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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar un modelo de gestion del talento
humano para mejorar el desemperio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, 2020. La investigacion fue de tipo aplicada, de disefio no experimental,
descriptiva propositiva. La poblacion y muestra estuvo conformada por 70
colaboradores del PEHCBM. La técnica fue encuesta y como instrumento los
cuestionarios del talento humano y desempefio laboral. Resultados, en relacién al
talento humano el conocimiento es adecuado, la habilidad similar sin embargo el
juicio de gestion y la actitud son deficiente. Para el desempefio laboral aun existe
deficiencias en las dimensiones motivacion, ambiente, sin embargo, la dimension
capacidad es adecuada. En conclusion, el modelo de gestion del talento humano
contribuye a mejorar el rendimiento de los colaboradores, segun la problematica
analizada, siendo un modelo adecuado para dar solucién al problema, ya que se
fundamenta en la generaciéon de la mejora de los procesos del rendimiento laboral,
por los compromisos segun sus dimensiones del mismo, aportan al desarrollo de
los colaboradores en las instituciones publicas segun evaluaron los expertos.

Palabras claves: gestién, personal y desempenio.
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Abstract

The objective of the research was to determine a human talent management model
to improve work performance, the Huallaga Central and Bajo Mayo Special Project,
2020. The research was of an applied type, non-experimental design, descriptive
proposition. The population and sample consisted of 70 PEHCBM collaborators.
The technique was a survey and as an instrument the questionnaires of human
talent and job performance. Results, in relation to human talent, knowledge is
adequate, similar ability, however management judgment and attitude are deficient.
For job performance, there are still deficiencies in the motivation and environment
dimensions, however, the capacity dimension is adequate. In conclusion, the
human talent management model contributes to improving the performance of
employees, according to the problem analyzed, being an adequate model to solve
the problem, since it is based on the generation of the improvement of work
performance processes, by the commitments according to its dimensions,
contribute to the development of collaborators in public institutions as evaluated by
the experts.

Keywords: management, personnel and performance.
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I.  INTRODUCCION

Actualmente a nivel mundial, el personal es considerado como factor primordial
dentro de las asociaciones publicas y privadas, es asi que para la obtencion de
buenos resultados estas buscan reclutar personal idoneo para que ocupen cada
puesto de trabajo, por lo tanto, el area de personal desarrolla procesos de
seleccion de una forma oportuna y delicada para que puedan optimizar el
desempeiio dentro de las instituciones. Sin embargo, a nivel internacional, han
puesto énfasis en este tema para que puedan conseguir los resultados esperados
y puedan beneficiarse a nivel general, este proceso conlleva al uso de
herramientas y modelos adecuados a sus diferentes realidades que les permitan
obtener lo deseado, asi mismo aparte de las herramientas estas invierten en su
personal a través de capacitaciones constantes (Montoya, Boyero, 2016). Asi
mismo, gestionar el talento humano en las instituciones ha generado diversas
dificultades que va desde el nivel productivo que toda empresa desea al no tener

personal comprometido e involucrado.

Ademads, la realidad peruana, actualmente muestra un entorno caracterizado por
el alto grado de elementos de rigidez del empleo en el estado e identifica grandes
falencias que solo conllevan a ver la gestion publica como ineficiente, en ese
contexto en nuestro pais se ha implementado la Ley de servicio social, siendo
esta una reforma ambiciosa debido a los bajos sueldos que se perciben en todos
los sectores, siendo este un mecanismo para la mejora del servicio publico a
través de los recursos humanos que deben cumplir ciertos requisitos minimos y
competentes. En este sentido lo que busca es tener personal de acuerdo a la
meritocracia con el fin de elevar el nivel de atencion, lo que conlleva a incrementar
los ingresos de los servidores publicos que motivara a que este brinde una
atencion de calidad y sea productivo, obteniendo asi un crecimiento personal y
profesional ( Centro latinoamericano de administracién para el desarrollo- CLAD,
2018). En los ultimos afos el actual segmento directivo a estado conformado por
un modelo sistematico politizado, con cargos de confianza de acuerdo al partido
politico que opera actualmente, siendo mas del 70% de dichos puestos ocupados

por personal de confianza, asi mismo la escasa promocion de los demas



colaboradores, promoviendo asi el incremento del nivel de corrupcion en todas las

entidades gubernamentales.

