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RESUMEN 

El presente estudio de investigación denominada “Propuesta de Mejora en la Gestión del 

Talento Humano en el Desempeño Laboral en la U.G.E.L Carhuaz, 2019”, teniendo en 

consideración que esta sede administrativa pertenece al sector público. La investigación fue 

de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de diseño no experimental, longitudinal de 

tendencia. Con una población censal de 58 trabajadores y considerando a 15 expertos los 

cuales se encargaron de validar la propuesta de mejora. Los resultados mostraron un 100% 

de pertinencia, esto indica que en un futuro podrá ser implementada; favoreciendo a la 

organización, la cual obtendrá una mejora en la gestión con sus trabajadores y en su 

desempeño laboral, esta investigación también fue sostenida por la opinión de los usuarios, 

razón por el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de trabajo. Se puede 

evidenciar con la prueba no paramétrica del coeficiente de ETA, que La Gestión del Talento 

humano influye sobre el Desempeño Laboral (0,994 > 0,952). 

 

Palabras clave: Gestión, Talento humano, Desempeño Laboral 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



  

xi 
 

 

ABSTRACT 

The present research study called "Proposal for Improvement in the Management of Human 

Talent in Labor Performance in the U.G.E.L Carhuaz, 2019", taking into account that this 

administrative headquarters belongs to the public sector. The research was quantitative, 

applied type, non-experimental design, and longitudinal trend. With a census population of 

58 workers and affected 15 experts who will be responsible for validating the improvement 

proposal. The results can be 100% relevant, this indicates that in the future it can be 

implemented; favoring the organization, the qualification an improvement in the 

management with its workers and in their work performance, this research was also 

supported by the opinion of the users, the reason why the hypothesis is rejected and the work 

hypothesis is accepted. It can be evidenced by the non-parametric test of the ETA coefficient, 

that Human Talent Management influences Labor Performance (0.994> 0.952). 

 

Keywords: Management, human talent, labor Performance 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el actual mundo donde vivimos, el cual está en constante cambio, requerimos una nueva 

adaptación, de esta forma también las organizaciones sufren un cambio evolutivo, los cuales 

los someten adaptarse a las nuevas formas de gestión con sus trabajadores y con esto poder 

mejorar su desempeño laboral, todos estos cambios que se exigen cada día a las 

organizaciones puede parecer complicado pero si se logra observar a los trabajadores como 

una materia prima muy valiosa y ayudando que estos operen, produzcan y puedan generar 

un buen servicio para sus usuarios, el cual puede ser determinante en una organización, de 

esta manera clara, ya no se observa al trabajador como un ser servil o como un robot de 

cumplir funciones y responsabilidades; se le tiene que ver a estas personas como agentes de 

cambio o de innovación, garantizando un desarrollo estable en su desempeño. Las nuevas 

tendencias mundiales exigen nuevas alternativas de administración empresarial, enfocadas 

cada vez más en la gestión del talento humano; potencial que se debe desarrollar para poder 

competir en este creciente mercado; Por lo que la gestión del talento humano aborda 

aspectos relevantes que lleva a la organización a reconsiderar la importancia de una 

adecuada gestión del recurso humano, lo cual es considerada como una herramienta 

estratégica permitiendo el desarrollo integral, tanto individual como grupal mejorando su 

desempeño laboral. En el Perú las organizaciones, priorizan la elaboración de sistemas, 

dejan totalmente de lado al desarrollo humano, al crecimiento de los individuos, y en ello a 

la gestión del talento humano, muchas veces el personal que labora en una institución es 

visto como un recurso humano y esta a su vez es vista como un instrumento esto 

perjudicando su desempeño laboral, sin tomar en consideración que el personal que labora 

en una institución es el capital principal, el cual posee habilidades y características que le 

dan vida, movimiento y acción a toda una entidad, es por ello que el personal que labora en 

una entidad debe ser denominado como talento humano. En nuestra región, las entidades 

públicas como los gobiernos locales no son ajenos a lo descrito anteriormente y por ello se 

ha investigado a la U.G.E.L. Carhuaz. como institución descentralizada del Ministerio de 

Educación va creciendo en el   fortalecimiento de sus capacidades de gestión pedagógica, 

administrativa e institucional; pero esto lo limita debido a que: no cuentan con  la capacidad 

para desarrollar procesos de perfeccionamiento y/o de actualización de personal, no están 

definido los programas de capacitación en el área en que labora; pero enfrenta la 

problemática de recorte de incentivos los profesionales, conllevando a la poca 

productividad y desempeño laboral. Por lo que se hace necesario contar con un sistema de 
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gestión que capacite, oriente al personal para que ponga de manifiesto sus conocimientos, 

habilidades, destrezas, capacidad de cambio e innovación, mejorando de esta forma su 

desempeño laboral así como el crecimiento personal, por lo cual se diseña una Propuesta de 

mejora en la Gestión del Talento humano en el desempeño laboral.  

De la misma forma se tiene el siguiente trabajo previo a nivel internacional. 

Calderón (2016) en su tesis titulada “Propuesta de mejoramiento de los procesos de la 

gestión de talento humano en el SENA-Centro de gestión industrial”, Presentada a la 

Universidad-UNAD, Bogotá en Colombia, para obtener grado de titulado para la carrera de 

administración. La metodología de esta investigación es de tipo exploratorio, experimental 

y descriptiva, se utilizó el método inductivo y deductivo y el método de análisis-síntesis, con 

diseño descriptivo y transversal, teniendo como instrumento la entrevista, sondeos, la 

observación directa no participante, donde se llegó a las siguiente conclusión; se explicó que 

existe deficiencias en el medio de la pre selección, ya que no se ha tenido una claridad en la 

selección del personal, porque no tienen claro el desarrollo de sus actividades las cuales se 

irán asignando de manera uniforme, de tal manera que los trabajadores reciben en cada 

puesto de trabajo. Se propone un programa que oriente a los colaboradores a socializarse con  

nuevos empleados, en la empresa se puede capacitar, actualmente no se está haciendo un 

análisis al respecto a través de diagnósticos, se debe tener conocimientos para proponer a los 

trabajadores se conviertan claves para la empresa y ellos se puedan desarrollar 

personalmente que se motiven y se comprometan hacer parte de esta capacitación y apoyar 

al nuevo plan para mejorar los procesos de la gestión de talento humano, logrando siempre 

interactuar con los trabajadores, cada trabajador tiene diferente manera de relacionarse, de 

emplear  y usar sus capacidades.  

Asimismo, a nivel nacional se presenta las siguientes: 

Vásquez (2017) en su proyecto titulado; “Propuesta de un programa de gestión del 

talento humano para mejorar el desempeño laboral de los funcionarios y servidores de la 

unidad de gestión educativa local de FERREÑAFE de la Provincia de Chiclayo”. Presentada 

a la UCV de Chiclayo-Perú, para alcanzar la categoría de Doctor en Administración de 

Educación. La metodología es de corte eminentemente-cualitativo, descriptivo, de diseño no 

experimental-transversal; proponiendo una propuesta innovadora de gestión; su población 

de estudio es de 49 colaboradores, se tomó 4 muestras de los administrativos 15 

acompañantes de dicha oficina y los 5 acompañantes de la directiva de gestión institucional, 
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teniendo como instrumento las encuestas y entrevista como técnica de investigación. Donde 

se llegó a la siguiente conclusión; que no se cuenta con un plan desarrollado para los 

trabajadores, por lo que se encuentra el desempeño laboral lejos de alcanzar su máximo 

potencial y no existe una gestión eficiente ni moderna, es importante entender que es un 

recurso de suma importancia que atribuyera una nueva forma de la contratación del personal 

buscando mejorar el desempeño es su labor. 

Reyes (2016) en su tesis; “Gestión del talento humano y su influencia en el desempeño 

laboral en la empresa Hipermercados TOTTUS S.A. de la provincia de Pacasmayo”, 

Presentada en la Universidad Nacional de Trujillo, Ciudad de Trujillo en el Perú, para optar 

el grado de bachiller. La Metodología fue de tipo aplicada, no experimental y descriptiva. 

Utilizando el método inductivo-deductivo, método hipotético-deductivo y con un método 

análisis-síntesis; con un diseño descriptivo-transversal, teniendo como instrumento la 

indagación, donde llegó a las siguientes conclusiones; se demostró que se halla un vínculo 

recto en la gestión y el rendimiento del trabajador, sabiendo que si se encuentra una correcta 

gestión habrá un correcto rendimiento laboral del colaborador. Los efectos que se 

presentaron a esta empresa pueden tomar medidas óptimas para empezar a motivarlos; es 

importante que se sientan parte del equipo generando un clima organizacional adecuado y 

obteniendo el compromiso de cada uno de los trabajadores. En la empresa se investigó la 

importante valoración del talento que emplea cada uno, y como utiliza los recursos que la 

empresa entrega. En TOTTUS se logró reconocer algunos métodos y los cuales se analizó y 

nos permitió dar a conocer que si existe relación con estos dos métodos.  

Hancco (2018) su tesis titulada; “Propuesta de mejora del proceso de gestión del 

talento humano para reducir el índice de rotación en personal en el área de lectura de 

medidores de la empresa CANDWI S.A.C., 2018”, Presentada a la universidad San Ignacio 

de Loyola en Lima en Perú, para adquirir el título licenciado.  Teniendo como objetivo 

principal proponer y mejorar procesos en la gestión para que la empresa tenga menos 

rotación de empleados. CANDWI S.A.C. La Metodología de observación que se usa fue de 

tipo aplicada, no experimental y descriptiva. Método inductivo-deductivo, y el método 

análisis-síntesis; con un diseño descriptivo-transversal, teniendo como instrumento la 

encuesta. Se llegó a visualizar que es muy importante el proceso de propuestas y estándares 

en su gestión, para lo cual es importante restaurar la gestión de la administración, para 

empezar a gestionar adecuadamente a los empleados que se encuentran dentro de las 

empresas y aquellos postulantes que desean ingresar a la empresa y de esta manera buscar 
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un solo perfil para cada puesto o áreas de la empresa, esta propuesta de mejorar es dada con 

tiempo con el diagrama usado por Gantt esto ayuda a medir y demostrar su cuantidad  

cualitativamente procesos que la nueva gerencia deberá emplear los resultados que se 

obtienen durante la evaluación de desempeño se supervisara y se podrá controlar con el 

desarrollo que va dándose durante los programas.  

Asencio (2017) su proyecto titulado; “Gestión del talento humano y desempeño laboral 

en el Hospital Nacional Hipólito Unanue. Lima, 2016”, Presentada a la UCV de la ciudad 

del Callao-Lima, para optar el nivel de Maestro en gestión pública. Este proyecto tuvo de 

finalidad principal delimitar un nexo con la gestión del talento humano y el desempeño de 

los empleados de la empresa. La metodología de investigación empleada fue de tipo 

aplicativa, no experimental y descriptiva. Se implanto el método inductivo-deductivo, y 

análisis-síntesis; con un diseño descriptivo-transversal, teniendo como instrumento la 

encuesta teniendo a manera una población encuestada a 135 servidores y 100 servidores; 

conclusión; las variables tuvieron una positiva relación en los que es la moderación con el 

desempeño laboral; por esta forma el material humano también estuvo relacionado; también 

se deberá mejorar las políticas administrativas e implementar políticas en la gestión. 

De la misma forma a nivel local se tiene la presenta investigación: 

León & Ocrospoma (2018) su tesis la titularon; “Comunicación organizacional y 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia, 

Huaraz 2018”, que se Presentó al centro de estudios Cesar Vallejo de Huaraz-Áncash, para 

alcanzar el grado de bachiller, el objetivo es ver la relación que hay en el departamento de 

Áncash en cuanto una buena comunicación organizacional en las empresa públicas , ya que 

se distingue que los valores gubernamentales demuestran una escaso interés en la atención 

que debe de tener con el habitante por las áreas del gobierno actualmente. La metodología 

de investigación es aplicada, porque su propósito es verificar como los supuestos teóricos se 

acomodan a una determinada realidad; es correlacional-no experimental y teniendo un 

tiempo de estudio es transversal ya que los datos se recogen en una sola actividad siendo de 

tipo descriptivo-correlacional, teniendo como técnica la encuesta; donde la muestra es de 

233 individuos pertenecientes a la municipalidad distrital de Independencia, su muestreo 

será de 179 personales. Dando las siguientes conclusiones que la comunicación en el área de 

administración se presenta dificultades de mensajes directos e indirectos en el ambiente 

laboral, las diferentes autoridades de la municipalidad sirven a modo insumo orientador para 

la persona publica crezca 
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Se vislumbraron las siguientes Teorías relacionadas al tema, toman a Mora (2008) en 

su estudio denominado “La gestión del talento humano”; donde el autor explica que es  

importante entender la participación de los trabajadores con las organizaciones puedan 

relacionarse entre sí, es importante averiguar de qué manera los colaboradores se 

desarrollarán en las actividades que la empresa implante y permita hacer, que tanto el 

trabajador con la empresa pueda crecer y pueda proponer mejoras en las estrategias de 

gestión. Cabe resaltar que la contribución energética de los trabajadores debe posibilitar que 

la empresa haga valer a un buen ritmo a la organización de sus trabajadores, así como sus 

impulsos por mejorar. De alguna manera esto ayuda a fomentar una buena relación de los 

trabajadores con sus jefes y sus subalternos. Existen algunas organizaciones que son socio 

responsables, aquellas empresas se sostienen y se desarrollan simultáneamente con los 

grupos de beneficio, en estas empresas se toman en cuenta a los clientes, los proveedores, 

los jefes, y principalmente a los colaboradores. Encontramos dos grados en la gestión del 

talento humano: el lineal y el tradicional, con el cual la gestión tiene “la unión de actividades 

que se realizaran para el desarrollo de una serie de actividades o para lograr un producto 

idóneo”. 

