bajo la modalidad de juicio de expertos. De esa
manera se establecio la coherencia y pertinencia de las preguntas en funcion de las
dimensiones e indicadores propuestos. Los expertos que validaron los instrumentos,

estuvieron conformados por docentes de la especialidad de la Universidad César Vallejo.
Confiabilidad

La confiabilidad se realizo con el estadistico Alfa de Cronbach, debido a que las alternativas
empleadas son politomicas. Con el estadistico se demostrd la coherencia estadistica entre las

preguntas y las respuestas de los encuestados.

Confiabilidad de la gestion del talento humano

Tabla 6.

Confiabilidad de la gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,845 20

Se observa en la tabla 6 que la confiabilidad alcanzada por el instrumento de la variable

gestion del talento humano es 0.845, siendo un valor bueno.
Confiabilidad de las relaciones interpersonales
Tabla 7.

Confiabilidad de las relaciones interpersonales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
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,658 20

Se observa en la tabla 7, que la confiabilidad alcanzada por el instrumento de la variable

relaciones interpersonales es 0.658, siendo un valor regular.
Confiabilidad de la productividad profesional
Tabla 8.

Confiabilidad de la productividad profesional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

, (15 20

Se observa que la confiabilidad alcanzada por el instrumento de la variable productividad

profesional es 0.715, siendo un valor regular.

2.5. Procedimiento

La investigacion requirid diversos procesos metodoldgicos para su ejecucidn, partiendo por
observar un fendmeno o problema de estudio, postular, problemas, objetivos e hipotesis,
pasando a la revision de la literatura que sustenten las variables de estudio, posterior a ello,
disefiar la metodologia y los instrumentos, con ello medir la percepcion de los encuestados.

Que finalmente genero los resultados y conclusiones finales.

2.6. Métodos de analisis de datos

Posterior a la recopilacion de los datos se empled el programa estadistico SPSS en su version
25 para procesarlos. Se aplico el método descriptivo e inferencia en la presentacion de los
datos. En la estadistica descriptiva se presento las tablas de frecuencia y figuras en barras
porcentuales con cada uno de los resultados de las variables y dimensiones ya consolidadas.
Posterior a ello, se aplico el analisis inferencial a partir de la contrastacion de las hipotesis,
tomando como método al estadistico de regresion logistica multinomial, aplicando el Pseudo

R cuadrado de Cox y Snell, Nagelkerke y Mcfadden, asi validar las hipétesis propuestas.
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2.7. Aspectos éticos

La investigacion, tanto en su forma como contenido ha cumplido rigurosamente con las
especificaciones y normas de la institucion. De igual forma se respetd la autoria de las
fuentes y contenido teorico insertado en el estudio, tomando como referencia las normas de
citas Apa en su sexta edicion. Los resultados encontrados fueron descritos fielmente, sin
alterar su contenido, de tal forma que la investigacion responde a los intereses de las

instituciones analizadas y no a un fin particular.
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I11.-Resultados

3.1. Resultados descriptivos

Resultados de la variable Gestion del Talento Humano

Tabla 9.

Frecuencia de niveles de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Bueno 65 38,0
Regular 53 31,0
Malo 53 31,0
Total 171 100,0
40,0 38,0%
35,0
31,0% 31,0%
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0
5,0
0,0
Bueno Regular Malo

Figura 1 . Porcentaje de niveles de la variable gestion del talento humano.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 9 y figura 1, respecto a la variable (x1) Gestion del Talento
Humano, las unidades de la muestra fueron de nivel bueno 38%, nivel regular 31% y nivel
malo 31%.
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Tabla 10.

Frecuencia de niveles de la variable gestion del talento humano por dimensiones

Reclutamiento y Capacitacion Evaluacion de Remuneraciones,
seleccion desempefio compensaciones y
beneficios
f % f % f % f %

Bueno 65 38,0% 77 45,0% 66 38,6% 72 42,1%
Regular 70 40,9% 63 36,8% 67 39,2% 57 33,3%

Malo 36 21,1% 31 18,1% 38 22,2% 42 24,6%
Total 171 100,0% 171 100,0% 171 100,0% 171 100,0%
>0,0% 45,0%
45,0% 40,9% 42,1%

38,0% 38,6% 39,2%

40,0%
35,0%
30,0%

33,3%

24,6%
25,0% 21,1%
20,0% 18,1%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%
Reclutamiento y Capacitacion Evaluacion de Remuneraciones,
seleccion desempefio compensaciones y

beneficios

M Bueno mRegular Malo

Figura 2. Porcentaje de niveles de la variable gestidn del talento humano por dimensiones.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 10 y figura 2, respecto a la variable x1 Gestion del Talento
Humano, es posible afirmar que la dimension reclutamiento y seleccion el 38% de los
encuestados afirman que presenta un nivel bueno; el 40.9% de los encuestados afirman que
presenta un nivel regular y el 21.1% de los encuestados que presenta un nivel malo. En la
dimension capacitacion el 45% de los encuestados afirman que presenta un nivel bueno; el
36.8% de los encuestados afirman que presenta un nivel regular y el 18.1% de los
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encuestados que presenta un nivel malo. En la dimension evaluacion de desempefio el 38.6%
de los encuestados afirman que presenta un nivel bueno; el 39.2% de los encuestados afirman
que presenta un nivel regular y el 22.5% de los encuestados que presenta un nivel malo. En
la dimension remuneraciones, compensaciones Yy beneficios el 42.1% de los encuestados
afirman que presenta un nivel bueno; el 33.3% de los encuestados afirman que presenta un
nivel regular y el 24.6% de los encuestados que presenta un nivel malo.

Resultados de la variable Relaciones Interpersonales

Tabla 11.

Frecuencia de niveles de la variable relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje
Bueno 44 25,7
Regular 55 32,2
Malo 72 42,1
Total 171 100,0
45,0 42,1%
40,0
35,0 32,2%
30,0 25,7%
25,0
20,0
15,0
10,0
5,0
0,0

Bueno Regular Malo

Figura 3. Porcentaje de niveles de la variable relaciones interpersonales.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 11 y figura 3, respecto a la variable independiente (x2)
relaciones interpersonales, las unidades de la muestra fueron de nivel bueno 25.7%, nivel
regular 33.2% y nivel malo 42.1%.
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Tabla 12.

Frecuencia de niveles de la variable relaciones interpersonales por dimensiones

Comunicacion Solucion de Interaccion
problemas

f % F % f %
Bueno 48 28,1% 54 31,6% 58 33,9%
Regular 80 46,8% 78 45,6% 80 46,8%
Malo 43 25,1% 39 22,8% 33 19,3%
Total 171 100,0% 171 100,0% 171  100,0%
50,0% 46,8% 45,6% 46,8%
45,0%
40,0%
35,0% 31,6% 33,9%
30,0% 28,1%

25,1%
25,0% 22,8%

19,3%

20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%

Comunicacion Solucidn de problemas Interaccién

B Bueno M Regular Malo

Figura 4. Porcentaje de niveles de la variable relaciones interpersonales por dimensiones.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 12 y figura 4, respecto al procesamiento de datos de la variable
independiente relaciones interpersonales, se afirma que la dimension comunicacion el 28.1%
de los encuestados afirman que presenta un nivel bueno; el 46.8% de los encuestados afirman
que presenta un nivel regular y el 25.1% de los encuestados que presenta un nivel malo. En
la dimension solucion de problemas el 31.6% de los encuestados afirman que presenta un
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nivel bueno; el 45.6% de los encuestados afirman que presenta un nivel regular y el 22.8%
de los encuestados que presenta un nivel malo. En la dimension interaccién el 33.9% de los
encuestados afirman que presenta un nivel bueno; el 46.8% de los encuestados afirman que

presenta un nivel regular y el 19.3% de los encuestados que presenta un nivel malo.

Resultados de la variable Productividad Profesional

Tabla 13.

Frecuencia de niveles de la variable productividad profesional

Frecuencia Porcentaje
Bueno 36 21,1
Regular 68 39,8
Malo 67 39,2
Total 171 100,0
45,0
39,8% 39,2%
40,0
35,0
30,0
25,0 21,1%
20,0
15,0
10,0
5,0
0,0

Bueno Regular Malo

Figura 5. Porcentaje de niveles de la variable productividad profesional.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 13 y figura 5, respecto a la variable dependiente (y)
productividad profesional, las unidades de la muestra fueron de nivel bueno 21.1%, nivel
regular 39.8% y nivel malo 39.2%.
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Tabla 14.

Frecuencia de niveles de la variable productividad profesional por dimensiones

Resultados Participacion activa ~ Dominio de nuevas
académicos de de la planificacion de  tecnologias para ser
calidad metas mas productivos
f % f % f %
Bueno 37 21,6% 44 25,7% 49 28,7%
Regular 82 48,0% 80 46,8% 73 42, 7%
Malo 52 30,4% 47 27,5% 49 28,7%
Total 171 100,0% 171 100,0% 171 100,0%
60,0%
50,0% 48,0% 46,8%
42,7%
40,0%
30,4%
’ 0 28,7% 28,7%
30,0% 25,7% 27,5%
21,6%
20,0%
10,0%
0,0%
Resultados académicos de  Participacion activa de la Dominio de nuevas
calidad planificacion de metas tecnologias para ser mas

productivos

W Series1 M Series2 Series3

Figura 6. Porcentaje de niveles de la variable productividad profesional por dimensiones.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 14 y figura 6, respecto a la variable dependiente productividad
profesional, se afirma que la dimensidn resultados académicos de calidad el 21.6% de los
encuestados afirman que presenta un nivel bueno; el 48% de los encuestados afirman que

presenta un nivel regular y el 30.4% de los encuestados que presenta un nivel malo. En la
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dimension planificacion activa de la planificacion de metas el 25.7% de los encuestados
afirman que presenta un nivel bueno; el 46.8% de los encuestados afirman que presenta un
nivel regular y el 27.5% de los encuestados que presenta un nivel malo. En la dimensién
dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo el 28.7% de los encuestados afirman
que presenta un nivel bueno; el 42.7% de los encuestados afirman que presenta un nivel

regular y el 28.7% de los encuestados que presenta un nivel malo.

3.2. Prueba de hipdtesis

Prueba de la hipétesis general

Ho: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en la productividad profesional del personal de tres instituciones educativas publicas UGEL
05.

Ha: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente
en la productividad profesional del personal de tres instituciones educativas publicas UGEL
05.

Tabla 15.

Ajuste del modelo de la hipotesis general

Criterios de ajuste

de modelo Pruebas de la razon de verosimilitud
Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Sélo 117,931
interseccién
Final 58,882 59,049 8 0,000

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos nos indica que el valor del modelo
empirico a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 58,882 con 8 grados de libertad
y su significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la

hipétesis nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.
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Tabla 16.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,499
Nagelkerke 0,540
McFadden 0,368

El pseudo r cuadrado el test global de independencia proporciona al menos una de las
variables presentes en el modelo no estd asociada con la variable dependiente, con una
significatividad de p = 0,000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestion del
talento humano y relaciones interpersonales) permite predecir la variable dependiente
(productividad profesional). Asi. Cox y Snell indica que el indice es de 0499. Nagelkerke
indica que el indice es de 0540 y McFadden indica un indice de 0,368.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 54%, lo cual indica a su vez que el 46%

restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.
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Tabla 17.

Estimaciones de pardmetros de la hipétesis general

IC 95% Exp(B)

Error Limite Limite

Productividad profesional® Estimacién  estandar Wald gl Sig. inferior  superior
Malo Interseccion -1,653 0,530 9,710 1 0,002

[Gestion del talento 0,842 0,612 1,894 0,169 0,700 7,697

=malo]

[Gestion del 0,478 0,601 0,632 0,427 0,496 5,240

talento=regular]

[Gestion del oP

talento=bueno]

[Relaciones 3,234 0,679 22,680 0,000 6,705 96,027

interpersonales=malo]

[Relaciones 1,840 0,661 7,743 0,005 1,723 22,999

interpersonales=regular]

[Relaciones 0o°

interpersonales=bueno]
Regular Interseccion -0,596 0,376 2,513 0,113

[Gestion del 0,948 0,590 2,580 0,108 0,812 8,204

talento=malo]

[Gestion del 1,265 0,537 5,559 0,018 1,238 10,150

talento=regular]

[Gestion del ob

talento=bueno]

[Relaciones 0,977 0,598 2,673 0,102 0,823 8,574

interpersonales=malo]

[Relaciones 1,158 0,515 5,062 0,024 1,161 8,734

interpersonales=regular]

[Relaciones 0o°

interpersonales=bueno]

a. La categoria de referencia es: Bueno.

b. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla de las estimaciones de parametros, se puede afirmar que la gestion

del talento humano y relaciones interpersonales son factores influyentes sobre la

productividad profesional, de acuerdo a la significatividad estadistica de 0,000 y 0,005

respectivamente con un grado de libertad y en el nivel malo y regular.
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Por lo tanto. La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
variable productividad profesional del personal de UGEL 05, de acuerdo con el seudo
cuadrado de Nagelkerke de 54%, con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, la
gestion del talento humano y relaciones interpersonales son factores influyentes sobre la
productividad profesional del personal de UGEL 05 con la significatividad estadistica de
0.000 y 0,005 con un grado de libertad.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: La gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en resultados académicos de calidad del personal de tres instituciones educativas publicas
UGEL 05.

Ha: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente
en resultados académicos de calidad del personal de tres instituciones educativas publicas
UGEL 05.

Tabla 18.

Ajuste del modelo de la hipotesis especifica 1

Criterios de ajuste
de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 95,484
Final 55,329 40,155 8 0,000

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 55,329 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipdtesis

nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.
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Tabla 19.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,409
Nagelkerke 0,439
McFadden 0,318

El pseudo r cuadrado el test global de independencia nos proporciona al menos una de las
variables presentes en el modelo no esta asociada con la variable dependiente, con una
significatividad de p = 0,000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestion del
talento humano y relaciones interpersonales) nos permite predecir la dimension de la
variable dependiente (resultados académicos de calidad). Asi. Cox y Snell indica que el
indice es de 0,409. Nagelkerke indica que el indice es de 0,439 y McFadden nos indica un
indice de 0,318.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 41%, lo cual indica a su vez que el 59%

restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.
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Tabla 20.

Estimaciones de parametros de la hipétesis especifica 1

IC 95% Exp(B)

Error Limite Limite

Productividad profesional® Estimacién  estandar Wald gl Sig. inferior  superior
Malo Interseccion -1,358 0,484 7,880 1 0,005

[Gestion del talento 0,254 0,609 0,174 0,677 0,391 4,253

=malo]

[Gestion del 0,977 0,601 2,638 0,104 0,817 8,635

talento=regular]

[Gestion del Qb

talento=bueno]

[Relaciones 2,776 0,653 18,072 0,000 4,464 57,715

interpersonales=malo]

[Relaciones 0,939 0,638 2,170 0,141 0,733 8,925

interpersonales=regular]

[Relaciones 0°

interpersonales=bueno]
Regular Interseccién -0,554 0,376 2,173 0,140

[Gestion del 0,533 0,540 0,972 0,324 0,591 4,913

talento=malo]

[Gestion del 0,901 0,536 2,829 0,093 0,862 7,042

talento=regular]

[Gestion del Qb

talento=bueno]

[Relaciones 1,740 0,585 8,845 0,003 1,810 17,935

interpersonales=malo]

[Relaciones 1,366 0,500 7,478 0,006 1,473 10,437

interpersonales=regular]

[Relaciones 0°

interpersonales=bueno]

a. La categoria de referencia es: Bueno.

b. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla de las estimaciones de parametros, se puede afirmar que la gestion

del talento humano y relaciones interpersonales son factores influyentes sobre la dimension

resultados académicos de calidad en el personal de la UGEL 05, de acuerdo a la

significatividad estadistica de 0,000 con un grado de libertad y en el nivel malo y de acuerdo

a la significatividad estadistica de 0,003 con un grado de libertad y en el nivel regular.
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Por lo tanto. La gestidn del talento humano y las relaciones interpersonales influyen en la
dimension resultados académicos de calidad del personal de UGEL 05, de acuerdo con el
seudo cuadrado de Nagelkerke de 41%, con la significatividad estadistica de 0,000.
Asimismo, la gestion del talento humano y relaciones interpersonales son factores
influyentes sobre la dimension resultados académicos de calidad con la significatividad
estadistica de 0.000 y 0,003 con un grado de libertad.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: La gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en la participacién activa de la planificacion de metas del personal de tres instituciones
educativas publicas UGEL 05.

Ha: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente
en la participacién activa de la planificacion de metas del personal de tres instituciones
educativas publicas UGEL 05.

Tabla 21.

Ajuste del modelo de la hipotesis especifica 2

Criterios de ajuste
de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 94,607
Final 64,868 29,738 8 0,000

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 64,868 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipdtesis

nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.
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Tabla 22.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,360
Nagelkerke 0,381
McFadden 0,285

El pseudo r cuadrado el test global de independencia proporciona al menos una de las
variables presentes en el modelo no esta asociada con la variable dependiente, con una
significatividad de p = 0,000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestion del
talento humano vy relaciones interpersonales) permite predecir la dimensién de la variable
dependiente (participacion activa de metas). Asi. Cox y Snell indica que el indice es de
0,360. Nagelkerke indica que el indice es de 0,381 y McFadden indica un indice de 0,285.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 38%, lo cual indica a su vez que el 62%

restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.
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Tabla 23.