Chiavenato (2011), nos presenta su teoría denominada “objetivos de la gestión del 

talento humano” donde explica que la adecuada unión de estrategias potencian las 

estructuras organizacionales, con el fin de que los empleados desplieguen todas sus 

capacidades y habilidades para lograr su eficiencia y competitividad organizacional, esto con 

respecto al objetivo que el traza; que a su vez desprende objetivos específicos tales como; 

trabajar con la organización en llegar a sus objetivos y realizar su misión, dar competitividad 

a la organización, abastecer a la organización con empleados motivados y entrenados, 

desarrollar y almacenar la calidad de vida en el trabajo y establecer políticas éticas y 

desarrollar comportamientos socialmente responsables. 

Werther, Guzmán (2014) nos explica en la siguiente teoría la cual es nombrada 

“Función de la gestión el talento humano” donde logra explayar que el manejo de los 

recursos humano busca no solo requerir al personal más adecuado y valioso, si no enfatizar 

la retención esto siendo esencial, en lograr retener el talento humano más cualificado 

generando a la institución gastos menores y el costo de beneficio es más conveniente, gracias 

a esto se evita capitaciones y empoderamientos para el nuevo personal. Como el 

reclutamiento y la selección son costosos para una empresa, es importante colocar al 

colaborador en una posición donde sus habilidades sean óptimamente aprovechadas.  
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Para Dessler (2006). Nos describe la siguiente teoría la cual es nombrada “Importancia 

de la gestión del talento humano” el autor nos explica que las prácticas que se deben realizar 

en la empresa tienen que tener relación con el trabajo de los altos mandos; para que así tengan 

personal que ingrese y desee ser evaluado, capacitado, reenumerado y con un nivel de 

inteligencia que nos garantice un ambiente y trabajo seguro e igualmente para los empleados 

de la compañía. 

 El talento humano nos ayuda a poder orientarnos al estudio y ejercer de las 

actividades primordiales dentro de las empresas siendo por ello que la gestión del talento 

humano es fundamental para el desarrollo triunfante en los procesos, pues al final son ellos 

responsables de poder procesarlos. Hay oficios sobre el talento humano del personal que es 

considerado y el proceso de reclutar es principalmente importante. Ayuda a obtener mejores 

resultados, es importante que el departamento de RR. HH compruebe y evalué las 

competitividades y actitudes que se requieres para que el negocio crezca y así mismo captar 

al personal idóneo que pueda desdoblar sus habilidades y aportar correctamente a la empresa.  

Las principales áreas de los recursos humanos son de proceder con evaluaciones de 

desempeño de igual forma identificar todas las habilidades necesarias que se necesitan de 

acuerdo a la empresa en la cual la persona se va a desempeñar. 

Existen modos de prestación una nueva visión sobre cómo se debe compensar e instruir 

a un trabajador por su buen trabajo en la empresa. Es importante y primordial motivar a los 

trabajadores de esta manera ellos se puedan desenvolver de una mejor manera a la hora de 

cumplir sus tareas.  

Una de las teorías resaltantes para esta investigación es la “selección del personal”; se 

considera un proceso en la cual se dará una selección que se determina con una serie de 

procedimientos claros que se emplean en la decisión de cómo deben ser contratados a que 

ellos individuos que ingresaran a trabajar y cumplir roles y parámetros establecidos. Este 

proceso tiene como inicio, desde cuando una persona solicita un empleo y tiene como fin 

cuando no se contrata a uno de los solicitantes. 

 Casado (2003) nos menciona en su teoría nombrada “La selección de personal” el 

autor resalta que en los últimos tiempos ha tenido una evolución muy continua, a falta de 

contar con recursos humanos calificados escasos, es por ello que se empieza a buscar 

personas con habilidades que se desenvuelvan en los roles planteados que cada vez los roles 

son más potenciales y exigentes, es por eso que en la actualidad es muy importante evaluar 
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el pensamiento que tiene la persona hacia el trabajo propuesto, y evaluar cómo se siente con 

el puesto establecido ya que en la actualidad las empresas comparten roles entre las áreas.  

En un proceso determinado de la selección de personal se considera como estilo 

principalmente a los conocimientos principales que se observa en el currículum vitae, los 

candidatos hacen llegar a las organizaciones documentos que lo describen tanto 

personalmente como profesionalmente; después de esta observación de los currículum es 

importante tomas algunas pruebas extras si la empresa necesita  como; psicotécnicas, 

médicas, físicas, o durante una entrevista personal aumentar preguntas más detalladas, los 

cuales son importantes para la selección, dependiendo del puesto a ocupar, comenta.    Lillo 

(2005 p.76). 

Como siguiente teoría tenemos al talento del personal, en la historia el talento humano 

contiene relativos sobre el acrecentamiento, multiplicidad a la vez con progresos de sus 

oficios, acciones y roles que los trabajadores ejecutan en las organizaciones. 

Son solo las personas que también tienen conocimientos y conjuntamente sus 

habilidades más destacadas que aportan que las empresas donde pertenecen se encuentren 

satisfechos con las necesidades sociales. 

En los siglos XVIII y XIX, fueron más resaltantes hacia el crecimiento del talento 

humano, durante esos años se originó la ciencia de la administración a su vez la revolución 

industrial, que liberó y dio a conocer una producción artesanal es desde ahí donde se 

empiezan a crear escuelas administrativas y se emplean teorías que hasta hoy son usadas, 

una de las más importantes es la “división de trabajo”, y el surgimiento de las academias de 

administración, las cuales diseñaron teorías que han perdurado hasta nuestros días. 

Herrera (2011), nos indica en su teoría titulada “El subsistema del talento humano” el 

autor explica que la entidad se ocupa de proyectar, constituir, mandar e inspeccionar las 

ocupaciones que son activas para potenciar el juicio y el talento del personal, esto se practica 

como responsabilidad de respetar los cumplimientos de los objetivos que son estructurados 

en base al entorno de procesos del valor de la organización los cuales son satisfacer a los 

usuarios de la empresa. Los trabajadores son recursos desde el momento de su postulación a 

la empresa como elementos que buscamos para cubrir puestos donde ellos mismos emplean 

y transforma los recursos de la empresa. 
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Los recursos que se maneja en una empresa tales como; Administrativos, financieros, 

materiales, entre otros; son realizados por el personal que de ahora en adelante son 

importantes, ya que estos harán los procedimientos requeridos para mejoramiento de la 

organización”.  

En la actualidad el talento del personal se maneja como un activo de las organizaciones 

en los cuales se verán observados sus aportaciones, sus capacidades productivas y si en 

realidad son en cargadores de sus propios conocimientos que se aran visualizar en la 

actualidad como reales elementos de capacidad. Bien es cierto que el despliegue de la 

evolución empresarial del hombre se ha centrado en cuatro procesos según su mejora, estos 

son: personal, recurso humano, capital y talento humano. 

El clima laboral; El desempeño de los colaboradores está directamente relacionados, 

con el éxito de la organización. Es importante si las características y habilidades deben 

presentarse, las técnicas adecuadas permiten gestionar el adecuado clima laboral, siendo 

observada en el desempeño laboral donde se estará determinado la calidad del clima 

organizacional. 

Es importante que los empleados perciban un ambiente, de acuerdo a este ambiente 

que perciben los colaboradores es como se empezara a definir los comportamientos de los 

empleados se podrá visualizar el bienestar. Una empresa debe ser un establecimiento donde 

las personas se sientan motivadas y satisfechas de realizar los recursos establecidos para que 

pueda lograr las metas empresariales.  

Un ambiente laboral muchas veces se empieza con el tipo de liderazgo, siempre ha 

existido problemas interpersonales en las empresas esto ha llegado a tener cambios 

inesperados en muchas empresas, es por ello que es importante tener un buen clima laboral 

dentro de las empresas teniendo una buena comunicación, respeto entre ellos, compromiso 

y un ambiente agradable. 

La gestión del talento humano en el sector público en el Perú tiene como apoyo la ley 

Nª 30057, La cual plantea una reforma de una manera adecuada para un ordenamiento y 

mejora de los funcionamientos de la gestión del capital humano en entidades del estado, 

asegurando de una manera el umbral de mérito de la gestión de las personas, teniendo como 

objetivo principal servicio civil, porque la organización necesita abastecerse  con el mejor 

material humano para mejorar el desempeño de las funciones, a la vez estar completamente 
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capacitados para ocupar las funciones requeridas, para poder evitar ineficiencia de los 

conocimientos del personal.  

Frente al trabajo de investigación consideramos las sucesivas teorías que se relacionan 

con el desempeño laboral; son las acciones y comportamientos que el individuo emplea en 

sus tareas asignadas dentro de las empresas. Un buen desempeño laboral es la fuente más 

importante e indispensable que la empresa puede tener. (Chiavenato, 2007, p.78) 

Se establece el desempeño como el cumplimiento de responsabilidades, aquello que el 

empleado sabe lo que tiene que realizar dentro de la empresa estando obligado a realizar las 

tareas, pero de la mejor manera. Si el colaborador realiza eficazmente los cumplimientos de 

tareas y las metas compuestas por la empresa va alcanzar la mejora continua de esta forma 

mejorara sus conocimientos habilidades requeridas y valores nuevos, esto hará que el 

colaborador tenga una línea de carrera en la empresa ya que en la actualidad las empresas 

buscan brindar les líneas de carrera a los contribuyentes. (Tejedor y García, 2010, p.15). 

El estudio de la valoración del desempeño se enfoca en que la administración mida 

cuan eficaz están siendo los trabajadores con sus roles, si sus objetivos personales y grupales 

están teniendo logro; por ende, el cumplir la visión y misión contribuyen a las organizaciones 

y si existen problemas se tomara operaciones para disminuir las dificultades. (García, 2001, 

p.221) 

La evaluación del desempeño laboral se basa en identificar las capacidades de los 

empleados, el administrador identifica a los empleados y candidatos futuros evaluando que 

rendimiento tendrán en la empresa donde se rotula si las tareas empezadas se efectúan de la 

manera correcta y debe ser complemento del sistema de administración. Existen sistemáticas 

de estudio que a todos los empleados se deben de realizar para un correcto diagnóstico.  

Kahn (1964) nos menciona en su teoría que lleva por nombre “Cumplimiento de 

tareas”; que menciona que tener un comportamiento con los roles, varias veces reforzado o 

ignorado como muchos casos existe, presión en el cumplimiento de tareas, estas tareas se 

comunican a los ocupantes de los puestos o áreas. En las organizaciones las personas ocupan 

puestos que se vinculan con las actividades interaccionas con las demás áreas. 

El desempeño laboral de cada individuo, principalmente depende del grado de 

importancia que el personal tiene hacia el trabajo que tiene por cumplir. Es importante no 

hacerles sentir presionados con sus roles que deben cumplir, es importante hacerles saber 

diversos comunicados que se irán implementado en el proceso de desarrollo de las tareas. 
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Las organizaciones son sistemas que si desean que su empresa se encargue de crecer con un 

ritmo constante, estas evalúan ciertas actividades de cualquier trabajador de un puesto, es 

determinante el cumplimiento de roles y las expectativas. De esta manera algunas empresas 

hacen rotar de puestos a su personal para que de esta manera se encuentre un personal idóneo 

para cada puesto concreta-mente reemplazando a esa persona por otra. 

Establecer tareas, asume que los objetivos deben afectar a las acciones, y que nuestra 

motivación influye en la acción, si la empresa plantea objetivos claros y motivadores que 

guíen los comportamientos e impulsen el rendimiento para no contar con las metas 

formulada. 

La teoría de la “Eficiencia y Eficacia” explica que dichos términos empiezan cuando 

se relaciona los recursos del uso eficiente con respecto a la producción. Algunas técnicas 

utilizadas en la producción son utilizadas para medir la eficiencia, los administradores 

escogen la mayor parte de tiempo esas técnicas para poder medir su eficiencia hay varios 

procesos que emplear siempre buscando que el empleado sea rendidor y eficientemente para 

la empresa, un administrador eficiente tendrá que escoger las actividades que producirán de 

acuerdo a los factores disponibles los cuales han dado características cualitativas. De hecho, 

un gran tiempo fue considerada adecuada para medir la productividad promedio de la 

participación del cliente, y para usarla como una medición de eficiencia. Esta no es una 

medición claramente satisfactoria, se ahorra mano de obra, y se utiliza ampliamente.  

El compromiso, se observa de diferentes situaciones, el uso es muy importante porque 

se convierte en una herramienta indispensable así se obtiene ventajas frente a cuál sea la 

adversidad, el compromiso se puede visualizar mediante aquellas empresas que cuentan con 

una reputación elevadas, del contrario se les considera como mediocres, la gran mayoría de 

invierte en los compromisos y se dedica a establecerlos y a informarles el compromiso que 

debe de tener. De igual forma, en algunas empresas se hace el uso de cláusulas contractuales 

que rigen el compromiso, el emisor hará que el compromiso previo pueda ganar negociación 

cuando empieza a anunciar sus decisiones. 

Menciona que la gestión es un principal componente en la competencia de los 

mercados, esto autoriza la formación de los manuales competitivos de los individuos con la 

estrategia planteadas corporativamente”. Se enlaza con responsabilidad en los procesos, en 

una gestión que empieza con los conocimientos, con procesos interactivos para optimizar el 

desempeño del trabajador, manejando estrategias y las políticas de la empresa, no se podría 
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asignar roles a una persona que no tiene conocimiento sobre el tema, esto empezó por qué 

no se adquirió la información correcta no si está o no apto para el puesto. 

Luego de dar una breve descripción a la problemática desde los conceptos, nos 

permitió formular el planteamiento del problema de la siguiente manera; ¿la propuesta de 

mejora será pertinente con la gestión del talento humano en el desempeño laboral de la 

U.G.E.L Carhuaz, 2019?, los problemas específicos, ¿Cuál es la situación de la gestión del 

talento humano en el desempeño laboral de la U.G.E.L Carhuaz, 2019?, ¿Cómo debería ser 

la propuesta de mejora en la gestión del talento humano en el desempeño laboral de la 

U.G.E.L Carhuaz, 2019?, ¿Cuál será los beneficios de la propuesta de mejora en la gestión 

del talento humano en el desempeño laboral de la U.G.E.L, Carhuaz, 2019?. 