Estimaciones de parametros de la hipétesis especifica 2

IC 95% Exp(B)

Error Limite Limite

Productividad profesional® Estimacion  estandar Wald gl Sig. inferior  superior
Malo Interseccion -1,307 0,492 7,052 1 0,008

[Gestion del talento 2,109 0,729 8,376 0,004 1,976 34,399

=malo]

[Gestion del 0,096 0,531 0,033 0,856 0,389 3,116

talento=regular]

[Gestion del ob

talento=bueno]

[Relaciones 1,696 0,618 7,541 0,006 1,625 18,296

interpersonales=malo]

[Relaciones 0,724 0,606 1,431 0,232 0,630 6,762

interpersonales=regular]

[Relaciones oP

interpersonales=bueno]
Regular Interseccién -0,262 0,366 0,512 0,474

[Gestion del 1,814 0,683 7,050 0,008 1,608 23,410

talento=malo]

[Gestion del -0,029 0,444 0,004 0,948 0,407 2,320

talento=regular]

[Gestion del oP

talento=bueno]

[Relaciones 1,125 0,525 4,581 0,032 1,099 8,624

interpersonales=malo]

[Relaciones 0,506 0,482 1,105 0,293 0,646 4,263

interpersonales=regular]

[Relaciones oP

interpersonales=bueno]

a. La categoria de referencia es: Bueno.

b. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla de las estimaciones de parametros, se puede afirmar que la gestién

del talento humano y relaciones interpersonales son factores influyentes sobre la dimension

participacion activa de la planificacion de metas, de acuerdo a la significatividad estadistica

de 0,006 y 0,008 respectivamente con un grado de libertad y en el nivel malo, y de acuerdo

a la significatividad estadistica de 0,032 con un grado de libertad y en el nivel regular.
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Por lo tanto. La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
dimension participacion activa de la planificacion de metas en UGEL 05, de acuerdo con el
seudo cuadrado de Nagelkerke de 38%, con la significatividad estadistica de 0,000.
Asimismo, la gestion del talento humano y relaciones interpersonales son factores
influyentes sobre la dimensidn participacion activa de la planificacion de metas con la
significatividad estadistica de 0.006 y 0,032 con un grado de libertad.

Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: La gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo del personal de tres instituciones
educativas publicas UGEL 05.

Ha: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente
en dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo del personal de tres instituciones
educativas publicas UGEL 05.

Tabla 24.

Ajuste del modelo de la hipotesis especifica 3

Pruebas de la
Criterios de ajuste razén de
Modelo de modelo verosimilitud

Logaritmo de la

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
So6lo interseccion 106,083
Final 57,848 48,235 8 0,000

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 57,848 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipdtesis
nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.
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Tabla 25.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 3

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,460
Nagelkerke 0,478
McFadden 0,331

El pseudo r cuadrado el test global de independencia nos proporciona al menos una de las
variables presentes en el modelo no esta asociada con la variable dependiente, con una
significatividad de p = 0,000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestion del
talento humano y relaciones interpersonales) nos permite predecir la dimension de la
variable dependiente (dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo). Asi, Cox y
Snell indica que el indice es de 0,460. Nagelkerke indica que el indice es de 0,478 y

McFadden nos indica un indice de 0,331.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 48%, lo cual indica a su vez que el 52%

restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.
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Tabla 26.

Estimaciones de parametros de la hipétesis especifica 3

IC 95% Exp(B)

Error Limite Limite

Productividad profesional® Estimacién estandar Wald gl Sig. inferior  superior
Malo Interseccion -2,078 0,568 13374 1 0,000

[Gestion del talento 1,651 0,614 7,238 1 0,007 1,565 17,353

=malo]

[Gestion del 1,816 0,606 8,974 1 0,003 1,874 20,168

talento=regular]

[Gestidn del 0P 0

talento=bueno]

[Relaciones 2,472 0,651 14416 1 0,000 3,307 42,444

interpersonales=malo]

[Relaciones -0,119 0,654 0,033 1 0,856 0,246 3,201

interpersonales=regular]

[Relaciones oP 0

interpersonales=bueno]
Regular  Interseccién -0,448 0,358 1,568 1 0,210

[Gestidn del 0,551 0,506 1,184 1 0,277 0,643 4,681

talento=malo]

[Gestion del 0,781 0,472 2,744 1 0,098 0,867 5,505

talento=regular]

[Gestidn del 0° 0

talento=bueno]

[Relaciones 1,522 0,548 7,727 1 0,005 1,567 13,407

interpersonales=malo]

[Relaciones 0,247 0,455 0,294 1 0,588 0,524 3,124

interpersonales=regular]

[Relaciones oP 0

interpersonales=bueno]

a. La categoria de referencia es: Bueno.

b. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla de las estimaciones de parametros, se puede afirmar que la gestién

del talento humano y relaciones interpersonales son factores influyentes sobre la dimension

dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo, de acuerdo a la significatividad

estadistica de 0,000 y 0,005 respectivamente con un grado de libertad y en el nivel malo, y
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de acuerdo a la significatividad estadistica de 0,005 con un grado de libertad y en el nivel
regular.

Por lo tanto. La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
dimension dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo en UGEL 05, de acuerdo
con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 48%, con la significatividad estadistica de 0,000.
Asimismo, la gestion del talento humano y relaciones interpersonales son factores
influyentes sobre la dimensién dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo con
la significatividad estadistica de 0.000 y 0,005 con un grado de libertad.
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1V.-Discusion

Acorde al analisis estadistico de la hipdtesis general, se demostro que la gestion del talento
humano y relaciones interpersonales influyen en la variable productividad profesional del
personal de la UGEL 05, SJL — 2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de
54%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Del resultado se observa que la adecuada gestion del talento humano tiene injerencia
directa en la productividad profesional, ello va aunado a las relaciones interpersonales,
componente basico para trabajar en equipo y solucionar problemas, sobre todo en las
instituciones de caracter educativo. Con este resultado se confirma lo observado, analizado

y descrito en el estudio. Aspecto refrendado en los resultados estadisticos.

En ese orden, la investigacion de Espinoza (2014), concluy6 que las relaciones
interpersonales y el clima organizacional guardan una estrecha relacion entre si y se
relacionan de manera positiva, pero que a pesar de eso, en la institucion las malas relaciones
personales por parte del personal, ocasionaban la existencia de un clima organizacional nada
grato, esto se debia a que la institucidn carecia de lideres eficientes, por lo que se les
recomendd tomar acciones necesarias para erradicar los inconvenientes que se vienen
presentando de esta manera los procesos dentro de la institucion se den de manera adecuada.
De la misma forma Espin (2016), concluyé que dentro de la institucion analizada no se aplica
ningun modelo de gestidn de talento humano, por lo tanto, los procesos que daban a paso al
funcionamiento de la universidad eran deficientes y presentaban inconvenientes; dentro de
los que destacaban cargas de trabajo no equitativas, inadecuada planificacion de docentes
entre otros; esto cambi6 de manera radical cuando el autor implement6 el modelo de gestion
gue habia disefiado especificamente para la institucion, rapidamente se empezaron a notar
cambios, que hacian evidente la manera eficaz en la que se llevaban los procesos, ahora
debido a todo lo antes mencionado se le recomendé a la universidad seguir usando una

gestion de talento humano acorde a sus necesidades.

De los resultados de la investigacion y el de los antecedentes citados, se establecieron
coincidencias, ya que en cada uno de ellos se demostro relaciones positivas entre la gestion
del talento humano, relaciones personales que de unay otra forma influyen en otros aspectos,

como es el caso de la productividad profesional.
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Por otro lado, se presentan los resultados de la primera hipotesis especifica, donde se
demostrd que la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen en la
dimensidn resultados académicos de calidad del personal de UGEL 05, de acuerdo con el

seudo cuadrado de Nagelkerke de 41%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Del mismo se aprecia que un buen manejo de la gestion del talento humano y
relaciones interpersonales, basados en la capacitacion, comunicacién fluida entre
profesionales, actualizacién de conocimientos, permite mejorar los resultados académicos
de calidad del personal, estos resultados pueden ser expresados a nivel intelectual,

profesional y en la ensefianza en el aula.

Por su parte, Urriola (2014), en su investigacion llegd a la conclusion que hay
profesores que cuentan con todas las actitudes laborales y que imparten una ensefianza de
calidad, y que a su vez, fomentan aprendizajes significativos entre sus estudiantes, por otro
lado, estan los docentes que presentan deficiencias en su desempefio profesional, por lo que
se les recomendo al ente encargado Y a las instituciones que fueron objeto de estudio tomar
las acciones pertinentes para subsanar este inconveniente, a través de capacitaciones
constantes, asi eliminar los problemas observados, y a su vez, mejorar la calidad del personal
docente para obtener resultados positivos en la ensefianza de los alumnos. De igual forma,
Mejia (2016), concluyd en su estudio que en su mayoria los profesores estaban totalmente
preparados y cuentan con las competencias adecuadas que le permitirian llevar a cabo
gestiones Optimas en cualquier &mbito de la educacion, mientras los que no estaban
totalmente capacitados se les recomendo enriquecer sus conocimientos mas a fondo para que
cumplan con los ideales que se necesitan para ser excelentes profesionales de la educacion,
y obtener mejores resultados académicos a través de constantes capacitaciones, con ello
mejorar la calidad del personal docente.

Analizando los resultados obtenidos y de los antecedentes, se puede decir que Urriola
(2014), explico que en la institucion analizada hay docentes que estan calificados para una
adecuada ensefianza de sus estudiantes, pero para lograr una mejor calidad del personal es
necesario capacitar constantemente a esos docentes que necesitan mayor orientacion y de
esta forma obtener resultados positivos en la ensefianza de los alumnos. Por otra parte, Mejia
(2016), dio a entender que los profesores de la institucion si estdn preparados con las

competencias profesionales para gestionar en cualquier ambito educativo, aungque hay una
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pequefia cantidad de docentes que necesitan enriquecer sus conocimientos de ensefianza y

asi lograr los resultados académicos de la calidad del personal.

Por otro lado, se analizé el resultado de la segunda hipotesis especifica, donde la
gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la dimension
participacion activa de la planificacion de metas en UGEL 05, de acuerdo con el seudo

cuadrado de Nagelkerke de 38%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Del mismo se puede decir, que la gestion de talento humano si influye en la
participacion activa de la planificacion de metas, ello se basa en organizar las tareas entre el
personal, y permitir que los docentes puedan aportar con sugerencias, de igual forma, es
importante motivar y crear metas e incentivos, como ascensos, bonos, crecimiento
profesional, etc., con ello lograr la eficacia y compromiso laboral con la institucion,
asimismo, es importante, la relaciéon interpersonal que influye positivamente en los

profesores, ya que denota el trabajo en conjunto, comunicacion efectiva, y empatia.

De la misma manera, Escalona (2015), en su investigacion llegé a la conclusion que
las relaciones interpersonales se relacionan de manera significativa con el rendimiento
académico de los estudiantes en el aula, también quedd en evidencia que uno cuantos
alumnos tienen un mal rendimiento académico, ya que en ocasiones se sienten intimidados
0 avergonzados por sus compareros, lo que dificulta un buen proceso de aprendizaje y a su
vez, que este rinda de manera adecuada, por lo que se le recomendé a la directiva de la
universidad fomentar campafias de respeto y tolerancia entre compafieros que sean
supervisadas por los docentes, a su vez, plantear objetivos a los docentes para mantenerlos
motivados profesionalmente en la educacién y conseguir una participacién activa, asi como
planificar metas para beneficiar a los profesores. Por otro lado, Albarran (2015), concluy6
que las relaciones interpersonales del aula y su incidencia en el rendimiento académico se
relacionan de manera significativa, y que mientras mas 6ptimas sean las estrategias
gerenciales mejor sera el manejo de comunicacion que perciben los docentes, ademas de
mantener una participacion activa y planificacion de metas para fortalecer al personal para

lograr una buena ensefianza para los alumnos.

De igual forma, Mamani (2015), en su estudio llegd a la conclusion que mientras
mas optimo y efectivo sea el aprendizaje organizacional en las instituciones publicas, se

fomentara en los estudiantes una educacion adecuada y a su vez eficiente y eficaz, donde se
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aporten herramientas necesarias para enfrentar los retos que se vayan presentado a medida
que avanzan de nivel, ademas de ir fortaleciendo la participacion activa de la planificacion

de las metas que se propongan el personal docente.

Asimismo, los resultados obtenidos en estos tres analisis de los antecedentes
presentan coincidencias con los resultados de la investigacion, ya que Escalona (2015),
describié que existe una buena comunicacion y participacion entre los estudiantes de la
institucion, ademas agregd que algunos de los estudiantes han bajado su rendimiento
academico, ello debido a algunos casos de bullying, es por ello, que se necesita la
participacion activa de los docentes, para estar atentos a este tipo de escenarios,
conjuntamente a ello, participar en la planificacion de actividades pedagogicas, asi elevar el
rendimiento académico de los alumnos, en cambio Albarran (2015), demostr6é que mientras
exista alta comunicacion entre los docentes y estudiantes, estos podran acceder a las
inquietudes que ellos presentan , en cuanto a Mamani (2015), explicd que es necesario
mantener un aprendizaje organizacional para de esta manera fortalecer el disefio de planes,

objetivos y metas educativas.

Por ultimo, se presentan los resultados de la tercera hipétesis especifica, donde se
demostrd que la gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
dimensién dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo en UGEL 05, de acuerdo

con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 48%, con la significatividad estadistica de 0,000.

De esta manera, la gestion de talento humano se puede mejorar a través de una
constante capacitacion, formacién educativa y adecuado uso de plataformas virtuales para
garantizar una mejor ensefianza en sus alumnos, de igual forma, mantener una relacion
interpersonal a través de la comunicacion y participacion de los docentes, como también
lograr el dominio de nuevas tecnologias para brindar clases interactivas, favoreciendo en el

mejor aprendizaje de los estudiantes.

Por su lado, Remigio (2016) en su estudio lleg6 a la conclusion que las relaciones
interpersonales segun la apreciacion de los docentes no son las mas adecuadas, lo que afecta
el clima institucional, por lo que se recomendé establecer estrategias que subsanen este
inconveniente, ademas de establecer una buena comunicacion y orientar a los estudiantes
para la capacitacidn constante de las nuevas tecnologias. Por su parte, Durango (2017) en su

investigacion concluyo que la gestion de talento humano se relaciona de manera significativa
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con el desempefio laboral, pero independientemente de este resultado en la organizacion
donde se realizé la investigacion se observo que no se lleva una gestion de talento humano
de forma adecuada, por lo que se ve afectado de cierta manera el desempefio laboral de los
empleados, debido al mismo, se les recomendo la implementacion de un modelo de gestion
del talento humano para que los procesos que se dan dentro de la entidad tengan mejores
resultados y puedan subsanar los inconvenientes que presentan, de igual forma es necesario
implementar nuevas tecnologias para mejorar el desarrollo de actividades de los empleados
de la entidad.

Finalmente, VVasquez (2017), en su investigacion llegé a la conclusion que se debe
implementar un programa de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral
de los funcionarios y servidores de la unidad de gestién educativa local Ferrefiafe, es
indispensable, pues, esta herramienta ya que va a permitir que se puedan solventar los
inconvenientes que se hicieron evidentes en los resultados finales, tales como un desempefio
laboral defectuoso, procesos deficientes que se realizan dentro de la organizacion, de igual

manera es necesario mantener el dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivos.

A raiz de los anélisis y resultados obtenidos en estos antecedentes, se demostrd que
hay coincidencias con el resultado de la investigacién, ya que Remigio (2016) determind
gue es necesario crear nuevas estrategias de comunicacion para mejorar la relacion
interpersonal entre los trabajadores, asi mantener una comunicacion activa, en parte, agrego
que es necesario mantener el dominio de las nuevas tecnologias para mantener la produccién
de los trabajadores, a su vez Durango (2017) explicé que es necesario implementar un
modelo de gestion de talento humano para motivar y mantener el compromiso de los
empleados con la institucién, de igual forma, es necesario aplicar nuevas tecnologias para
garantizar el desarrollo de actividades en la entidad. Asimismo, Vasquez (2017) dio a
entender que creando un programa de gestion de talento humano y aplicando el uso de
plataformas virtuales se puede obtener mayor rendimiento de parte del personal de la

institucion.
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V.-Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que la gestion del talento humano y relaciones interpersonales
influyen en la variable productividad profesional del personal de la UGEL 05,
SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 54%, con la

significatividad estadistica de 0,000.

Se demostro que la gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales
influyen en la dimension resultados académicos de calidad del personal de la
UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de
41%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Se establecio que la gestidn del talento humano y relaciones interpersonales
influyen en la dimensién participacion activa de la planificacion de metas en
la UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de
38%, con la significatividad estadistica de 0,000.

La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
dimension dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo en de la
UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de
48%, con la significatividad estadistica de 0,000.
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V1.-Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda al personal directivo de las tres Instituciones Educativas
Publicas de la UGEL 05, SJL-2019, incorporar personal calificado a dichas
instituciones, a través de una labor de seleccion de colaboradores eficiente,
basada en entrevistas de trabajo, disefiadas para evaluar tanto la experiencia
laboral como la formacion profesional y comprobar de esta manera sus
habilidades interpersonales, basado en ello, se podré brindar eficiencia y
compromiso laboral, lo cual aporta soluciones a conflictos laborales y
conlleva a maximizar la productividad entre los profesionales de
Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Se recomienda al personal directivo de las tres Instituciones Educativas
Pablicas de la UGEL 05, SJL-2019, desarrollar materiales educativos para
elevar el nivel de ensefianza del alumnado, a través de la organizacion de
tareas, trabajo en equipo e intercambio de ideas, con ello se podra incorporar
al sistema educativo nuevas herramientas de aprendizaje, y ser mas
eficientes, lo cual garantizara resultados académicos de calidad en las tres

Instituciones Educativas Publicas.

Se recomienda al personal directivo de las tres Instituciones Educativas
Plablicas de la UGEL 05, SJL-2019, participar activamente en la
planificacidén de metas de las instituciones, y de esa manera disefiar objetivos
orientados en lograr metas claras, fomentando la participacién e intercambio
de conocimientos entre el personal para alcanzar acuerdos y resolver
conflictos, ello conlleva a lograr una integracion de toda la comunidad

educativa.