La U.G.E.L, Carhuaz, es una de las instancias del estado de una ejecución 

descentralizada del Gobierno Regional con independencia en su ámbito de competencia. Su 

jurisdicción territorial es la provincia de Carhuaz. En cuanto a la propuesta para la gestión 

del talento humano busca mejorar el desempeño laboral en la organización. La justificación 

teórica es que tiene como finalidad de poder modificar el pensamiento que  tiene del 

colaborador como solo un recurso humano; entendiendo que con esta forma de ejecutar los 

trabajadores que pueda tomar forma de esta organización deben acomodarse y ajustarse de 

la mejor forma a esta metamorfosis, de esta manera se debe plasmar los procesos de 

mejoramiento de capital humano que posee la sede administrativa, los cuales tienen que ser 

considerados como elementos fundamentales para lograr desarrollar su capacidades y elevar 

sus habilidades. La justificación metodológica de la presente propone una nueva manera de 

gestionar el talento humano y el desempeño laboral, para esto se considera pertinente un 

diagnóstico de los trabajadores, la gestión es un factor fundamental en la competitividad de 

las organizaciones volviendo competitivos a las personas. La investigación será tomada en 

tiempos, en un primer plano se realiza un diagnostico; esto explica evaluar la Gestión del 

Talento Humano y Desempeño Laboral de manera interna como externa, con esto nos 

permitió obtener una información concreta y verídica para poder implementar los demás 

aspectos. Como segundo lugar es la observación de la opinión de los usuarios de la U.G.E.L. 

Carhuaz esto nos ayudara a dar un fortalecimiento a los resultados que se obtuvo al observar 

los resultados de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz. Para culminar se dará el 

planteamiento y la validación de expertos, para la propuesta de mejora, respaldando que la 
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propuesta en la U.G.E.L, Carhuaz es pertinente y se puede tomar en cuenta en cualquier 

proceso de mejora que necesite la organización.  

De esta manera justificaremos de manera práctica que está demostrado que los 

trabajadores de U.G.E.L, Carhuaz, son parte de este cambio en la forma como debería 

realizar la gestión del talento humano la cual nos favorecerá la eficacia laboral, la imagen 

institucional y la eficiencia. Ya que los trabajadores formaran esta estructura de cambio en 

lo personal, profesional e institucional. En la U.G.E.L, Carhuaz; notamos que algunos 

trabajadores tienen un tiempo considerable laborando, la cual nos indica que de una manera 

hay una valoración a este talento humano esto nos ayuda a ver con esperanza que habrá 

resultados de manera positiva si se llevan a ejecutar el modelo expuesto. 

Para este trabajo de investigación tenemos la siguiente hipótesis; la propuesta validada 

podrá mejorar la gestión de talento humano en el desempeño laboral de los trabajadores de 

la U.G.E.L. Carhuaz, así mismo se ha considerado la hipótesis nula, la propuesta validada 

no podrá mejora la gestión de talento humano en el desempeño laboral de los trabajadores 

de la U.G.E.L. Carhuaz. El objetivo general de este proyecto de investigación es el siguiente 

; Elaborar una propuesta y demostrar su pertinencia en la gestión del talento humano en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, los objetivos específicos de 

ésta tesis son; conocer la situación de la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

de los colaboradores de la U.G.E.L. Carhuaz; conocer la opinión de los usuarios en la gestión 

del talento humano en el desempeño laboral de la U.G.E.L, Carhuaz, plantear la propuesta 

de mejora en la gestión del talento humano en el desempeño laboral de la U.G.EL.  
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II. MÉTODO 

2.1 Tipo y diseño de investigación. 

Siendo un tipo de investigación cuantitativa, la cual se basa en medir la magnitud y 

resultados estadísticos; Hernández (2014) nos explica “Que el diseño de investigación nos 

ayudara a hacer referencia de qué manera obtendremos la información que se necesita o 

requiere con la finalidad de poder dar una respuesta a la problemática planteada”. (p.485). 

La presente tesis tuvo por diseño, no experimental; en la cual no se realiza o manipula 

las variables. Hernández (2014) nos comenta “observa la situación que existe en la 

investigación de la variable, es decir no se tiene control sobre ellas”. (p.152). El tipo de 

investigación es longitudinal de tendencia, ya que recolecta información, para encontrar 

deducciones acerca de la evolución del problema de investigación esto nos ayuda a observar 

cambios con el tiempo. Hernández (2014) nos menciona, “que los diseños longitudinales son 

aquellos que nos ayudan a recolectar datos en diferentes momentos, para poder realizar 

conclusiones y analizar los cambios con el paso del tiempo”. (p.159). 

 

 

 

El diseño de longitudinal de tendencia tiene el siguiente esquema: 

 

 

 

 

Observación y la 

medición de las 

variables de la gestión 

del talento humano y 

el desempeño laboral  

Observación y 

medición de la 

opinión de los 

usuarios de la 

U.G.E.L. Carhuaz, 

2019. 

 

Planteamiento y 

validación de la 

propuesta de mejora 

en la U.G.E.L 

Carhuaz, 2019. 
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2.2. Operacionalización de Variables 

 

Variables 

 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

GESTIÓN DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Se entiende que son etapas 

de cada actividad que 

empieza por una persona o 

grupos de colaboradores 

que sean de la organización, 

las actividades que se tiene 

que realizar para poder 

gestionar como es necesario 

para dirigir los cargos de la 

gerencia (Chiavenato,2009, 

p.7) 

Existen algunos factores 

usados y que se Desarrollan en 

las personas para mejora su 

talento, las cuales exponen sus 

cocimientos y ciertas 

habilidades y las cuales se 

midió mediante la selección de 

personal, talento del personal y 

el clima laboral. 

 

Selección del Personal 

Entrevista  

 

 

 

 

 

 

      ORDINAL 

Nuevos Formatos 

Exámenes Psicológicos 

Talento del personal 

Especializaciones 

Propuestas Innovadoras 

Nivel de Ausentismo 

 

 

 

 

 

Clima Laboral 

 

 

 

Actividades de Confraternidad 

Motivación 

Trabajo en Equipo 

Figura 1. 
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DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

Se observa como el 

individuo trabaja sus roles 

dentro de la empresa, lo cual 

es necesario para medir las 

funciones destacadas del 

personal para que así sea 

valorada y se pueda 

cumplirá las tareas 

propuesta y la empresa 

llegue a cumplir sus metas 

(Fred, 2008, p.336) 

 

La realización de roles que 

pertenece a los trabajadores de 

la organización,                 de 

esta manera se midió el 

cumplimiento de tareas, 

eficiencia y el compromiso 

mediante su desempeño, si un 

colaborador realiza 

eficazmente su labor es clave 

para la empresa. 

 

Cumplimiento de Tareas 

Reducción de tiempo de 

atención. 

  

 

 

 

 

 

      ORDINAL 

Capacidad de respuesta 

Llegada a los objetivos 

Eficiencia 

Abastecimientos de recursos 

Responsabilidad laboral 

Rotación de Personal 

Compromiso 

Identificación con la 

Organización 

Cooperación en el centro de 

trabajo 

Valoración en los Compañeros 

de trabajo 
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2.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Hernández (2014) nos explica “Que la población es el conjunto de personas que se 

estudia y observa”. (p. 174), la población y muestra que se pudo identificar para la 

presente investigación es de 58 trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, 2019.  

Muestra 

El muestreo es no probabilístico por conveniencia y según lo que se pudo investigar. 

Hernández (2014), nos indica “Que una muestra es un conjunto de medidas u 

observaciones tomadas a partir de una población dada; es decir, de un subconjunto de la 

población” (p.175). 

Muestra 1: 

En este trabajo de investigación no se tomará cierta cantidad representativa en este caso 

será el total de trabajadores, la cual está conformada por 58 colaboradores de la U.G.E.L. 

Carhuaz. 

Muestra 2: 

Esta muestra está conformada por 15 expertos, los cuales observaran y validaran la 

propuesta de mejora que se realiza según lo que se pudo analizar en las variables. 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnicas. 

La técnica que se aplicará en la propuesta de mejora será la siguiente: 

La encuesta: 

Es una técnica de investigación que nos permite recolectar información mediante 

preguntas (orales o escritas), las cuales se formulan a las personas que conforman la 

muestra del estudio. Vidal (2011), nos indica “Que al usar la encuesta se proyecta a tener 

una recopilación de datos sistemáticos a través de las preguntas que irán dirigidas a la 

muestra, al terminar la recopilación de datos de cada trabajador de la población, se debe 

agrupar para un proceso de datos y poder obtener la información requerida”. (p.13). 
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Instrumento. 

Los instrumentos que se aplican en la propuesta de mejora en la unidad de gestión 

educativa local, Carhuaz; serán dos las cuales serán: 

Cuestionario: 

Consiste en un grupo de preguntas respecto de una o más variables. Hernández, 

Fernández y Baptista (2014), nos comentan “Que este instrumento es quizás el más 

utilizado en recolectar datos y está conformado por una relación en los indicadores de 

las variables”. (p. 217). 

Matriz de validación: 

La validez de un instrumento de medición es el grado en que el instrumento mide 

realmente lo que el investigador pretende medir, el grado en que un instrumento 

realmente mide lo que el investigador pretende. Ambas definiciones coinciden que el 

requisito de un instrumento para lograr la confiabilidad es la validez. Pero lo recíproco 

no es cierto, puesto que un instrumento puede ser confiable sin ser válido, esto nos 

ayudara a poder validar la propuesta de mejora en la gestión del talento humano en el 

desempeño laboral en la U.G.E.L. Carhuaz, 2019. 

Hurtado (2012) nos menciona “Es una de las técnicas utilizadas para medir el índice 

de validez. Se basa en la correspondencia teórica entre los ítems del instrumento y los 

conceptos del evento. Busca corroborar el consenso entre el investigador y los expertos 

con respecto a la pertenencia de cada ítem”. (p. 792) 

Validez. 

Los instrumentos que se utilizarán serán validados a través del juicio de expertos, 

es decir con la participación de docentes expertos en temas de gestión de talento humano 

y desempeño laboral, así como en temas estadísticos y metodología; éstos evaluarán el 

contenido del instrumento para emitir una opinión. 

Confiabilidad. 

El instrumento que se utilizo es la encuesta, será confiable mediante un muestreo 

no probabilístico esto nos ayudará que nuestro estudio de investigación sea real y veraz. 

Nos permitirá descubrir los resultados tantos idénticos o el tener alguna afinidad y que 

no altere los resultados. 
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Hernández (2014) nos enseña “Que los pasos para poder medir o calcular la 

confiabilidad de un instrumento de medición. Siempre se utilizan fórmulas que 

producen coeficientes de fiabilidad. Casi siempre van de cero a uno, donde el coeficiente 

de cero significa nula confiabilidad y uno expresa un máximo de confiabilidad “(p.207).  

La confiabilidad del instrumento se realizó a través de una prueba piloto para así 

obtener el Alfa de Cronbach cuyo valor es entre 0 y 1 la cual determinara su 

confiabilidad, por esto se aplicó el instrumento en 14 trabajadores de la U.G.E.L. 

Carhuaz, obteniendo un resultado un 0,85%, por lo tanto, el instrumento es aceptable y 

confiable. 

2.5. Procedimiento 

El modo de recolección de datos o información fue por medio de un cuestionario 

las cuales contienen preguntas según las variables independientes del presente proyecto 

de investigación, para el análisis se aplicó la estadística aplicativa y el procedimiento de 

los datos mediante la prueba estadística ETA esto para la hipótesis mediante el análisis 

paramétrico, a través del coeficiente de la misma ETA, esto se dio gracias a los datos de 

que se pudo recoger de la ficha de validación de expertos y el alfa de crobrach para 

garantizar la calidad y veracidad de la investigación. 

2.6. Métodos de análisis de datos 

Los datos que se podrán recolectar  con la aplicación de la encuesta serán resueltos 

para conformar una base de datos, para que después sean convertidos en Información a 

través de un programa o software de estadística llamada SPSS,  con el cual obtendremos 

resultados estadísticos mostrados como; distribución de frecuencias: Se representa en 

tablas que contienen a las variables, sus dimensiones, indicadores o ítems por filas; 

mientras que en las columnas se muestran las ocurrencias en número por cada 

porcentaje, valor, etc. Con la distribución de frecuencias se busca obtener la información 

de una forma más fácil y con los gráficos se busca la forma de representar los datos, 

principalmente de tipo numérico, a través de diversos recursos gráficos como pueden 

ser los símbolos, superficies, vectores o líneas; para tener en un modo visual la 

correlación estadística o relación matemática que las variables, dimensiones o 

indicadores tienen entre sí. Esto no significa que se las pueda predecir fielmente, ni que 
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estemos en presencia de una ciencia exacta, pero sí de una aproximación posible al 

resultado final. La prueba de hipótesis es ETA. 

2.7 Aspectos éticos 

La presente tesis y la información contenida en ella serán fehacientes, irrefutables 

e infalibles; porque se aplicarán los principios de originalidad, veracidad y fidelidad. 

Todo fundamento obtenido cumple con los requerimientos de investigación; por ende, 

ninguna información será manipulada porque se mostrará tal y como son; para así no 

alterar los resultados obtenidos. Henry Fayol (2012) nos comenta” Que el investigador 

se compromete en realizar correctamente la investigación científica en realismos que se 

debe de dar y así pueda ayudar a futuros investigadores y para las organizaciones que 

pueden ver como ejemplo para dar las soluciones para su empresa”. (p.150) 
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III. RESULTADOS  

Resultados según el objetivo general 

Demostrar su pertinencia en la Gestión del Talento Humano en el Desempeño Laboral 

de los Trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz. 

Tabla 1: Demostrar la pertinencia en la Gestión del Talento Humano en el Desempeño 

Laboral  

 

 

 

 

Fuente: Validación de la propuesta de mejora de la Gestión del Talento Humano en el 

Desempeño Laboral la cual se validó por expertos en el tema. 