Se recomienda al personal directivo de las tres Instituciones Educativas
Publicas de la UGEL 05, SJL-2019, promover el uso eficiente de recursos y
basado en ello, realizar capacitaciones constantes para el personal
profesional, a traves de plataformas virtuales y nuevas tecnologias, los cuéles

deben ser incorporadas en el sistema educativo, asi desarrollar actividades
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de alto nivel académico, logrando con ello ser mas productivos a fin de

cumplir los requerimientos de un entorno cambiante.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de Consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES Escalay Niveles METODOLOGIA
valor
GENERAL GENERAL GENERAL Gestion del Reclutamiento y Incorporacion de
talento seleccién personal
¢Cémo influye la | Determinar cOmo | La gestion del talento humano Calificacion Método:
gestion del talento | influye la gestion | humano y las Entrevista de trabajo Hipotético-deductivo
humano y las | del talento humano | relaciones S—
relaciones y las relaciones | interpersonales Experiencia laboral Tipo de estudio:
interpersonales en la | interpersonales en | influyen positivamente Capacitacion Formacion Descriptivo
productividad la  productividad | en la productividad p
profesional del | profesional del profesiongl del Desarrollo profesional Disefio de estudio:
personal de tres | personal de tres | personal de  tres Elevar el conocimiento No experimental
Instituciones Instituciones Instituciones Siempre Mala
Educativas Publicas | Publicas de la | Educativas Publicas de (12-31) Nivel de estudio:
de la UGEL 05, SJL- | UGEL 05, SJL- | la UGEL 05, SJL - Identificarse con los Casi Correlacional-casual
2019? 20109. 20109. objetivos de la Siempre Regular
organizacion (32-59) Enfoque:
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS A Veces Cuantitativo
¢Cual es la influencia | Determinar cémo | La gestion del talento Evaluacion de Mejora de la calidad de . Buena 5
de la gestion del | influye la gestion | humano y las desempefio recurso humano Casi Nunca (60-89) Poblacion:
talento humano y las | del talento humano | relaciones Medicién del grado del 306 trabajadores entre
relaciones y las relaciones | interpersonales cumplimiento  de los Nunca las tres Instituciones
interpersonales en los | interpersonales en | influyen objetivos institucionales Educativas ~ Plblicas
resultados los resultados | porcentualmente en los Eficiencia y compromiso de la UGEL 05, JSL-
académicos de calidad | académicos de | resultados académicos laboral 2019.
del personal de tres | calidad del personal | de calidad del personal Remuneraciones Motivacion
Instituciones de tres Instituciones | de tres Instituciones compensacionesy | Compromiso con la Muestra
Educativas Publicas | Educativas Pablicas | Educativas Plblicas de beneficios institucion 171 trabajadores
de la UGEL 05, SJL- | dela UGEL 05, SJL | la UGEL 05, SJL-2019. Meritocracia oo
2019? -2019. Técnicas e
. . Ascensos instrumento de
La influenci | — - - g
;Cudl es la influencia | Determinar ~ como g:stién uedgla t(:\?entz VARIABLE 2 | Comunicacion Traba!g en equipo recoleccion de_dato_s:
de la gestion del | influye la gestion | humano y  las Solucion de conflictos Encuesta/cuestionario.

laborales
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talento humano y las
relaciones
interpersonales en la
participacion  activa
de la planificacion de
metas del personal de
tres Instituciones
Educativas  Publicas
de la UGEL 05, SJL-
20197

¢Cual es la influencia
de la gestion del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en el
Dominio de nuevas
tecnologias para ser
més productivos del
personal  de  tres
Instituciones
Educativas  Publicas
de la UGEL 05, SJL-
2019?

del talento humano
y las relaciones
interpersonales en
la participacion
activa de la
planificacion  de
metas del personal
de tres Instituciones
Publicas de la
UGEL 05, SJL-
2019.

Determinar  cdmo
influye la gestion
del talento humano
y las relaciones
interpersonales en
el dominio de
nuevas tecnologias
para  ser  mas
productivos del
personal de tres
Instituciones

Educativas Publicas
de la UGEL 05,
SJL-2019.

relaciones
interpersonales
influyen
porcentualmente en la
participacion activa de
la planificacion de
metas del personal de
tres Instituciones
Educativas Publicas de
la UGEL 05, SJL-2019.

La influencia de la

gestion del talento
humano y las
relaciones
interpersonales
influyen
porcentualmente en el
dominio de nuevas
tecnologias para ser

méas productivos del
personal de  tres
Instituciones

Educativas Publicas de
la UGEL 05, SJL-2019.

Relaciones Anticipacion a resolver Siempre
interpersonales posibles problemas
Intercambio de ideas Casi
Solucién de Alcance de objetivos y Siempre Mala
problemas metas (7-25)
Alcanzar acuerdos A Veces
Resolver conflictos . Regular
— Casi Nunca (26-59)
Integracion de la
- com.ur.lidaq'educativa Nunca Buena
Interaccion Part|C|paC|.on (60-89)
Intercambio de
experiencias
Intercambio de
conocimientos
VARIABLE 3 Resultados Desarrollo de materiales
Productividad | académicos de educativos Siempre Mala
profesional | calidad Publicacion de articulos (18-35)
de investigacion Casi
Uso eficiente de recursos Siempre Regular
Participacion activa | Propone y  plantea (36-63)
de la planificacion | objetivos institucionales A Veces
de metas Organiza tareas ) Buena
Disefia contenidos Casi Nunca (64-93)
Dominio de nuevas | Uso de plataformas
Nunca

tecnologias para ser
maés productivos

virtuales

Aplicacién de nuevas
tecnologias en el
desarrollo de actividades

Capacitacion  constante
en el empleo de nuevas
tecnologias

Meétodos de analisis
de dato:
Descriptivo e
inferencial con SPSS
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA

Buen dia, estimado (a) sefior (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo, pidiendo
que responda a las preguntas que se presentan a continuacion conforme a su opinion, pues
sera de mucha ayuda para la investigacion sobre la gestion del talento humano del personal
de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019. Tome en consideracion

que:

1.Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre 5. Siempre

N Pregunta 1 2 3 4 5

1 ¢El personal incorporado cuenta con las cualidades
gue el puesto amerita?

2 ¢La incorporacion de nuevo personal responde a las
necesidades laborales de la institucion?

3 ¢Se califica de manera adecuada al personal al
momento de su ingreso?

4 ¢Para la calificacion de los postulantes se cuenta con
un documento 0 norma que establece los criterios de
seleccion?

5 ¢El proceso de la entrevista de trabajo aplicado por la
institucion es el adecuado?

6 ¢Toman en cuenta su experiencia laboral al momento
de ser contratado?

7 ¢La institucion brinda una formacién adecuada,
después de haber contratado a un personal?

8 ;Se evalla de manera adecuada el desarrollo
profesional de los trabajadores?

9 ¢La institucion evalla de manera Optima el
conocimiento de los trabajadores, mientras son
capacitados?

10 ¢Cémo trabajador se siente identificado con los
objetivos de la institucion?

11 ¢La institucion se preocupa por mejorar la calidad del
recurso humano?

12 ¢Se realiza de manera constante la medicion del grado
en el que se cumplen los objetivos institucionales?

13 ¢Los trabajadores cumplen con la eficiencia y el
compromiso laboral que exige la institucion?

14 ¢La directiva de la institucion se encarga de motivar a
los trabajadores de manera adecuada?
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15 15 (Se cuenta con programas especificos para
promover la motivacién laboral en el personal?

16 ¢Existe compromiso por parte de los trabajadores para
con la institucion?

17 ¢Los trabajadores pueden acceder a mejores puestos
en funcion de sus méritos?

18 ¢La meritocracia es un sistema implantado en todas las
areas y funciones de la institucion?

19 ¢Ladirectiva de la institucion realiza ascensos cuando
un trabajador muestra un desempefio excelente?

20 ¢ Los ascensos se realizan en funcién de las cualidades

y calidad laboral del personal?

iMuchas gracias por su participacion!
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ANEXO 3
INSTRUMENTO DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N UCV
EI UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

ENCUESTA

Buen dia, estimado (a) sefior (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo, pidiendo
que responda a las preguntas que se presentan a continuacion conforme a su opinion, pues
sera de mucha ayuda para la investigacion sobre las relaciones interpersonales en la
productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas Pablicas de la UGEL

05, SJL-2019. Tome en consideracion que:

1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre 5. Siempre

N Pregunta 1 2 3 4 5

1 ¢Se fomenta el trabajo en equipo en la institucion?

2 ¢El trabajo en equipo es uno de los valores que
caracteriza a la institucion?

3 ¢Cuando se requiere, el personal estd dispuesto a
trabajar en forma conjunta y por equipos?

4 ¢Se logra solucionar conflictos laborales a través de la
comunicacion fluida?

5 ¢, El personal est& dispuesto a solucionar sus conflictos
laborales?

6 ¢Se resuelven los posibles conflictos de manera
anticipada?

7 ¢Existe intercambio de ideas entre el personal que
labora en la institucion?

8 ¢Se toma en cuenta y se respeta las sugerencias e ideas
planteadas por el personal?

9 ¢Se alcanzan los objetivos y metas que propone la
institucion?

10 ¢Los objetivos y metas planteados son realistas y
alcanzables?

11 ¢Para llegar a una efectiva solucion de un determinado
problema, el personal de la institucion alcanza
acuerdos?

12 ¢ Se respetan los acuerdos alcanzados?

13 ¢El personal de la institucion resuelve los conflictos
gue se presentan de manera eficiente?

14 ¢ Existe integracion entre la comunidad educativa que
presta sus servicios a la institucién?
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15 ¢Existe una participacion activa por parte de todo el
personal que labora en la institucion?

16 ¢Se cuenta con actividades establecidas que promueva
la participacion de todo el personal?

17 ¢, Se permite la participacion de todo el personal en las
diversas actividades, sin discriminar a nadie?

18 ¢Existe un intercambio de ideas reciproco entre los
trabajadores de la institucion?

19 ¢Se intercambian conocimientos entre trabajadores?

20 ¢El intercambio de conocimientos ha permitido dar

solucién a algunos problemas de la institucion?

iMuchas gracias por su participacion!
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ANEXO 4
INSTRUMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD PROFESIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO ENCUESTA

Buen dia, estimado (a) sefior (a), se le solicita a usted unos minutos de su tiempo, pidiendo
que responda a las preguntas que se presentan a continuacion conforme a su opinion, pues
sera de mucha ayuda para la investigacion sobre la productividad profesional del personal
de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019. Tome en consideracion

que:

1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre 5. Siempre

N Pregunta 1 2 3 4 5
1 ¢Se desarrollan de manera adecuada los materiales

educativos que proporciona la institucion?
2 ¢Se cuenta con las facilidades de ambiente, bienes y

equipos de trabajo para el desarrollo de materiales
educativos?
3 ¢Los materiales educativos que se desarrollan
responden a las necesidades educativas de los
estudiantes?

4 ¢Se realiza la publicacion de articulos de investigacion
con el fin de mantener al personal informado?

5 ¢Se hace uso eficiente y adecuado de los recursos que
proporciona la institucion?

6 ¢Los recursos asignados para el desarrollo de

materiales cubren las necesidades de aprendizaje de
los estudiantes?

7 ¢La directiva de la institucion propone y plantea
objetivos institucionales de manera que todos los
trabajadores puedan participar en el proceso?

8 ¢Los objetivos institucionales planteados son
realizables en un corto plazo?
9 ¢Cuando la directiva de la institucion organiza tareas,

lo hace de manera que todo el personal se sienta
involucrado?

10 ¢La organizacion de tareas esta disefiada acorde al
tipo de puesto de trabajo del personal?

11 ¢Se disefilan contenidos adecuados para todo el
personal?

12 ¢El disefio de contenidos responde a las necesidades
de aprendizaje de los estudiantes?

13 ¢La institucion fomenta el uso de plataforma
virtuales?
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14 ¢Se cuenta con equipos digitales que promuevan el uso
de plataformas virtuales?

15 ¢Se aplican nuevas tecnologias para el desarrollo de
las actividades?

16 ¢El personal esté capacitado y conoce el manejo de
las nuevas tecnologias?

17 ¢Se exige que las actividades y sesiones de clase
integren el uso de nuevas tecnologias?

18 ¢Se realizan capacitaciones constantes para emplear
de manera eficiente nuevas tecnologias?

19 ¢Se incluye a todo el personal en las capacitaciones de
las nuevas tecnologias?

20 ¢ El personal busca capacitarse de forma personal, sin

esperar las capacitaciones institucionales?

iMuchas gracias por su participacion!
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ANEXO 5
BASE DE DATOS DE LOS INSTRUMENTOS GESTION DEL TALENTO HUMANO, RELACIONES INTERPERSONALES Y

PRODUCTIVIDAD PROFESIONAL

d3_y

d2_y
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d2_2
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ANEXO 6
BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO

d3_y

d2_y

dl_y

Productividad

profesional

d3_2

d2_2

di_2

X2:
Relaciones
interpersonales

d4

d3

d2

di

X1:
Gestion
del talento

humano
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ANEXO 7
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
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FULHIA B Fliblam]

MATRIZ DE ¥ ALIDAC M DE ISSTRE MENTO
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ANEXO 8
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

BVIR14 e MR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMURE DEL INSTRUMENTO:
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Dxeterminar ocomo mfluyen s rebactiones interpersaien
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBERE DEL INSTRUMENTO:
a0 e e AR 10n sy ls Prlscsemes mterureenates

OMIETIVO:

INtEnine come afliy or 5 relacsmes Mty pereasie

VARIABLE QUE EVALUA:

Reluciones interpersenales

DIRIGIDO A

Perumal don o, uminatngive 3 Srcive & res dnndites sones | daativ e Pubdicas 3¢ le UGEL 09

APELLIDOS ¥ NOMBERES DEL EVALLADOR:
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ANEXO 9
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PRODUCTIVIDAD PROFESIONAL

ONA B PV
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTREUMENTO
NOMBRE DEL INSTRLMENTO:

'fmannm*bmw
OWIETIVE:

Dterming comm wiliye productisbbad professsst

VARIABLE QUE EVALL A
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DIRIGIDO A:
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o 73713043
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

“Cuwstionmin de evaluscion sobve b productis klad profevnal”
OBIETIVE:

Determinme come mTuye prodectiviled profeviesst

VARIABLE QUE EVALUA:

Prodactivkland proteshmal

DIRIGIDO A

Persunal ducente, administiating 3 dievetive S e Imsme cmes | S stovas Publices de ls LGEL 0%

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALL ADOR:

SAMEHEL D A2 <SEBASTIAN
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
DecToR
VALORACION:
Numea Ca nunca Avan Coni womgew | Ssempre
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f
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SATREZ DE ¥ ALIDACKS DE INSTRUMENTO
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MATRIZ DE N ALIDACION DE INSTREMENTO
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ANEXO 10
CARTA DE PRESENTACION
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LA QUE SUSCRIBE DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 120
MANUEL ROBLES ALARCON ~UGEL 05.HACE:

CONSTAR:

Que la docente Nancy Guadalupe Redtegui Diaz, Ha desarrollado un trabajo de Investigacién con
el personal de la Institucion Educativa, sobre la * Gestion del talento Humano, Relaciones
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ANEXO 11
ARTICULO CIENTIFICO

- TITULO

Gestion del talento humano y relaciones interpersonales en la productividad profesional del
personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL - 2019

- AUTOR
Autora: Mtra. NANCY GUADALUPE REATEGUI DIAZ
lupita_reategui@hotmail.com.

Estudiante de Posgrado en Gestion Publica y Gobernabilidad en la Universidad César

Vallejo.
- RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar cémo influye la gestion del talento
humano y las relaciones interpersonales en la productividad profesional del personal de tres
Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019, para ello se utilizé el método

hipotético deductivo, tipo descriptivo y disefio no experimental.

De igual manera, por su caracter fue descriptivo- correlacional- causal, y de acuerdo a
su naturaleza fue cuantitativo y su alcance temporal fue transversal. La muestra se establecié
en 171 trabajadores de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019. El
muestreo fue probabilistica aleatoria simple. La técnica fue la encuesta y el instrumento fue

el cuestionario.

El resultado demostré que la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales
influyen en la variable productividad profesional del personal de Publicas de la UGEL 05-
SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 54%, con la significatividad
estadistica de 0,000. Asimismo, la gestion del talento humano y relaciones interpersonales
son factores influyentes sobre la productividad profesional del personal de Publicas de la
UGEL 05,2019 con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,005 con un grado de libertad.

- PALABRAS CLAVE

Gestion del talento humano, Relaciones interpersonales, Productividad profesional.
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- ABSTRACT

The objective of this study was to determine how the management of human talent and
interpersonal relations influences the professional productivity of the personnel of three
Public Educational Institutions UGEL 05, SJL-2019, for this purpose the hypothetical

method of deductive, descriptive type was used, with a non-experimental design.

Similarly, by its nature it was descriptive-correlational-causal, and according to its nature
it was quantitative and its temporal scope was transversal. The sample was established in
171 workers from three Public Educational Institutions UGEL 05, SJL-2019. The sampling
was simple random probabilistic. The technique was the survey and the instrument that was

applied was the questionnaire.

The result showed that the management of human talent and interpersonal relationships
influence the professional productivity variable of UGEL 05, SJL-2019, staff, according to
Nagelkerke's pseudo square of 54%, with the statistical significance of 0.000. Likewise, the
management of human talent and interpersonal relationships are influential factors on the
professional productivity of UGEL 05-2019 staff with the statistical significance of 0.000
and 0.005 with a degree of freedom.

- KEYWORDS
Human talent management, Interpersonal relationships, Professional productivity.
- RESUMO

O objetivo deste estudo foi determinar como a gestdo do talento humano e das relacbes
interpessoais influencia a produtividade profissional do pessoal de trés Instituicbes Publicas
de Ensino da UGEL 05, SJL-2019, para esse fim foi utilizado o método hipotético do tipo

dedutivo, descritivo, com um design ndo experimental.