 

 

 

 

 

 

 

              Figura 2 

Interpretación:  

Los resultados que se obtuvieron por la validación de expertos demuestran que el 

100% de los expertos que validaron lo ubica en un nivel adecuado en lo que es la Gestión 

de Talento humano y el Desempeño Laboral, y 0% nos indica que no es pertinente, gracias 

a esto pudo validar la propuesta de mejora de la Gestión del Talento Humano en el 

Desempeño Laboral, mediante 15 expertos. 

 

PROPUESTA DE 

MEJORA 

  
Frecuencia 

  
Porcentaje 

    

NO PERTINENTE 
  

0 
  

0% 
    

PERTINENTE 
  

15 
  

100% 
    

TOTAL   15   100% 

apalaciosz
Máquina de escribir
´
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La tabla nos indica que el 100% de los expertos señala que es pertinente con relación 

a la propuesta de mejora de la Gestión del Talento Humano en el Desempeño Laboral, 

esto gracias a que la propuesta contienen estrategias para mejorar la Gestión y el 

desempeño laboral. 

Tabla 2: Evaluación de la influencia a través de la prueba ETA 

  

 

 

 

Fuente: Validación de los 15 expertos sobre la propuesta de mejora de la Gestión del 

Talento Humano en el Desempeño Laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

         Figura 3 

Interpretación:  

Respecto con tabla 2 y la figura 4 se logra evidenciar la prueba no paramétrica del 

coeficiente de ETA, determinando que el 0,994 de la gestión del talento humano tiene 

una influencia sobre el 0,952 del desempeño laboral la cual demuestra su influencia de 

manera fuerte descendente. 

 

Medidas direccionales 

  Valor 

NOMINAL POR INTERVALO ETA 

Gestión del 

Talento 

Humano 

0,994 

Desempeño 

Laboral 
0,952 
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Resultado Respecto a los Objetivos Específicos  

Objetivo 1: Conocer la situación de la Gestión del Talento humano y el Desempeño 

Laboral de la Unidad de Gestión Educativa Local, Carhuaz. 

Tabla 3: Situación de la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral 

 

 Fuente: Encuesta a los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, 2019.  

 

   Figura 4 

Interpretación:  

Nos muestra que de los 58 trabajadores que fueron encuestados, el 75,9% considera 

que el nivel de Gestión del Talento Humano es medio, mientras 15,5% considera que 

existe un nivel bajo y que tan solo el 8,6% considera que el nivel es alto. 

El 75,9% de los trabajadores demostraron un nivel medio, exhibiendo que tienen 

una opinión dividida en cuanto a la Gestión del Talento Humano, mostrando que aún 

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 15,5% 10 17,2%

Medio 44 75,9% 39 67,2%

Alto 5 8,6% 9 15,5%

Total 58 100,0% 58 100,0%

GESTION DEL TALENTO HUMANO DESEMPEÑO LABORAL

apalaciosz
Máquina de escribir
´



  

23 
 

tienen un pequeño déficit, la cual nos permite implementar una propuesta de mejora, para 

potencia la gestión del talento humano.  

El resultado mostrados nos ayuda a observar que 67,2% considera que el nivel del 

Desempeño Laboral es medio, mientras 17,2% considera que existe un nivel bajo y que 

tan solo el 15,5% considera que el nivel es alto. 

El 67,2% de los trabajadores indicaron un nivel medio, dando a entender que su 

opinión es clara en el desempeño laboral exhibiendo que aún tienen un pequeño déficit, 

la cual nos permite implementar una propuesta de mejora para potenciar el desempeño 

laboral, permitiendo generar un bienestar a la organización. 

Objetivo 2: Conocer la opinión de los usuarios en la Gestión del Talento Humano en 

el Desempeño Laboral de la U.G.E.L. Carhuaz. 

Tabla 4: Opinión de los usuarios en cuanto la Gestión del Talento Humano y el 

Desempeño Laboral 

Fuente: Encuesta a los usuarios de la U.G.E.L. Carhuaz, 2019. 

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 36 90,0% 36 90,0%

Medio 4 10,0% 4 10,0%

Alto 0 0,0% 0 0,0%

Total 40 100,0% 40 100,0%

GESTION DEL TALENTO HUMANO DESEMPEÑO LABORAL

apalaciosz
Máquina de escribir
´
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Interpretación:  

Nos muestra que los 40 usuarios encuestados, observan que el 90,0% de la Gestión 

del Talento Humano es baja, mientras que 10,0% considera que el nivel es medio. El 

resultado obtenido no hace evidencia que el 90,0% de los usuarios considera que el 

Desempeño Laboral es bajo y que tan solo el 10,0% opina que el nivel es     medio. 

Los usuarios demostraron un nivel bajo, indicando que la Gestión del Talento 

Humano y el desempeño laboral es deficiente, esto es resultado por la baja atención hacia 

sus necesidades y requerimientos. Cabe recalcar que esta encuesta se realizó los 3 últimos 

días del mes octubre; porque en esos días los usuarios requieren más los servicios de la 

organización, esto nos ayudó a obtener una buena perspectiva de los usuarios.  
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IV. DISCUSIÓN 

El presente trabajo discutirá entre los resultados que se obtuvo, con los antecedentes 

o trabajos previos de la investigación para que ambas sean observadas en función de sus 

objetivos con el fin de poder presentar un sustento adecuado. 

El objetivo general; elaborar una propuesta y demostrar su pertinencia en la gestión 

del talento humano en el desempeño laboral de los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz; 

esto se logró gracias a la validación de expertos, la cual obtuvo por resultado el 100%  

de pertinencia, esto indica que la propuesta será guía en la mejora de la gestión en 

desempeño laboral, estos resultados tienen cierta similitud con Vásquez (2017) con su 

proyecto titulado; “Propuesta de un programa de gestión del talento humano para 

mejorar el desempeño laboral de los funcionarios y servidores de la unidad de gestión 

educativa local FERREÑAFE de la provincia de Chiclayo”. Donde pudo llegar a la 

siguiente conclusión, que el plan desarrollado fue evaluado por expertos los cual dieron 

por resultado un 80% de pertinencia, la cual demuestra que la propuesta podrá potenciar 

la gestión del talento humano y desempeño laboral, cabe recalcar que la U.G.E.L. 

FERREÑAFE será la que decidirá cuándo ejecutar dicho plan. Estos resultados 

confirman la teoría de Mora (2008), titulada “La gestión del talento humano”; donde el 

autor menciona que es importante entender la participación de los trabajadores con las 

organizaciones puedan relacionarse entre sí, es importante averiguar de qué manera los 

colaboradores se desarrollarán en las actividades que la empresa implante y permita 

hacer, que tanto el trabajador con la empresa pueda crecer y proponer salidas con 

estrategias de mejora.  

El primer objetivo específico; conocer la situación de la Gestión del Talento 

humano y el Desempeño Laboral de la U.G.E.L. Carhuaz;  los resultados obtenidos 

demuestran que el 75,9% tienen un nivel medio, demostrando que tienen una opinión 

dividida en lo que es Gestión del Talento Humano, el Desempeño Laboral demuestra 

que el 67,2% los trabajadores encuestados perciben un nivel medio, demostrando que  

poseen un pensamiento compartido , la cual permite elaborar una propuesta de mejora 

para mejorar el nivel de la organización, estos resultados tienen cierta similitud  con el 

proyecto de investigación de Calderón (2016) en su tesis titulada;” Propuesta de 

mejoramiento de los procesos de la gestión de talento humano en el SENA-Centro de 

Gestión Industrial”, se explicó que existe deficiencias en el medio de la pre selección 
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dando un resultado de  73,33% es deficiente, esto se da porque no se ha  tenido una 

nitidez en sus trabajadores y esto afecta al desarrollo de sus actividades que se irán 

asignando de manera uniforme de tal manera que los trabajadores reciben en cada puesto 

de trabajo, la cual permite propone un programa que oriente a los colaboradores a 

socializarse con nuevos empleados. Estos resultados aceptan la teoría de Casado (2003),  

nombrada “La selección de personal” el autor nos comenta que en los últimos tiempos 

se ha tenido una evolución muy continua, a falta de contar con recursos humanos 

calificados e escasos, es por ello que se empieza a buscar personas con habilidades que 

se desenvuelvan en los roles planteados que cada vez los roles son más potenciales y 

exigentes esto para ayudar a poder mejora la gestión del talento humano, y evaluar cómo 

se siente con el puesto establecido ya que en la actualidad las empresas comparten roles 

entre las áreas.   

El segundo objetivo en específico; conocer el pensamiento de los usuarios en la 

gestión de del talento humano en el desempeño laboral de la U.G.E.L. Carhuaz; los 

resultados mostraron que la Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral tiene 

un el 90,0% el cual indica un nivel medio, indicando que el ambiente es idóneo para 

poder elaborar una propuesta de mejora en la U.G.E.L. Carhuaz, estos resultados dan 

similitud con la Hancco (2018) su tesis titula; “Propuesta de mejora del proceso de 

gestión del talento humano para reducir el índice de rotación en personal en el área de 

lectura de medidores de la empresa CANDWI S.A.C., 2018”, Se llegó a visualizar que 

un 60,00% de los usuarios piensa que las propuestas mejoran los estándares en su 

gestión, para lo cual es importante restaurar la gestión de la administración, para 

empezar a gestionar adecuadamente a los empleados que se encuentran dentro de las 

empresa, esta propuesta de mejorar es dada con tiempo con el diagrama usado por Gantt 

esto ayuda a medir y demostrar su cuantidad  cualitativamente procesos que la nueva 

gerencia deberá emplear los resultados. Estos resultados aceptan la teoría de Herrera 

(2011), que es titulada “El subsistema del talento humano” el autor explica que la 

entidad se ocupa de proyectar, constituir, mandar e inspeccionar las ocupaciones para 

potenciar el talento del personal, esto se practica como responsabilidad de respetar los 

cumplimientos de los objetivos que son estructurados en base al entorno de procesos del 

valor de la organización los cuales son satisfacer a los usuarios de la empresa.  
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V. CONCLUSIONES 

1.  Se demostró el 100% de pertinencia de la propuesta de mejora en la Gestión del 

Talento Humano en el desempeño laboral, gracias a esto pudo validar la propuesta de 

mejora, mediante 15 expertos.  

2.  Se logró conocer que el 75,9% de los trabajadores encuestados demostraron un 

nivel medio, esto demuestra que no tienen una opinión clara en la Gestión del Talento 

Humano indicando que tienen un pequeño déficit. En el desempeño laboral se observa 

que el 67,2% que los trabajadores encuestados perciben un nivel medio, esto demuestra 

que los colaboradores ni tiene una opinión clan en el desempeño laboral, la cual nos con 

lleva a poder implementar una propuesta de mejora para poder mejorar el nivel en el que 

se encuentra, permitiendo generar un bienestar a la organización. 

3.  Se conoció que un 90,0% de los usuarios encuestados demostraron un nivel 

medio, estos resultados siendo similares en la Gestión del Talento Humano y el 

Desempeño Laboral, según la perspectiva de los usuarios, indican que no tienen una 

buena gestión y tampoco un buen desempeño, cabe recalcar que esta encuesta se hizo en 

3 días únicos los cuales fueron los últimos días del mes octubre; esto se hizo porque en 

esos días los usuarios requieren más los servicios de  la organización esto nos ayudó a 

potenciar los resultados de los trabajadores. 

4. los resultados obtenidos de la encuesta a los trabajadores, daban un nivel medio 

en la gestión del talento humano y el desempeño laboral, para fortalecer dichos resultados 

se observó conveniente encuestar a 40 usuarios, esto nos ayudó a observar de otra 

perspectiva las variables, con esto se pudo fabricar el plan de mejora la cual fue validad 

por expertos en el tema, demostrando 100% de pertinencia demostrando que la propuesta 

podrá ayudar a la U.G.E.L. Carhuaz a mejorar su gestión y su desempeño. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. A los funcionarios de la U.G.E.L. Carhuaz; se recomienda que puedan tomar en 

cuenta y de manera progresiva el desarrollo de la propuesta de mejora en todas las áreas 

administrativas con la finalidad de que los trabajadores se puedan fortalecer y mejorar su 

desempeño laboral. 

2.  A los colaboradores de la U.G.E.L. Carhuaz, mejorar el trato con los usuarios y 

mantener una empatía con ellos para poder demostrar el buen ambiente que puede tener 

la organización, engendrando una identificación, y una buena opinión sobre La 

organización y reconociendo una valoración a los usuarios. 

3.  Para los colaboradores de la U.G.E.L. Carhuaz, informarse mejor de las 

capacitaciones de la ley Nª30057 de Servicio civil-SERVIR, ya que contiene mejora en 

la gestión e implantación de beneficios para los trabajadores. 
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VII.  PROPUESTA DE MEJORA EN LA GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO EN EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA U.G.E.L CARHUAZ-2019 

1. Datos Generales: 

1.1. Pliego:     Gobierno Regional de Áncash 

1.2. Sector:     Educación 

1.4. U.G.E.L:    Carhuaz 

1.5. Departamento:    Áncash 

1.6. Provincia:    Carhuaz 

2. Presentación:  

La propuesta de mejora en la Gestión del Talento Humano en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, tiene como objetivo central mejorar la 

gestión y actualizar los conocimientos, competencias, capacidades y habilidades de 

los trabajadores con el fin de mejorar su talento humano y con esto su desempeño 

laboral. 