Da mesma forma, por sua natureza, era descritivo-correlacional-causal e, de acordo
com sua natureza, era quantitativo e seu escopo temporal era transversal. A amostra foi
constituida em 171 trabalhadores de trés institui¢ces publicas de ensino da UGEL 05, SJL-
2019. A amostragem foi probabilistica aleatdria simples. A técnica foi a pesquisa e 0

instrumento aplicado foi 0 questionario.
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O resultado mostrou que a gestdo do talento humano e as relagdes interpessoais
influenciam a varidvel produtividade profissional da equipe da UGEL 05, SJL-2019,
segundo o pseudo-quadrado de 54% de Nagelkerke, com significancia estatistica de 0,000.
Da mesma forma, a gestdo do talento humano e as relacdes interpessoais sdo fatores
influentes na produtividade profissional dos funcionérios da UGEL 05, SJL-2019, com
significancia estatistica de 0,000 e 0,005 com um grau de liberdade.

- PALAVRAS-CHAVE:
Gestao de talentos humanos, Relagdes interpessoais, Produtividade profissional.
- INTRODUCCION

En el contexto mundial, el manejo de una organizacion de naturaleza publica demanda un
elevado grado de eficiencia y calidad con sus diferentes procesos, que hacen que esta
mantenga un funcionamiento Optimo, sobre todo si se trata de instituciones educativas
publicas, en el que la gestion de talento humano y las relaciones interpersonales son

esenciales en la productividad profesional del personal (Musa, 2017, p. 152).

En el Per con el transcurrir de los afios, también se ha hecho evidente que las
instituciones educativas publicas no tienen un buen respaldo por parte de los entes
gubernamentales, lo que dificulta en gran medida que se realicen procesos eficientes en las
diferentes coordinaciones que conforman una institucién, ocasionando que se cuente con
personal inadecuado para una gestion de talento de alto nivel, por lo que se generan
inconvenientes de coordinacidn y no existe un control establecido para que se den relaciones
interpersonales adecuadas entre compafieros de trabajo, afectado directamente la
productividad profesional de todo el personal (Torres, 2015, p. 58).

Debido a lo antes mencionado, surge la necesidad de realizar la presente
investigacion, con la finalidad que una vez analizados los resultados, recomendar posibles
estrategias 0 herramientas que permitan subsanar los inconvenientes que presentan las
instituciones educativas observadas y que, a su vez, manifiestan inconvenientes que afectan

en la educacion que reciben los estudiantes que a ellas asisten.

Continuaremos por describir a la variable Gestion del talento humano que fue
descrita por Vallejo y Portalanza (2017), indicando que es la herramienta empresarial que

hace énfasis de la importancia individual a la relacién colectiva entre los empleados y los
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directivos, los autores explican que su objetivo principal es alimentar la relacion de
colaboracion con el personal de la entidad; sin tener ningun tipo de importancia de sus
rangos, y de esa manera evitar inconvenientes en las relaciones de los mismos; ademas
explican que cuando una gestion de talento humano funciona de forma adecuada, los
empleados se comprometen con mayor eficiencia y eficacia a cumplir con los objetivos de

la institucion (p. 148).

Para darle sustento a la investigacion se identificaron una serie de dimensiones.
Exponiéndose la primera de ellas Reclutamiento y seleccion, que para Vallejo y Portalanza
(2017), es uno de los desafios mas grande para la gestion del talento humano, porque es la
etapa en donde las instituciones incorpora a su personal de trabajo; la importancia reside en
que es necesario captar el talento de los trabajadores desde la oferta de trabajo, ya que hoy
en dia la competencia es agresiva (p.153). Asimismo, la dimension de Capacitacion, son
diversas actividades elaboradas con la finalidad de optimizar y potenciar la capacidad laboral
del personal, ya sea mediante cursos, talleres y cualquier otra actividad con el mismo fin;
por eso también, se considera como los procesos que sirven para generar las actitudes que
requiere un individuo para desempefiar cierta actividad laboral (Vallejo y Portalanza, 2017,
p. 153).

Continuando con las dimensiones se encuentra la Evaluacién de desempefio, se
considera como el instrumento mas relevante en la gestion del talento humano, pues es el
que va a permitir medir las capacidades de cada individuo y si en realidad esta lo
suficientemente capacitado para el puesto laboral que va a desempefiar, por lo tanto,
partiendo de lo antes mencionado permitira aplicar de manera adecuada las mejorias que el
individuo requiera (Vallejo y Portalanza, 2017, p. 154). Para finalizar, se encuentran las
Compensaciones, remuneraciones y los beneficios, en este sentido la eficiencia de métodos
de beneficios y compensaciones se vinculan al grado de motivacion y compromiso de las
personas; los autores ponen énfasis en que las remuneraciones y compensaciones va a
depender del grado en que el trabajador se esfuerce para tener un éptimo desempefio laboral,
mientras que los beneficios deben ir destinados por parte de la organizacion (Vallejo y
Portalanza, 2017, p.154).

Por otra parte, se describen los aspectos teoricos de la variable Relaciones
interpersonales, que fue definido por Sanchez y Rosales (2016), son las habilidades sociales

que posee cada individuo al momento de relacionarse con cualquier otro, dentro de estas se
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incluyen las conductas o destrezas de comunicacion que se requieren para llevar a cabo de
manera adecuada una actividad de caracter interpersonal, asi como también, se trata de un
conjunto de comportamientos aprendidos que se ponen en juego en la interaccion con otras

personas (p. 26).

Asimismo, se establecieron las dimensiones de las relaciones interpersonales.
Analizando la dimension de la Comunicacién, que para Sanchez y Rosales (2016) es el
proceso que establecen los seres humanos entre si al momento de compartir una determinada
informacion, este concepto juega un papel fundamental dentro de la gestion del talento
humano, pues es quien va a aprobar el paso a la eficiencia y la eficacia en los diferentes
procesos que se necesiten llevar a cabo y donde estan de por medio las relaciones
interpersonales (p. 27). También Sanchez y Rosales (2016) explicaron que la Solucién de
problemas, busca evitar la produccion de respuestas equivocadas, al igual que trata transmitir
pautas y conocimientos de conducta para solventar de manera cooperativa los
inconvenientes. Pero en algunos casos, se obtendran soluciones mas sencillas: manejar los
conflictos positivamente, cada logro con un limite constructivo, o la pacificacion de las
partes, de igual forma se tiene que mantener la postura respectiva y que no sigan estando
paralizadas (p. 28). De igual manera se describe la dimension de la Interaccion que para
Sanchez y Rosales (2016), es aplicada en diversas actividades internas en la gestion del
talento humano, pues es la accion que se da entre dos individuos o mas, en la cual se
determina algun grado de reciprocidad, y es importante al momento de afianzar las
relaciones interpersonales entre el personal de trabajo (p. 29).

Por otro lado, se aborda la variable Productividad profesional, siendo definida por
Lema (2017), sefial6 que es un indicador mediante el cual se puede observar la eficiencia
con la cual un individuo a través de los recursos que se le dispongan produce bienes o
servicios, ya sea porque se los proporciona una empresa o por la influencia que posee este
(p. 5). A suvez, se establecieron las dimensiones de la Productividad profesional, donde se
encuentra resultados académicos de calidad como una de ellas, que Lema (2017) indico son
aquellos que se obtienen a través de los conocimientos academicos y profesionales de los
trabajadores, por lo tanto, se ponen en marcha tales conocimientos con la finalidad de
determinar hasta qué punto pueden ofrecer resultados 6ptimos, asi como también queda en
evidencia la capacidad que poseen para realizar sus actividades labores en condiciones

adecuadas (p. 6). Continuando con la Participacion activa de la planificacion de metas, es el

138



proceso de planificacion que implica involucrar en las decisiones relativas a la planificacion
de la organizacion o entidad, no solamente a las partes tradicionalmente més interesadas, es
decir, solo al personal directivo, sino a una representacion mas amplia y diversa de todos los
miembros que conforman el conglomerado de una institucion (Lema, 2017, p. 6). Y
finalmente, el Dominio de nuevas tecnologias, para ser mas productivos se entiende que
todo trabajador independientemente del cargo o el rango que ocupe dentro de una institucion,
debe saber desenvolverse de manera adecuada en el ambito tecnoldgico, para de esta manera
obtener el maximo provecho que tiene la tecnologia, asi como también estar atento a lo
nuevos avances que puedan aparecer cada dia, ya que de estos se podrian beneficiar en el
sentido de que haria mas cémodas sus labores o simplemente capacitar de manera méas

profunda sus conocimientos (Lema, 2017, p. 7).

Continuando con la temética de la investigacion se formularon Problemas de estudio.
Como Problema general se plante6 saber ¢ Como influye la gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales en la productividad profesional del personal de tres Instituciones
Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019?; entre los Problemas especificos se
encontrd: (1): ¢Cudl es la influencia de la gestion del talento humano y las relaciones
interpersonales en los resultados académicos de calidad del personal de tres Instituciones
Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019? (2): ¢ Cudl es la influencia de la gestion del
talento humano y las relaciones interpersonales en la participacion activa de la planificacion
de metas del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019?
(3): ¢Cudl es la influencia de la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales
en el Dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivos del personal de tres
Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019?