La Autoridad Nacional de Servicio Civil – SERVIR, a la difusión de la Ley N° 

30057, la cual nos plantea de una manera orientada mejora el funcionamiento de la 

gestión del capital humano en la entidades públicas, avalando el principio de mérito 

en la gestión del personal, siendo la profesionalización del servicio civil el objetivo 

fundamental por lo cual se deben contar con el personal competente e idóneo para 

el cumplimento de las funciones asignadas a la ves debidamente preparados al cargo 

que se le encomienda, la falta de conocimiento tendrá una repercusión social ya que 

las habilidades, destrezas y actitudes adquiridas por cada persona no solo lo 

preparan para cumplir su labor de la mejor forma  sino también en su vida 

Esta propuesta tiene como objeto atender las necesidades ocultas de los trabajadores 

que laboran en las diferentes áreas de la U.G.E.L. Carhuaz, quienes están al servicio 

del Estado, las cuales pueden estar bajo cualquier modalidad de contratación siendo 

esto responsabilidad de la oficina de Recursos Humanos.  
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3. Conceptualización de la Propuesta:  

En esta era del conocimiento se exige a las instituciones u organizaciones públicas 

como privadas contar con el personal más idóneo y que sea capaz de manejar 

conceptos, información y que tenga habilidades, destrezas y actitudes; es justo 

empezar a trasformar al personal en talentos competitivos, no para satisfacer a la 

organización sino para poder llenar la satisfacción de los usuarios. Para lograr este 

fin, se necesita no solo de capacitaciones para poder mejorar el desempeño si no de 

un verdadero desarrollo personal tal como indica la Ley del Servicio Civil-

SERVIR.   

La propuesta de mejora en la Gestión del Talento Humano en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, consiste en desarrollar estrategias o 

acciones. Con el fin de mejorar su desempeño laboral en favor de los usuarios 

acorde A la Ley Marco del Empleo Público N° 28175 Art. I y II (2005) y la Ley del 

Servicio Civil N°30057. Esta propuesta está dirigida a 58 Trabajadores de la 

U.G.E.L. Carhuaz; la cual está diseñada en base de estrategias cuyos temas fueron 

escogidos según los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores. 

4. Objetivos De La Propuesta:  

4.1. Objetivo General.  

Mejora la gestión del talento humano en el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Unidad de Gestión Educativa Local Carhuaz. 

4.2. Objetivos Específicos. 

a) Establecer estrategias en la implementación de la propuesta de mejora en la 

Gestión del Talento Humanos de los Trabajadores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local Carhuaz. 

b) Establecer acciones en la implementación de la propuesta de mejora en el 

Desempeño Laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local Carhuaz. 
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5. Justificación  

La propuesta de mejora en la gestión del talento humano en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz; se ejecutará por medio de la base de la 

competitividad, en pocas palabras mediante estrategias y motivación de su personal 

para fortalecer el crecimiento de las diferentes habilidades, creando estilos de 

liderazgos en las actitudes del talento del personal estos nos llevará a un buen 

desempeño laboral, 

Entonces; la Gestión del Talento Humano, se convierte en un aspecto crucial, pues 

el éxito de la U.G.E.L, Carhuaz; depende en gran medida de lo que sus trabajadores 

realicen, entonces mejorar esto va generar grandes beneficios. El Área de Personal, 

dependiente de la Oficina de Administración, se convierte en el socio estratégico 

de todas las demás áreas, capaces de potenciar el clima laboral y transformar nuestra 

Institución, en un desarrollo integralmente en forma individual y grupal. La 

propuesta tiene como reto: lograr que los trabajadores se sientan y actúen como, 

participen activamente en un proceso de desarrollo y mejoren su nivel personal a 

fin de brindar un servicio de calidad con eficiencia y eficacia. 

6. Fundamentos. 

Los fundamentos Epistemológicos que se le da a la propuesta de mejora es la 

necesidad de entender el contexto organizacional donde se implementa la gestión 

del talento humano para el buen desempeño laboral en base a estrategias y 

motivación de los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz. La justificación Filosófica 

sustenta que las personas creen en suposiciones, Las suposiciones pueden contener 

malestar en su forma de laborar por ejemplo la poca confianza que se le puede 

brindar esto lleva a una filosofía propia la cual debe ser atendida por la gestión del 

talento  Por lo tanto, nuestro trabajo de investigación se fundamental en desarrollar 

y fortalecer todas esas capacidades, habilidades y destrezas esto va generar un 

mayor compromiso, un mejor desempeño laboral sólo para la U.G.E.L, Carhuaz, 

sino también para sus usuarios.   
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7. Estructura De la propuesta de mejora.   

La propuesta de mejora está fundada de acuerdo a la ley de servicio civil (Directiva 

Nª001-2011-SERVIR-GDCR la cual aprueba la elaboración de planes de mejora de 

las personas al servicio del estado), esta propuesta se desarrollará en 3 partes las 

cuales explicaremos de manera clara. 

La etapa de planificación:   

Tiene por finalidad que la U.G.E.L. Carhuaz, identifique y defina su planificación 

en cuanto a las estrategias o acciones que se implementará en la propuesta de mejora 

de la gestión del talento humano en el desempeño laboral. 

La etapa de ejecución:  

Comprende la selección de estrategias o acciones que brinden con claridad la 

implementación, seguimiento de las acciones de los trabajadores para la mejora de 

la gestión del talento humano en el desempeño laboral de la U.G.E.L. Carhuaz. 

La etapa de evaluación:  

Tiene por finalidad medir los resultados de las estrategias ejecutadas. Estará 

conformada por dos etapas; una será a 6 meses (mediano plazo) y otra a 12 meses 

(largo plazo). Para poder evaluar la Gestión del Talento Humano y el Desempeño 

Laboral de los colaboradores se realizará una matriz con criterios de evaluación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

33 
 

ETAPA DE PLANIFICACIÓN 

 

Aspectos Generales. 

Visión. 

Somos una institución desconcentrada del sistema nacional de gestión educativa y 

promovemos un servicio educativo de calidad, a través del desarrollo de estrategias 

y políticas, orientados a optimizar la calidad del servicio a nivel de las instituciones 

educativas de nuestro ámbito jurisdiccional, que conlleve a satisfacer las 

necesidades educativas y la realización de nuestros educandos, contribuyendo 

decididamente al fortalecimiento del sistema democrático. 

Misión.  

Somos una institución desconcentrada del sistema nacional de gestión educativa y 

promovemos un servicio educativo de calidad, a través del desarrollo de estrategias 

y políticas, orientados a optimizar la calidad del servicio a nivel de las instituciones 

educativas de nuestro ámbito jurisdiccional, que conlleve a satisfacer las 

necesidades educativas y la realización de nuestros educandos, contribuyendo 

decididamente al fortalecimiento del sistema democrático 

    Alcances.   

     La propuesta de mejora en la gestión del talento humano en el desempeño 

laboral de   los trabajadores de U.G.E.L. Carhuaz; es de apoyo para todos los 

trabajadores que tiene un contrato permanente en cualquier régimen laboral, estos 

por encargo y designados que laboran en las diferentes áreas administrativas y; así 

como también los que se encuentran comprendidos  el régimen del servicio civil en 

relación con lo expuesto en la resolución de presidencia ejecutiva Nª 041-2011-

SERVIR/PE la cual aprueba la elaboración de planes de mejora de las personas al 

servicio del estado 

     Planificación 

La planificación de la propuesta de mejora de la gestión del talento humano y en el 

desempeño laboral de la U.G.E.L, Carhuaz; estará basada en estrategias para 



  

34 
 

mejorar cada indicador que tiene cada dimensión de las variables, ya que en la 

organización se pudo identificar que la gestión y el desempeño laboral necesita una 

mejora para poder mejorar su servicio (En la siguiente página se encuentra las 

estrategias que se realizaran)  

Responsables 

Últimamente, los responsables de este plan de mejora será la oficina de Gestión del 

Talento (RR.HH), esto por la simple razón que esta área tiene un mejor manejo de 

información de los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz; Cabe señalar que para 

efectos del Sistema Administrativo de Recursos Humanos, el titular de la entidad 

es la máxima autoridad administrativa y las estrategias que se tomaran serán las 

siguientes:  
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V
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Dimensión 

 

Indicador ESTRATEGIAS PARA EL MEJORAMIENTO DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO PARA LOS TRABAJADORES DE 

LA UNIDAD DE GESTIÓN EDUCATIVA LOCAL,CARHUAZ 
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Selección 

del Personal 

 

Entrevista 

La estrategia sugerida que se tomara en cuenta para la mejora de la entrevista será la Dedicada atención a la parte personal de los candidatos 

durante las entrevistas. Debe entenderse que los empleados no son máquinas ni robots a disposición, son personas que merecen la mayor 

atención y respeto; por ello, lo mejor es dejar a un lado aquellas entrevistas generalizadas, unilaterales e impersonales y optar por 

conversaciones reales, en las que los candidatos sean escuchados. 

Nuevos Formatos La estrategia sugerida para la mejora de la selección del personal en cuanto a los nuevos formatos , es que la documentación del C.V pueda 

ser vía web dando la oportunidad a no solo trabajadores de la región  si también a las trabajadores a nivel nacional. 

Exámenes 

Psicológicos 

La estrategia sugerida para la mejora dela selección del personal en cuanto a lo psicológico se deberá optar, que un psicólogo pueda tomar la 

entrevista de trabajo a los nuevos colaboradores de la U.G.E.L, Carhuaz.  

 

 

 

Talento del 

personal 

Especializaciones La estrategia sugerida para la mejora del talento personal en lo que va de sus especializaciones es que el área administrativa tome en cuanto 

las capacitaciones por la ley servir en cuanto a la mejora de su personal motivando a sus colaboradores a poder tomar mejores daciones en su 

área de trabajo.  

Propuestas 

Innovadoras 

La estrategia sugerida para la mejora del talento personal es que los directivos junto con el área administrativa motiven a las distintas áreas de 

la U.G.E.L, Carhuaz; a dar nuevas propuestas innovadoras en cuanto a sus actividades de confraternidad con las demás instituciones o solo en 

la organización, premiando a la mejor propuesta con un reconocimiento. 

Nivel de Ausentismo La estrategia sugerida para la mejora de talento del personal es que los directivos de la U.G.E.L, Carhuaz; designen internamente al jefe de 

personal, el cual tomara el control sobre el ausentismo de los trabajadores para poder llevar un control sobre ellos. 

 

 

 

 

Clima 

Laboral 

 

Actividades de 

Confraternidad 

La estrategia sugerida para la mejora del clima laboral, es tomar las propuesta innovadora que las distintas áreas de la U.G.E.L, Carhuaz , esto 

se obtuvo gracias a la estrategia que se propuso para mejorar el talento de personal las cuales son dar nuevas ideas  para la actividades de 

confraternidad de la U.G.E.L, Carhuaz. 

 

Motivación 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del clima laboral es Mantener una comunicación fluida entre empleados y alta directiva 

de la U.G.E.L, Carhuaz estos nos permitirá que los trabajadores tengo un conocimiento qué están haciendo bien las cosas y qué podrían hacer 

mucho mejor. 

 

Trabajo en Equipo 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del clima laboral es que los directivos de la U.G.E.L, Carhuaz; tengo un supervisión 

constante con las áreas de trabajo y poder implementar de manera interna que las responsabilidades sean compartidas según su puesto trabajo 

y sus trabajadores, dando una igualdad. 
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Cumplimient

o de Tareas 

 

Reducción de tiempo 

de atención. 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del cumplimento de tareas de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; en lo que es reducir 

su tiempo de atención es que la oficina de mesa de partes la cual tiene como función recibir documentos de los usuarios, esta área facilitara 

los documentos a las distintas áreas de la manera más rápida posible poniendo como apoyo un practicante o más para poder abastecerse. 

 

Capacidad de 

Respuesta 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del cumplimento de tareas de los trabajadores de la U.G.E.L,Carhuaz; en lo que  es su 

capacidad de respuesta , los directivos  tendrá que poner en práctica una observación a todas la áreas y poder observar la buena capacidad de 

respuesta que tienen los trabajadores, al observar que algunas áreas no tienen la capacidad de respuesta ante sus problemas, se enfocara en 

realizar una charla grupal y motivar con el fin de llegar a tener una mejor respuesta.  

Llegada a los 

Objetivos 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora de la eficiencia de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; es que los directivos puedan 

dar a conocer a sus trabajadores los objetivos que tiene la organización y motivar a poder lograr estos objetivos, observando el desempeño de 

sus colaboradores.  

 

 

 

 

Eficiencia 

Abastecimientos de 

Recursos 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora la eficiencia de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; es mejorar el abastecimientos 

de recursos de los trabajadores en sus áreas de trabajo la cual será designada por los directivos al Área de logística para poder hacer una 

evaluación de lo que necesite cada área de trabajo y así los trabajadores pueda ser más eficientes. 

Responsabilidad 

laboral 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora de la eficiencia de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; es que cada jefe de área, 

tenga una observación con sus trabajadores en cuanto a su responsabilidad y así poder tener un control sobre las falencias que puedan tener en 

sus responsabilidades. 

Rotacion de Personal La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora de la eficiencia de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; es que lo directivos de la 

organización puedan evaluar a detalle una buena rotación entre jefes de áreas o trabajadores de ella para poder mejorar la eficiencia. 

 

 

 

 

Compromiso 

Identificación con la 

Organizacion 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del compromiso de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; es que lo jefes de área 

puedan lograr una identificación de sus colaboradores con la organización, para poder lograr esto los directivos como los jefes de área tendrán 

que explicar la función y la importancia de su trabajo. 

Cooperación en el 

centro de trabajo 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del compromiso de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; es poder mejorar la 

cooperación de las áreas de trabajo de la organización facilitando información entre ellas y esto siendo observada por los directivos y autorizada 

y teniendo un comprimo de sus jefes de área. 

Valoración en los 

Compañeros de 

trabajo 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del compromiso de los trabajadores de la U.G.E.L, Carhuaz; es que cada jefe de área 

tengo una valoración son sus trabajadores como los directivos con ellos y esto se puede dar con simples acciones las cuales pueden ser la 

felicitación por un trabajo hecho o en sus actividades de confraternidad.   
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ETAPA DE EJECUCIÓN 

 

Objetivo de las estrategias.  

Fortalecer la gestión del talento humano y el desempeño laboral la U.G.E.L. 

Carhuaz; con el propósito de fortalecer su rendimiento y propiciar su producción 

profesional y personal con el fin de mejorar el servicio a la sociedad Carhuacina y 

Ancashina 

Ejecución de Estrategias. 

 Efectuar elementos que nos permita medir las estrategias para los trabajadores 

de la U.G.E.L, Carhuaz.  

 Observar y verificar aleatoriamente las diversas estrategias realizadas.  

 Velar por el cumplimiento de la calidad y eventos de las estrategias.  

Estrategias. 

La propuesta de mejora en la Gestión del Talento Humano en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Carhuaz, se ha 

considerado pertinente optar por estrategias las cuales son fáciles de ejecutar los 

mismos dependerán de las decisiones que tome la alta dirección de dicha sede 

ejecutora. En el siguiente cuadro explicaremos la manera cómo será la ejecución de 

las estrategias de cada indicador 
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Dimensión 

 

Indicador 
EJECUCIÓN DE ESTRATEGIAS PARA EL MEJORAMIENTO DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

PARA LOS TRABAJADORES DE LA U.G.E.L. CARHUAZ. 

G
es
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ó

n
 d

el
 T

a
le

n
to

 H
u

m
a

n
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Selección del 

Personal 

 

Entrevista 

La estrategia para mejorar la entrevista es la Dedicada atención a la parte personal de los candidatos durante las entrevistas, 

esto se ejecutará en preguntar aspectos personales de los entrevistados para poder determinar cómo se desarrollan o se 

desarrollaron en el trajín de su vida.  

 

Nuevos Formatos 

La estrategia para mejorar a los nuevos formatos en la selección de personal es que los C.V sean recibidos de manera virtual, 

estos será enviados al correo del Gerente de Recursos Humanos el cual debería filtrar los C.V que cumplo con dicho procesos 

de selección. 

 

Exámenes Psicológicos 

La estrategia para mejora el tema psicológico en la selección de personal se llevara a cabo por medio de un profesional en 

psicología el cual realizara el proceso de selección para dicha institución pública. 

 

 

 

Talento del 

personal 

 

Especializaciones 

La estrategia para mejorar el tema de las especializaciones en los trabajadores es que el área administrativa realice estudio 

de la ley servir y poner énfasis en las especializaciones de sus trabajadores ejecuta do las capacitaciones adecuadas y 

aprobadas. 

 

Propuestas Innovadoras 

La estrategia para poder incentivar a nuevas propuestas innovadoras de parte del personal, se realizara por medio de un 

concurso interno las cuales serán dirigidas por los directivos a las diferentes áreas de U.G.E.L, Carhuaz; la que se basara en 

proponer propuestas para mejorar las actividades de confraternidad, y dando un pequeño reconocimiento en dicha actividad 

a la propuestas que ejecuto. 

 

Nivel de Ausentismo 

La estrategia para medir el nivel ausentismo en la U.G.E.L, Carhuaz; se ejecutara con la designación al jefe de personal, el 

cual tomara el control sobre el ausentismo de los trabajadores los cuales tendrán sus faltas justificadas por máximo de 3 

veces al año y eso será controlado por medio del programa Excel. 

 

 

 

Clima Laboral 

Actividades de Confraternidad 

La estrategia es tomar la propuesta innovadora como principal acción en las actividades realizadas por la U.G.E.L, Carhuaz. 

Motivación 

La estrategia para mejorar la motivaciones mantener una comunicación fluida entre los empleados y los directivos esto se 

realizada por medio de entrevistas a los jefes de áreas y estos a sus trabajadores.  

 

Trabajo en Equipo 

La estrategia para mejora el trabajo de equipo es tener una supervisión constante esto se ejecutara por medio del área de 

Recursos Humanos los cuales observaran su manera de trabajar y darán pequeñas charlas a cada de área en lo que las 

responsabilidades son compartidas según el puesto de trabajo.  
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Cumplimiento de 

Tareas 

 

Reducción de tiempo de atención. 

La estrategia que realizara para mejorar la reducción de tiempo al usuario es que la oficina de mesa de partes agilice las 

designaciones de documentos, esto se llevara a cabo por la designación de practicantes a esta oficina facilitando el papeleo 

en esta área. 

 

Capacidad de Respuesta 

La estrategia que se realizara para mejorar la capacidad de respuesta es, que los directivos tendrán en observación a las áreas 

de trabajo identificando sus complicaciones, al identificar las áreas con poca capacidad de respuesta que se les presenta se 

ejecutara una charla grupal para determinar los errores y dar soluciones, esto lo llevara a cabo el jefe de personal con el 

administrativa. 

 

Llegada a los Objetivos 

La estrategia que se realizara para mejorar los resultados en los objetivos es que los directivos e a conocer estos objetivos a 

sus trabajadores, esto se ejecutara por medio de una capacitación por parte de los directivos explicando los objetivos de la 

U.G.E.L, Carhuaz; explicando la importancia de cumplirlos. 

 

 

 

Eficiencia 

 

Abastecimientos de Recursos 

Para mejorar la eficiencia de los trabajadores es primordial tener un buen abastecimiento de recursos la cual será ejecutada 

por el área legista la cual se encargara de llevar un control sobre estos recursos y observar las necesidades de los trabajadores.  

Esta área lo poder realizar por medio del programa Excel. 

 

Responsabilidad laboral 

Se ejecutara la estrategia de observación de cada jefe de área tenga una observación e identificar las dificultades. Al 

determinar estas dificultades el jefe de área entrevistara a cada trabajador que cuente con ellas y le ayudara con metas 

personales a mejorar y tener una mejor responsabilidad laboral en su área de trabajo. 

 

Rotación de Personal 

La estrategia de mejorar o implementar la rotación del personal, es ejecutada por los directivos los cuales tendrá un 

observación en muchos aspectos por ejemplo desenvolvimiento y relación entre compañeros de trabajo y dando un visto 

bueno a una rotación en personal o en los jefes de área para mejor la eficiencia  

 

 

 

Compromiso 

Identificación con la 

Organización 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora del compromiso es lograr una identificación de los trabajadores con la 

organización, para poder lograr se ejecutara pequeñas capacitaciones por área y a los jefes de área explicando la función y 

la importancia de su trabajo y logrando un compromiso con la U.G.E.L, Carhuaz.  

Cooperación en el centro de 

trabajo 

La estrategia para mejorar la cooperación entre las áreas de trabajo de la organización, se llevara a cabo por la autorización 

de los directivos en una pequeña reunión con los jefes de área la cual tendrá por fin el facilitar la información entre ellas y 

esto siendo observada por los directivos. 

Valoración en los Compañeros de 

trabajo 

La estrategia que se tomara en cuenta para la mejora el que cada jefe de área tengo una valoración son sus trabajadores como 

los directivos con ellos, esto se puede ejecutar con simples acciones las cuales pueden ser la felicitación por un trabajo hecho 

o las cuales puede ser resaltadas en sus actividades de confraternidad.   
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ETAPA DE EVALUACIÓN 

Evaluación. 

A fin de determinar las estrategias de capacitación a desarrollar relacionados con 

los objetivos de la propuesta de mejora, se aplicó a las diferentes direcciones, 

oficinas y áreas de la U.G.E.L. Carhuaz encuestas a fin de poder conocer sus 

necesidades, por otro lado, a fin de determinar el perfeccionamiento que requiere 

su personal.  

Evaluación de estrategias. 

Se aplicarán las siguientes modalidades de evaluación a la propuesta la cual se dará 

en dos etapas una será a 6 meses (mediano plazo) y otra a 12 meses (largo plazo), 

las evaluaciones serán por medio de una ficha de evaluación la cual contiene 

preguntas en función a lo que se desea evaluar, la cual será responsabilidad del jefe 

personal hacerla. 

Evaluación de 6 meses: 

Esta evaluación se refiere a la intención de Aplicación de las estrategias 

implementadas por la propuesta de mejora la cual será evaluada por una ficha de 

evaluación de cada variable, y determinando los puntos que se me podrán mejorar 

en la siguiente evaluación  

Evaluación de 12 meses: 

Este nivel de evaluación considerara el desempeño del servidor a través de objetivos 

cumplidos como organización, el método para recoger los datos del trabajador, será 

por medio de una ficha de evaluación las cual determinara la mejora de la 

organización. La valoración de la ficha de evaluación será en esta escala.    

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO EXCELENTE 

0-45 46-90 91-135 136-180 
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FICHA DE EVALUACIÓN 

Valoraciones: 0=Bajo, 1=Medio, 2=Elevado 

V
a

ri
a

b
le

 

 

 

 

 

Dimensión 

 

 

 

 

Indicador 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA 

Cómo evalúa el 

desempeño de los 

trabajadores 

según las 

estrategias 

aplicadas 

Existe una 

argumentación 

adecuada sobre los 

nuevas acciones de 

los trabajadores 

según las 

estrategias 

Las  

estrategias 

innovaron un 

ambiente 

laboral  en los 

trabajadores 

Los estrategias 

fueron bien 

recibidas por los 

trabajadores 

Las estrategias 

beneficiaron  a la 

tema laboral de la 

U.G.E.L, Carhuaz 

 

 

 

Total 

0-2 0-2 0-2 0-2 0-2 

G
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ó

n
 d
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a
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n
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 H
u

m
a

n
o

 

 

Selección del Personal 

Entrevista                 

Nuevos Formatos                 

Exámenes Psicológicos                 

Observaciones Y/O Recomendaciones  

 

 

Talento del personal 

Especializaciones                 

Propuestas Innovadoras                 

Nivel de Ausentismo                 

Observaciones Y/O Recomendaciones  

 

Clima Laboral 

Actividades de Confraternidad                 

Motivación                 

Trabajo en Equipo                 

 Observaciones Y/O Recomendaciones  
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Cumplimiento de 

Tareas 

Reducción de tiempo de 

atención. 

                

Capacidad de Respuesta                 

Llegada a los Objetivos                 

Observaciones Y/O Recomendaciones  

 

Eficiencia 

Abastecimientos de Recursos                 

Responsabilidad laboral                 

Rotación de Personal                 

Observaciones Y/O Recomendaciones  

 

 

 

Compromiso 

Identificación con la 

Organización 

                

Cooperación en el centro de 

trabajo 

                

Valoración en los Compañeros 

de trabajo 

                

Observaciones Y/O Recomendaciones  

Total  
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Seguimiento. 

La U.G.E.L. Carhuaz, a través de su alta dirección autorizará la participación de su 

personal en las estrategias contempladas en el Propuesta de mejora. La Oficina de 

Gestión Administrativa a través del área de Personal deberá: 

 Verificar cómo se desarrolla la propuesta de mejora 

 Llevar un registro interno de las estrategias recibidas por cada colaborador 

donde se consigne la mejora. 

Financiamiento 

Todas las estrategias que hayan sido consideradas por la propuesta de mejora y 

aceptadas por la Oficina de Gestión del Talento Humanos de la U.G.E.L, Carhuaz 

serán financiadas por la misma entidad y para ello es necesario que dicho propuesta 

sea incluido dentro del Plan Operativo Institucional a fin de que estas actividades 

sean consideradas dentro del presupuesto del año venidero. 

Recursos 

Para la implementación de la presente propuesta de mejora y de acuerdo a lo 

recomendado por SERVIR, deberá de gestionar ante el Gobierno Regional de 

Áncash la asignación de mayores recursos económicos a fin de atender cada una de 

las actividades de capacitación propuestas. 

Cronograma. 

Todas Las estrategias se desarrollarán dentro de un año fiscal a fin de poder 

observar una mejora en la gestión y el desempeño de los trabajadores. 
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Anexo N° 01 – Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario Aplicado A Los Trabajadores De La Unidad De Gestión Educativa 

Local, Carhuaz. 

Reciba usted mi cordial saludo: 

I. DATOS PERSONALES 

INSTRUCCIÓN: Marque con una (X) las siguientes preguntas. 

1. Género:                               

a) Femenino                           b) masculino                                                                

 2. Edad: 

a) 18- 25 años                        b) 26 – 35 años                        c) 36 años a más   

INSTRUCCIÓN: A continuación, se presenta una serie de preguntas para poder comprender la Gestión 
del Talento Humano y Desempeño Laboral de la U.G.E.L. Carhuaz, marca con honestidad y 
transparencia con una (X) cualquiera de las cuatro alternativas que considere pertinente.   
 
II. ÍTEMS 

         1.        ¿Cree que la plana directiva hace una buena entrevista de trabajo? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

2.      ¿Usted cree que los directivos hacen un buen dialogo en cuanto su personalidad y sus 
experiencias laborales en su trabajo? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

3.     ¿Considera, que las convocatorias para los puestos de trabajo, tienen los suficientes 
requisitos? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

4.     ¿Dentro de los requisitos de las convocatorias para los puestos de trabajo, se debe agregar 
cosas nuevas cada año?  
    1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  
    4) En desacuerdo 

5.      ¿Cree usted que cuando los nuevos trabajadores ingresen a la UGEL, Carhuaz; le deberían 
realizar un examen psicológico? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

6.     ¿Los exámenes psicológicos deben ser algo semestral en la organización? 
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   1) No opina  

   2) De acuerdo 

    3) Totalmente de acuerdo  

    4) En desacuerdo 

7.      ¿Cree usted, que cada especialización debe tener una certificación? 
     1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  
     4) En desacuerdo 

8.       ¿Las especializaciones que deben tener los trabajadores deben ser a su campo profesional? 
     1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  
     4) En desacuerdo 

9.       ¿Si usted da una propuesta innovadora en su área de trabajo le gustaría que se le tome en 
cuenta? 

1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

10. ¿Respetaría y le gustaría aporta a la propuesta innovadora de un compañero de trabajo? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

11. ¿Te parece adecuada que el ausentismo sea sancionado? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

12. ¿Te gustaría que el control de ausentismo sea por un sistema? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

13. ¿Se siente conforme con las actividades de confraternidad realizadas en la U.G.E.L. Carhuaz? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

14. ¿Cree usted que las actividades de confraternidad deberían ser constantes? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

15. ¿Los directivos realizan una buena motivación con sus trabajadores? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

16. ¿Considera que la motivación en la U.G.E.L. Carhuaz, debería ser una prioridad? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 
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17. ¿Cree que la U.G.E.L. Carhuaz, tiene un buen trabajo en equipo? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

18. ¿Usted considera que deber haber charlas en cuanto trabajo en equipo? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

19. ¿Cree usted que es necesario reducir el tiempo de atención a los visitantes? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 

        3) Totalmente de acuerdo  
      4) En desacuerdo 
20. ¿Usted considera que reducir el tiempo de atención es buena para la U.G.E.L. Carhuaz? 