La investigacion cuenta con hipotesis. Donde en la Hipotesis general se plante6 saber
si la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente en
la productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la
UGEL 05, SJL-2019. Hipotesis especifica (1): La gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales influyen porcentualmente en los resultados académicos de calidad
del personal de tres Instituciones Educativas Pablicas de la UGEL 05, SJL-2019. (2): La
influencia de la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen
porcentualmente en la participacion activa de la planificacion de metas del personal de tres
Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019. (3): La influencia de la gestidn
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del talento humano y las relaciones interpersonales influyen porcentualmente en el dominio
de nuevas tecnologias para ser mas productivos del personal de tres Instituciones Educativas
Publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Como también fueron plateados los Objetivos. Donde el Objetivo general propuso:
Determinar como influye la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales en
la productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la
UGEL 05, SJL-2019. Objetivo especifico (1): Determinar como influye la gestion del
talento humano y las relaciones interpersonales en los resultados académicos de calidad del
personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019. (2):
Determinar como influye la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales en
la participaciéon activa de la planificacion de metas del personal de tres Instituciones
Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-2019. (3): Determinar como influye la gestion del
talento humano y las relaciones interpersonales en el dominio de nuevas tecnologias para ser
mas productivos del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 05, SJL-
2019.

- METODOLOGIA

Se utiliz6 el método hipotético deductivo, de tipo descriptivo, con un disefio no
experimental. De igual manera, por su caracter fue descriptivo- correlacional- causal, y de
acuerdo a su naturaleza fue cuantitativo y su alcance temporal fue transversal. Respecto a la
poblacién, se conformd por 306 trabajadores entre las tres Instituciones Educativas Publicas,
y asi la muestra se establecid en 171 trabajadores de tres Instituciones Educativas Publicas
de la UGEL 05, SJL-2019. EI muestreo fue probabilistica aleatoria simple. La técnica fue la

encuesta y el instrumento que se aplico fue el cuestionario.
- RESULTADOS
Prueba de la hipotesis general

Ho: La gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en la productividad profesional del personal de tres instituciones educativas publicas de la
UGEL 05, SJL-20109.
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Ha: La gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales influyen positivamente
en la productividad profesional del personal de tres instituciones educativas publicas de la
UGEL 05, SJL-20109.

Tabla 1.

Ajuste del modelo de la hipotesis general

Criterios de ajuste
de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 117,931
Final 58,882 59,049 8 0,000

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos nos indica que el valor del modelo
empirico a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 58,882 con 8 grados de libertad
y su significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la

hipétesis nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 54%, lo cual indica a su vez que el 46%
restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

Tabla 2.

Pseudo R cuadrado de la hipdtesis general

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,499
Nagelkerke 0,540
McFadden 0,368

Por lo tanto. La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
variable productividad profesional del personal de la UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con
el seudo cuadrado de Nagelkerke de 54%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Asimismo, la gestion del talento humano y relaciones interpersonales son factores
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influyentes sobre la productividad profesional del personal de la UGEL 05, SJL-2019 con la
significatividad estadistica de 0.000 y 0,005 con un grado de libertad.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en resultados académicos de calidad del personal de tres instituciones educativas publicas
de la UGEL 05, SJL-2019.

Ha: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente
en resultados académicos de calidad del personal de tres instituciones educativas publicas
de la UGEL 05, SJL-2019.

Tabla 3.

Ajuste del modelo de la hipotesis especifica 1

Criterios de ajuste
de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 95,484
Final 55,329 40,155 8 0,000

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 55,329 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipétesis

nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 41%, lo cual indica a su vez que el 59%

restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.
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Tabla 4.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,409
Nagelkerke 0,439
McFadden 0,318

Por lo tanto. La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen en la
dimension resultados académicos de calidad del personal de de la UGEL 05, SJL-2019, de
acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 41%, con la significatividad estadistica de
0,000. Asimismo, la gestion del talento humano y relaciones interpersonales son factores
influyentes sobre la dimension resultados acadéemicos de calidad con la significatividad

estadistica de 0.000 y 0,003 con un grado de libertad.
Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en la participacion activa de la planificacion de metas del personal de tres instituciones
educativas publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Ha: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente
en la participacion activa de la planificacion de metas del personal de tres instituciones
educativas publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Tabla 5.

Ajuste del modelo de la hipotesis especifica 2

Criterios de ajuste
de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 94,607
Final 64,868 29,738 8 0,000

143



En la tabla la informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 64,868 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipotesis

nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 38%, lo cual indica a su vez que el 62%

restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

Tabla 6.

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,360
Nagelkerke 0,381
McFadden 0,285

Por lo tanto. La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
dimensién participacion activa de la planificacion de metas en la UGEL 05, SJL-2019, de
acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 38%, con la significatividad estadistica de
0,000. Asimismo, la gestién del talento humano y relaciones interpersonales son factores
influyentes sobre la dimension participacion activa de la planificacion de metas con la
significatividad estadistica de 0.006 y 0,032 con un grado de libertad.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: La gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales no influyen positivamente
en dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo del personal de tres instituciones
educativas publicas de la UGEL 05, SJL-2019.

Ha: La gestion del talento humano y las relaciones interpersonales influyen positivamente
en dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo del personal de tres instituciones
educativas publicas de la UGEL 05, SJL-2019.
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Tabla 7.

Ajuste del modelo de la hipotesis especifica 3

Criterios de ajuste ,
J Pruebas de la razén

Modelo de modelo de verosimilitud

Logaritmo de la

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo 106,083
interseccion
Final 57,848 48,235 8 0,000

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 57,848 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipotesis

nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error del 5%.

Tabla 8.

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,460
Nagelkerke 0,478
McFadden 0,331

El R2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia
de las categorias de la variable dependiente es de 48%, lo cual indica a su vez que el 52%

restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

Por lo tanto. La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
dimensién dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo en UGEL 05, de acuerdo
con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 48%, con la significatividad estadistica de 0,000.
Asimismo, la gestion del talento humano y relaciones interpersonales son factores
influyentes sobre la dimensién dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo con

la significatividad estadistica de 0.000 y 0,005 con un grado de libertad.
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- DISCUSION

Acorde al analisis estadistico de la hipdtesis general, se demostro que la gestion del talento
humano y relaciones interpersonales influyen en la variable productividad profesional del
personal de la UGEL 05, SJL — 2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de
54%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Del resultado se observa que la adecuada gestion del talento humano tiene injerencia directa
en la productividad profesional, ello va aunado a las relaciones interpersonales, componente
basico para trabajar en equipo y solucionar problemas, sobre todo en las instituciones de
caracter educativo. Con este resultado se confirma lo observado, analizado y descrito en el

estudio. Aspecto refrendado en los resultados estadisticos.

En ese orden, la investigacion de Espinoza (2014), concluyé que las relaciones
interpersonales y el clima organizacional guardan una estrecha relacion entre si y se
relacionan de manera positiva, a pesar de eso, en la institucion, las malas relaciones
personales por parte del personal, ocasionaban la existencia de un clima organizacional nada
grato, esto se debia a que la institucion carecia de lideres eficientes, por lo que recomendd
tomar las acciones necesarias para erradicar los inconvenientes que se vienen presentando.
De la misma forma Espin (2016), concluyé que dentro de la institucion analizada no se aplica
ningun modelo de gestién de talento humano, por lo tanto, los procesos que daban a paso al
funcionamiento de la universidad eran deficientes y presentaban inconvenientes; dentro de
los que destacaban cargas de trabajo no equitativas, una inadecuada planificacion de los
docentes entre otros; esto cambid de manera radical cuando el autor implement6 el modelo
de gestion que habia disefiado especificamente para la institucién, rapidamente se empezaron
a notar cambios, que hacian evidente la manera eficaz en la que se llevaban los procesos,
ahora debido a todo lo antes mencionado se le recomendo a la universidad seguir usando una

gestion de talento humano acorde a sus necesidades.

De los resultados de la investigaciéon y el de los antecedentes citados, se establecieron
coincidencias, ya que en cada uno de ellos se demostrd relaciones positivas entre la gestion
del talento humano, relaciones personales que de una y otra forma influyen en otros aspectos,

como es el caso de la productividad profesional.

146



- CONCLUSIONES

Primera: Se determino que la gestion del talento humano y relaciones interpersonales
influyen en la variable productividad profesional del personal de la UGEL
05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 54%,

con la significatividad estadistica de 0,000.

Segunda: Se demostré6 que la gestion del talento humano y las relaciones
interpersonales influyen en la dimension resultados académicos de calidad
del personal de la UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke de 41%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Tercera: Se establecid que la gestion del talento humano y relaciones interpersonales
influyen en la dimension participacion activa de la planificacion de metas
en la UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de
Nagelkerke de 38%, con la significatividad estadistica de 0,000.

Cuarta:  La gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la
dimension dominio de nuevas tecnologias para ser mas productivo en la
UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de
48%, con la significatividad estadistica de 0,000.
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