1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

21. ¿Cree usted que los jefes de área tienen una capacidad de respuesta ante los problemas que 
se les presenta? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

22. ¿Usted tiene una capacidad de respuesta en su área de trabajo? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

23. ¿En su área de trabajo se logra llegar a los objetivos propuestos? 
   1) No opina  

         2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

24. ¿Usted considera que los objetivos propuestos en la U.G.E.L. Carhuaz, son requeridos por la 
ciudadanía? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  

     4) En desacuerdo 
25. ¿Cree que su área de trabajo tiene los suficientes recursos laborales? 

   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

26. ¿Usted considera que la U.G.E.L. Carhuaz, tiene los suficientes recursos laborales? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 

       3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

27. ¿Usted cree que los trabajadores tienen una buena responsabilidad laboral? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
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   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

28. ¿Se considera con una responsabilidad laboral estable? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

29. ¿Usted cree seria eficiente una rotación en el personal? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

30. ¿La rotación del personal en la U.G.E.L. Carhuaz, es efectiva? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

31. ¿usted tiene una identificación laboral con la U.G.E.L. Carhuaz? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

32. ¿Usted cree, que se debe aplicar estrategias para la identificación con la U.G.E.L. Carhuaz? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

33. ¿En su área de trabajo cree que hay una buena colaboración entre sus colaboradores? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

34. ¿Usted considera que se debe aplicar estrategias para la mejorar la cooperación en el centro de 
trabajo? 

1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

35. ¿Usted cree que en la U.G.E.L. Carhuaz, Hay una buena valoración en los compañeros de trabajo? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

36. ¿Considera que se debe dar una valoración a los compañeros de trabajo? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

 
 

 
¡AGRADEZCO SU COLABORACIÓN, TIEMPO Y HONESTIDAD! 

Fecha: __________                                                                                                Hora: ___________ 
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Anexo N° 02 – Instrumentos de recolección de 

datos 

Cuestionario Aplicado A Los Usuarios De La Unidad De Gestión 

Educativa Local, Carhuaz. 

Reciba usted mi cordial saludo: 

I. DATOS PERSONALES 

INSTRUCCIÓN: Marque con una (X) las siguientes preguntas. 

1. Género:                               

a) Femenino                           b) Masculino                                                                

 2. Edad: 

a) 18- 25 años                        b) 26 – 35 años                        c) 36 años a más   

INSTRUCCIÓN: A continuación, se presenta una serie de preguntas para poder comprender la Gestión 
del Talento Humano y Desempeño Laboral de la U.G.E.L. Carhuaz,  marcar con honestidad y 
transparencia con una (X) cualquiera de las tres alternativas que considere pertinente.   
II. ITEMS 

2.1. ¿Cree usted que las entrevistas de trabajo que realiza la U.G.E.L. Carhuaz; para sus 
colaboradores son eficientes? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.2. ¿cree usted, que la U.G.E.L. Carhuaz, innova cada año nuevos formatos en los requerimientos 
de su selección en sus nuevos trabajadores? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.3. ¿cree usted, que la U.G.E.L. Carhuaz, realiza exámenes psicológicos de manera trimestral a sus 
trabajadores? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.4. ¿cree usted, que los colaboradores de la U.G.E.L. Carhuaz, se encuentran especializados en su 
área de trabajo que repercute en un adecuado servicio?  
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.5. ¿Considera que los directivos de la U.G.E.L. Carhuaz, promueven las ideas innovadoras de los 
centros educativos? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.6. ¿cree usted que la U.G.E.L. Carhuaz, tienen un control sobre el ausentismos en sus trabajadores? 

1) No opina  
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2) De acuerdo 

3) Totalmente de acuerdo  

4) En desacuerdo 

2.7. ¿Considera que las actividades de confraternidad que realiza la U.G.E.L. Carhuaz, son las 
adecuadas? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.8. ¿Considera que los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, se encuentran motivados para entender 
a los usuarios? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.9. ¿Cree que la U.G.E.L. Carhuaz, promueve el trabajo en equipo? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.10. ¿Usted considera que la U.G.E.L. Carhuaz, atiende a sus usuarios en le debido tiempo? 
  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

2.11. ¿Usted considera que los directivos de la U.G.E.L. Carhuaz, tienen una capacidad de respuesta 
ante los problemas que se les presenta? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.12. ¿Usted considera que los objetivos propuestos por la U.G.E.L. Carhuaz, son requeridos por los 
centros educativos? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.13. ¿Usted considera que U.G.E.L. Carhuaz, tiene los suficientes recursos laborales para la 
atención a los usuarios? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.14. ¿Usted cree que los trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, tienen responsabilidad laboral en la 
atención Asia sus usuarios? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.15. ¿Usted cree, que en la U.G.E.L. Carhuaz se promueve la rotación en sus colaboradores y 
directivos? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 
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2.16. ¿Usted considera que los colaboradores la U.G.E.L. Carhuaz, cuentan con identificación 
laboral? 

   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

2.17. ¿Usted considera que la U.G.E.L. Carhuaz, coopera adecuadamente con las instituciones 
educativas de su jurisdicción? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

2.18. ¿Usted cree que la U.G.E.L. Carhuaz, tienen valor por sus usuarios? 
1) No opina  
2) De acuerdo 
3) Totalmente de acuerdo  
4) En desacuerdo 

 
 
 
 
 

 
¡AGRADEZCO SU COLABORACIÓN, TIEMPO Y HONESTIDAD! 

Fecha: __________                                                                                                Hora: ___________ 
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Anexo N° 03 – Ficha técnica del instrumento  

FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 

Tipo de instrumento 
Cuestionario 

Denominación del instrumento 
Cuestionario a los trabajadores de la U.G.E.L. 

Carhuaz, para observar las gestiones del talento 

humano y el desempeño laboral 

Autor 
Díaz Paredes Juan de dios Andreuo  

Duración de la aplicación 
Aproximadamente 15 minutos 

Muestra 
58 trabajadores de la U.G.E.L. Carhuaz, 2019. 

Número de ítems 
36 

Escala de medición 
Ordinal (No opina, de acuerdo, totalmente de 

acuerdo y en desacuerdo) 

Dimensiones que evalúa 
Gestión del talento humano, Desempeño laboral 

Método de muestreo 
No probabilístico por conveniencia 

Lugar de realización de campa 
“Unidad de Gestión Educativa Local” Carhuaz. 

Fecha de realización de campo 
El 16 de septiembre del 2019 

Programa estadístico 
Excel 
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Anexo Nº 4 - Tabla de especificaciones   

Ficha de Evaluación del Nivel de Participación Ciudadana 

I.  Datos Informativos: 

- Autor    : Díaz Paredes Juan de dios Andreuo 

- Tipo de instrumento  : Cuestionario - Encuesta 

- Niveles de aplicación  : Unida de Gestión Educativa Local, Carhuaz. 

- Administración   : Individual 

- Duración   : 15 minutos 

- Materiales   : Hoja impresa, lapicero. 

- Responsable de la aplicación : Autor 

II.  Descripción y propósito: 

El cuestionario consta de 36 ítems de opinión con alternativas que miden la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral, esto para observar el nivel en el que se 

encuentran las variables para poder determinar las deficiencias y poder proponer y 

validar una propuesta de mejora en la gestión del talento humano en el desempeño 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local, Carhuaz-2019. 

III. Tabla de Especificaciones: 

Dimensión Indicadores de evaluación Peso % Ítems Puntaje 

 

D1. Selección del 

personal 

1. Entrevista 

16.67% 

 

1,2,3 

 

1 – 4 2. Nuevos Formatos 

3. Exámenes Psicológicos 

 

D2. Talento del 

personal 

4. Especializaciones 
 

16.67% 

 

4,5,6 

 

1 – 4 5. Propuestas Innovadoras 

6. Nivel de Ausentismo 

 

D3. Clima 

laboral 

7. Actividades de 

Confraternidad 
16.67% 

 

7,8,9 
1 – 4 

8. Motivación 

9. Trabajo en Equipo 
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D4. 

Cumplimiento de 

tareas 

10. Reducción de tiempo de 

atención. 
16.67% 

 

 

  10,11,12 

1 - 4 

11. Capacidad de respuesta 

12. Llegada a los objetivos 

 

 

D5. Eficiencia 

13. Abastecimientos de 

recursos 
16.67% 

 

  13,14,15 
1-4 

14. Responsabilidad laboral 

15. Rotación de Personal 

 

 

 

D6.Compromiso  

16. Identificación con la 

Organización 

16.67% 

 

 

  16, 17,18 
1-4 17. Cooperación en el centro 

de trabajo 

18. Valoración en los 

Compañeros de trabajo 

 TOTAL 100% 36 ítems  

 

IV. Opciones de respuesta: 

Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 

         1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 

12, 13, 14, 15, 16,17,18 

 

No opina 1 

De acuerdo 2 

Totalmente de acuerdo 3 

En desacuerdo 4 

 

V. Niveles de valoración: 

5.1. Valoración de las variables: la Gestión del Talento humano y el Desempeño 

Laboral 

Variables 
NIVEL Valores 

 

Gestión del Talento Humano 
Bajo 0-18 

Medio 19-36 

Alto 37-54 

Variables 
NIVEL Valores 

 

Desempeño laboral 
Bajo 0-18 

Medio 19-36 

Alto 37-54 
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5.2 Valoración de las variables 

NIVEL CRITERIOS Valores 

- Alto 

- Buena entrevista de trabajo 

- La organización realiza exámenes 

psicológicos trimestrales  

- Nuevas propuestas innovadoras 

- Buena especialización a su trabajadores 

- Buenas actividades de Confraternidad 

- Excelente tiempo de atención 

- Buena capacidad de respuesta 

- Objetivos alcanzados 

- Buenos recursos laborales 

- Buena responsabilidad laboral 

0-18 

- Medio  

- Mala entrevista de trabajo 

- La organización no realiza exámenes 

psicológicos trimestrales 

- pésimas propuestas innovadoras 

- pocas especializaciones a su trabajadores 

- Pésimas Actividades de Confraternidad  

- Pésima motivación 

- Pésimo trabajo en equipo 

- Mal manejo de ausentismo 

- Deficiencia en el tiempo de atención 

- mala capacidad de respuesta 

- no se llega a todos Objetivos  

- malos recursos laborales 

- mala responsabilidad laboral 

- casi nunca hay rotación en el personal 

19-36 
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- mala identificación de los trabajadores con la 

organización 

- mala cooperación en el centro de trabajo 

- Bajo 

- Nulo dialogo en las entrevistas de trabajo 

- La organización nunca realiza exámenes 

psicológicos  

- No dan propuestas innovadoras 

- Nunca dio especialización a sus trabajadores 

- Demora en el tiempo de atención 

- Nula capacidad de respuesta 

- Nunca se alcanza los Objetivos  

- Los recursos laborales son nulos 

- nula responsabilidad laboral 

 

 

37-54 
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Anexo N° 05 – Hoja de vida expertos 
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Anexo N°06: Validación de instrumentos  
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Anexo N° 07 – Matriz de consistencia 

Título: “PROPUESTA DE MEJORA EN LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 

U.G.E.L CARHUAZ, 2019” 

PLOBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES Y 

DIMENSIONES 
METODOLOGÍA 

Problema General: 

-¿La propuesta de mejora 

será pertinente con la 

gestión del talento humano 

en el desempeño laboral de 

la U.G.E.L Carhuaz, 2019? 

 

Problemas Específicos: 

-¿Cuál es la situación de la 

gestión del talento humano 

en el desempeño laboral de 

la U.G.E.L Carhuaz, 2019? 

Objetivo General: 

- Elaborar una propuesta y 

demostrar su pertinencia en 

la Gestión del Talento 

Humano en el Desempeño 

Laboral de los trabajadores 

de la U.G.E.L. Carhuaz 

Objetivos Específicos: 

- Conocer la situación de la 

gestión de del talento 

humano en el desempeño 

laboral en la U.G.E.L.  

Carhuaz.  

 

Hipótesis: 

H1: La propuesta valida 

podrá mejorar la gestión de 

talento humano en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la U.G.E.L. 

Carhuaz. 

H0: La propuesta valida no 

podrá mejora la gestión de 

talento humano en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la U.G.E.L. 

Carhuaz 

Variable Independiente: 

X = Gestión del Talento 

Humano 

Dimensiones: 

X1 = Selección del 

Personal 

X2 = Talento del personal 

X3 = Clima Laboral 

 

 

Tipo de investigación: 

Fue aplicativa, con un enfoque 

cuantitativa 

Nivel de Investigación: 

Correlacional. 

Diseño de investigación: 

El diseño de investigación es no fue 

experimental-longitudinal de tendencia 

ya que los datos se recogieron. 

 

 

 

 

 

Observación y 

medición de las 

variables de 

gestión del talento 

humano y 

desempeño laboral  

Observación y 

medición de la 

opinión de los 

usuarios de la 

U.G.E.L. 

Carhuaz, 

2019. 

Planteamiento y 

validación de la 

propuesta de 

mejora en la 

U.G.E.L Carhuaz, 

2019. 
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-¿Cómo debería ser la 

propuesta de mejora en la 

gestión del talento humano 

en el desempeño laboral de 

la U.G.E.L. Carhuaz, 2019? 

-¿Cuál sería los beneficios 

de la propuesta de mejoran 

en la gestión del talento 

humano en el desempeño 

laboral de la U.G.E.L. 

Carhuaz, 2019. 

 

- Conocer la opinión de los 

usuarios en la gestión del 

talento humano en el 

desempeño laboral de la 

U.G.E.L, Carhuaz 

 - Plantear la propuesta de 

mejora en la gestión del 

talento humano en el 

desempeño laboral de la 

U.G.EL. Carhuaz.  

 

 

Variable dependiente: 

Y = Desempeño Laboral 

Dimensiones: 

Y1 = Cumplimiento de 

tareas 

Y2 = Eficiencia 

Y3 = Compromiso 

 

 

 

 

Población: 

Estuvieron conformados por 58   

trabajadores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local Carhuaz. 

Muestra: 

Muestra 1:  fue de58 trabajadores 

Muestra 2: 15 expertos 

Técnicas: 

 Encuesta 

Instrumentos: 

 Cuestionario de encuesta sobre 

la gestión del talento humano y 

desempeño laboral 

 Matriz de validación de la 

propuesta de mejora. 

Análisis y procesamiento de datos: 

Se manejó las técnicas de tabulación 

de datos, análisis estadístico y gráficos 

de barras 
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Anexo N°08: Confiabilidad – Alfa de cronbrach 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 TOTAL

1 b c 1 3 3 4 3 1 3 3 1 3 4 3 4 1 1 3 1 3 3 1 1 3 3 1 3 1 1 1 1 1 3 1 4 2 1 1 77

2 b c 1 2 2 4 2 1 2 2 1 2 4 2 4 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 4 2 1 1 63

3 b c 4 4 2 2 2 1 3 2 3 2 2 2 4 2 4 2 4 2 3 2 4 3 2 2 4 4 4 2 4 1 3 2 4 3 4 3 101

4 - c 4 4 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 4 2 3 3 4 4 4 3 4 1 3 3 4 2 4 2 110

5 b c 4 1 4 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 2 1 1 4 4 4 2 3 2 3 3 2 3 4 3 100

6 b c 4 1 4 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 3 1 1 4 4 4 3 2 3 2 2 3 2 4 2 101

7 b c 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 4 2 1 2 1 4 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 1 2 75

8 b c 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 4 3 1 3 1 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 1 3 98

9 a c 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 2 4 4 2 3 4 4 2 2 2 2 2 3 3 2 4 3 3 2 3 4 3 100

10 a c 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 3 2 3 4 3 100

11 b b 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 4 3 4 3 3 3 4 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 116

12 b b 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 120

13 b c 4 4 1 3 3 3 3 2 2 2 3 2 1 4 4 2 3 2 4 4 4 3 3 1 3 3 3 3 3 4 2 2 3 2 4 2 101

14 b c 4 4 1 2 2 2 2 3 3 3 2 3 1 4 4 3 2 3 4 4 4 2 2 1 2 2 2 2 2 4 3 3 2 3 4 3 97

15 a c 2 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 1 2 2 2 2 3 1 1 2 2 1 1 3 2 3 1 1 1 75

16 a c 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 3 2 2 2 1 1 64

17 a a 4 4 1 2 2 2 3 3 3 2 2 2 1 1 4 3 4 2 4 4 4 2 2 1 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 4 3 91

18 a a 4 4 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 4 2 4 2 4 4 4 2 2 1 4 2 1 2 2 2 2 2 2 2 4 2 85

19 a c 1 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 4 2 2 4 4 2 2 4 4 4 2 2 4 4 3 3 3 3 4 4 101

20 a c 4 2 4 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 3 4 4 4 2 2 4 4 4 2 3 4 4 2 2 2 2 4 4 105

21 a b 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 4 2 4 4 2 2 1 2 2 2 2 2 1 4 2 76

22 a b 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 3 2 3 3 2 3 2 3 86

23 b c 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 3 4 2 115

24 b c 4 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 125

25 a c 1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 4 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 70

26 a c 1 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 4 4 1 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 1 3 89

27 a c 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 4 4 1 2 2 2 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 4 2 87

28 a c 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 4 4 1 2 2 2 4 4 2 2 1 1 2 3 1 2 1 1 79

29 b c 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 75

30 b c 3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 77

EdadNª sexo
Comfiabilidad del Istrumento 
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 31 a c 1 4 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 4 3 4 3 4 4 4 4 4 1 3 4 4 4 1 4 3 2 3 3 4 3 4 3 109

32 a b 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 4 1 2 2 2 2 4 1 2 3 3 1 3 2 3 3 1 3 83

33 b c 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 3 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 83

34 b c 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 4 2 1 2 1 2 4 1 4 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 66

35 b c 2 2 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 4 3 2 2 3 2 2 2 85

36 - c 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2 3 2 4 2 3 2 2 3 2 3 89

37 a c 2 1 2 3 4 2 3 3 3 3 2 1 3 3 3 1 3 3 1 4 2 3 3 2 2 2 3 4 1 1 3 2 2 2 2 3 87

38 - c 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 75

39 a b 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 3 1 2 4 4 2 2 2 1 4 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 68

40 a c 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 4 1 3 3 1 2 1 1 2 2 2 2 2 4 2 1 2 69

41 b a 4 1 4 3 3 1 2 2 3 1 3 1 2 4 2 2 4 2 2 2 1 2 3 2 4 4 2 2 1 1 2 4 2 2 4 2 86

42 a b 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 92

43 b c 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 4 1 2 2 2 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 84

44 b c 3 2 3 2 1 1 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 4 2 2 3 1 2 2 3 2 1 3 85

45 a a 2 2 4 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 4 1 2 3 1 3 1 3 4 1 1 3 3 4 1 3 3 81

46 b c 2 2 4 3 2 3 3 3 3 3 4 2 4 3 2 3 2 3 2 4 4 2 2 2 4 4 2 2 3 2 2 3 2 3 4 2 100

47 b b 1 1 4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 4 1 3 2 3 2 2 2 74

48 b c 2 2 4 2 2 2 2 2 2 3 3 3 1 2 2 2 4 2 2 2 3 3 2 2 4 4 4 2 4 4 3 2 2 2 4 3 94

49 b c 4 2 2 4 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 4 3 2 2 4 2 2 3 3 3 1 1 3 3 2 3 2 92

50 b c 2 2 2 1 4 2 2 2 3 2 3 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 1 1 4 2 2 4 4 2 3 2 1 2 85

51 b b 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 70

52 a c 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 1 1 2 2 2 3 4 4 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 85

53 b c 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 4 4 2 3 2 4 4 4 2 2 4 4 3 2 2 2 2 3 97

54 a c 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 2 4 4 1 2 2 2 4 2 87

55 b c 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 4 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 87

56 b c 2 2 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 3 2 2 108

57 b b 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 1 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 109

58 b b 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 1 2 1 3 4 2 2 3 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 1 2 4 2 87

Var. Total 211.77

1.13 1.05 0.92 0.38 0.43 0.47 0.28 0.27 0.32 0.29 0.46 0.39 1.02 0.65 1.34 0.35 1.36 0.36 1.12 1.15 1.50 0.38 0.41 1.18 1.20 1.36 0.99 0.63 1.06 1.50 0.43 0.33 0.67 0.34 1.70 0.49

K= 36 Suma de var. Items 27.92

ALFA DE CRONBACH 27.92

211.77

Valor a l fa  de Cronbach α = 0.8930 ACEPTABLE
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Anexo Nº09 - Solicitud de estudio para el proyecto de investigación 
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Anexo Nº 10 - Aceptación del estudio. 
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Anexo Nº 11 - Constancia de aplicación de instrumentos  
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Anexo Nº 12 - Validación de expertos 
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Anexo N° 13 – Instrumentos de recolección de datos 

Prueba piloto aplicado a los trabajadores de la U.G.E.L. 

Huaraz. 

I.INDICACIONES 

Estaré muy agradecido por su colaboración de recoger información para comprender la Gestión del 
Talento Humano y Desempeño laboral de la U.G.E.L “HUARAZ” basado en la percepción real que tiene, 
ayudándome así a realizar mi proyecto de investigación que lleva por título: “PROPUESTA DE MEJORA EN 
LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA U.G.E.L.” 

I.DATOS PERSONALES 

INSTRUCCIÓN: Marque con una (X) las siguientes preguntas. 

1. Género:                               a) Femenino                           b) Masculino                                                                

 2. Edad: 

a) 18- 25 años                        b) 26 – 35 años                        c) 36 años a más   

II. ITEMS 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se presentan una serie de preguntas para poder comprender la Gestión 
del Talento Humano y Desempeño Laboral de la U.G.E.L, marca con honestidad y transparencia una (X) 
cualquiera de las cuatro alternativas que considere pertinente 
 

2.1. ¿Cree que la plana directiva hace una buena entrevista de trabajo? 
  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

2.2. ¿Los directivos hacen un buen dialogo en cuanto su personalidad y sus experiencias laborales en 
su trabajo? 
  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

2.3. ¿Considera que las convocatorias para los puestos de trabajo tienen los suficientes requisitos? 
  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

2.4. ¿En los requisitos de las convocatorias considera que los puestos de trabajo se debe agrega cosas 
nuevas cada año?  
  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

2.5. ¿Cree que Cuando los nuevos trabajadores ingresen a trabaja a la U.G.E.L; le deberían realizar 
un examen psicológico? 
  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 
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2.6. ¿Los exámenes psicológicos deben ser algo semestral en la organización? 

   1) No opina  

   2) De acuerdo 

   3) Totalmente de acuerdo  

   4) En desacuerdo 

2.7. ¿Cree que cada especialización debe tener una certificación? 
   1) No opina  
  2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

2.8. ¿Las especializaciones que deben tener los trabajadores deben ser a su campo profesional? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

2.9. ¿Si usted da una propuesta innovadora en su área de trabajo le gustaría que se le tome en 
cuenta? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

2.10. ¿Respetaría y le gustaría aporta a la propuesta innovadora de un compañero de trabajo? 
    1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  

       4) En desacuerdo 
2.11. ¿Te parece adecuada que el ausentismo sea sancionado? 

    1) No opina  
      2) De acuerdo 
      3) Totalmente de acuerdo  
        4) En desacuerdo 
2.12. ¿Te gustaría que el control de ausentismo sea por un sistema? 

    1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  

      4) En desacuerdo 
2.13. ¿Se siente conforme con las actividades de confraternidad realizadas en la U.G.E.L? 

   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  

     4) En desacuerdo 
2.14. ¿Cree que las actividades de confraternidad deberían ser constantes? 

   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

2.15. ¿Los directivos realizan una buena motivación con sus trabajadores? 
   1) No opina  
   2) De acuerdo 
   3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 

2.16. ¿Considera que la motivación en la U.G.E.L, debería ser una prioridad? 
    1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  



  

92 
 

     4) En desacuerdo  
2.17. ¿Cree que la U.G.E.L, tiene un buen trabajo en equipo? 

  1) No opina  
  2) De acuerdo 

    3) Totalmente de acuerdo  
    4) En desacuerdo 

2.18. ¿Usted considera que deber haber charlas en cuanto trabajo en equipo? 
  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

2.19. ¿Cree que es necesario  reducir el tiempo de atención a los visitantes? 
     1) No opina  

  2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  

  4) En desacuerdo 
2.20. ¿Usted considera que reducir el tiempo de atención es buena para la U.G.E.L? 
     1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  
     4) En desacuerdo 
2.21. ¿Cree que los jefes de área tienen una capacidad de respuesta ante los problemas que se les 

presenta? 
    1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  
   4) En desacuerdo 
2.22. ¿Usted tiene una capacidad de respuesta en su área de trabajo? 
   1) No opina  
       2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 
2.23. ¿En su área de trabajo se logra llegar a los objetivos propuestos? 
       1) No opina  
    2) De acuerdo 

  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

2.24. ¿Usted considera que los objetivos propuestos en la U.G.E.L, son requeridos por la 
ciudadanía? 

     1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  
     4) En desacuerdo 
2.25. ¿Cree que su área de trabajo tiene los suficientes recursos laborales? 
    1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  

  4) En desacuerdo 
2.26. ¿Usted considera que la U.G.E.L, tiene los suficientes recursos laborales? 
     1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  
     4) En desacuerdo 
2.27. ¿Usted cree que los trabajadores   tienen una buena responsabilidad laboral? 
     1) No opina  
     2) De acuerdo 
     3) Totalmente de acuerdo  
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     4) En desacuerdo 
2.28. ¿Se considera con una responsabilidad laboral estable? 
   1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  
    4) En desacuerdo 
2.29. ¿Usted cree seria eficiente una rotación en el personal más seguido? 
   1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  

 4) En desacuerdo 
2.30. ¿La rotación del personal en la U.G.E.L, es efectiva? 
    1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  
    4) En desacuerdo 
2.31. ¿Cree que usted tiene una identificación la U.G.E.L? 
    1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  
    4) En desacuerdo 
2.32. ¿Considera que se debe aplicar estrategias para la identificación con la U.G.E.L? 
    1) No opina  
   2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  

 4) En desacuerdo 
2.33. ¿En su área de trabajo cree que hay una buena cooperación   entre sus colaboradores? 
   1) No opina  
    2) De acuerdo 
    3) Totalmente de acuerdo  

 4) En desacuerdo 
2.34. ¿Usted considera que se debe aplicar estrategias para la mejor en la cooperación en el centro 

de trabajo? 
    1) No opina  

  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  

     4) En desacuerdo 
2.35. ¿Usted cree que en la U.G.E.L, Hay una buena valoración en los compañeros de trabajo? 
     1) No opina  
     2) De acuerdo 
        3) Totalmente de acuerdo  
     4) En desacuerdo 
2.36. ¿Considera que se debe dar una valoración a los compañeros de trabajo? 

  1) No opina  
  2) De acuerdo 
  3) Totalmente de acuerdo  
  4) En desacuerdo 

 
 

 
¡AGRADEZCO SU COLABORACIÓN, TIEMPO Y HONESTIDAD! 

Fecha: __________                                                                                                Hora: ___________ 
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Anexo N° 14 - Fotos de las encuestas piloto aplicadas a los trabajadores de la 

U.G.E.L, Huaraz. 
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Anexo N° 15 - Fotos de las encuestas aplicadas a los trabajadores y usuarios en la 

U.G.E.L Carhuaz. 
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Anexo N° 16 – Pantallazo de turnitin 
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Anexo Nº 17 – Acta de Aprobación de Tesis 
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Anexo Nº 18 – Autorización de la versión final Del trabajo de investigación 
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Anexo Nº 19 – Formulario de autorización para la publicación electrónica de la  