En ese contexto, la ley servir busca la reforma laboral en los entes del Estado,
rigiendo por el principio del mérito y nivel de desempefio mostrado,
encontrandose los servidores civiles sujetos a las evaluaciones que dicha ley
brinda en igualdad de condiciones, a modo que mejores rendimientos mas
ascensos tendran y nuevas oportunidades, esto motiva al servidor a que se
capacite y pueda crecer académica y profesionalmente (Servicio civil, 2012). Sin
embargo en el PEHCBM, observamos que los colaboradores que cumplen con
sus labores manifiestan incomodidad por; falta de capacitaciones en las diversas
areas institucionales, escaso programa motivacional, bajo liderazgo de los
funcionarios publicos sobre los trabajadores, disconformidad con las
remuneraciones y recompensas que perciben, factores que conllevan a la baja
productividad, ausentismo laboral, rotacién excesiva, inadecuada comunicacion
entre colaboradores y trabajadores con funcionarios, conflictos internos; motivos
gue cobran importancia en la optimizacion del tramite de la habilidad humana y el
rendimiento en el puesto de trabajo, ya que comunmente se viene relegando y
agudizando en la mayoria de instituciones publicas y amerita una intervencion

inmediata.

Por ello el estudio se proyecté como problema general: ¢en que medida un
modelo de gestion del talento humano mejora el desenvolvimiento profesional,
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo mayo 2020?; y como problemas
especificos: i) ¢ Cudles son las caracteristicas de la gestién del talento humano en
el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 20207?; ii) ¢Cuales son las
caracteristicas del desempefio laboral en el Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, 20207, iii) ¢Cuél es el disefio del modelo de gestion de talento
humano para mejorar el desemperio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, 20207?; iv) ¢ Cual es la validacion del modelo de gestion del talento
humano para lograr colaboradores efectivos, Proyecto Especial Huallaga Central
y Bajo Mayo, 20207



Por lo mencionado anteriormente, la investigacion es conveniente porque,
responde a la Ley servir que presenta mejores expectativas laborales en el
territorio nacional, permitiendo una adecuada aplicacion de la misma para tener
personal competente y competitivo y con remuneraciones adecuadas. También
ayudara al fortalecimiento y democracia de la institucion del pais, por contar con
personal productivo con desarrollo personal y profesional dentro de todas las
instituciones del pais. También es importante la indagacién porque se mantiene
en las contribuciones tedricas que apoyaran al reforzamiento del marco
conceptual y tedrico ya existente. La investigaciébn también permitira llenar los
vacios metodolégicos a través de una propuesta de mejora basada en la ley servir
para solucionar la problematica encontrada y tener personal altamente calificado y

en cuanto a la metodologia de estudio se sostiene en autores de investigacion.

Ademas, se planteé como objetivo general: establecer una guia de gestion del
talento humano para perfeccionar el desenvolvimiento profesional, Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 2020, y como objetivos especificos: i)
Identificar las caracteristicas de la gestion del talento para mejorar el desempefio
laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 2020: ii) Evaluar las
caracteristicas del desempefio laboral en el Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo 2020; iii) Disefiar el modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desenvolvimiento profesional, Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo 2020, iv) Aprobar la guia de gestién del talento humano para lograr
colaboradores efectivos, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020. Y
como hipétesis general: La guia de gestion del talento humano mejora el

desenvolvimiento laborar, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo mayo 2020.



Il. MARCO TEORICO

El estudio se respalda en antecedentes internacionales tales como: Jara, A.,
Asmat, N., Alberca, N. & Medina, J. (2018). Gestion del talento humano como
factor de progreso de la gestion publica y desenvolvimiento profesional. (articulo
cientifico). Venezuela. Se uso como método, el hipotético deductivo, con un
disefio no experimental, transversal. La poblacion estuvo conformada por
personal de la sede central del Ministerio de Salud. Se uso el muestreo no
probabilistico. En la creacion y aprobacion de los instrumentos, se ha considerado
la validez de contenido y de constructo, a través de la técnica de opinion de los
expertos, se uso la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario, con
interrogantes tipo escala de Likert. Los resultados ayudan a confirmar que ante un
coeficiente R2 de Nagellkerke de 44,4% y 28.4%, la gestion del talento humano
es adecuada, insistiendo en el progreso de la gestion publica y desenvolvimiento
profesional de los empleados de la administracion central del Ministerio de Salud

estudiada.

Ademas, Castro, K., Luna, K. & Erazo, J. (2020). Gestién De Talento Humano
Para La Mejora Laboral en ElI Banco Solidario. (articulo cientifico). Cuenca
Ecuador. La investigacion fue basica, de disefio no experimental descriptiva, la
poblacién y muestra fueron 90 empleados, la técnica fue la encuesta, y el
instrumento fue el cuestionario. Concluyé que, El Banco Solidario, es tomado en
cuenta como una institucion financiera solvente de servicio a la sociedad
cuencana desde el afio 2006 hasta la fecha actual; a pesar de esto en dicho
establecimiento existe escasez de una comunicacion adecuada entre los
funcionarios. Las horas extras de labores y escasos pagos de salario, ademas de
los multiples cambios de empleados el cual no permite el compromiso laboral de
los trabajadores del Banco solidario. De acuerdo a ello, se a propuesto un modelo
de gestidén de talento humano para una adecuada contratacién del personal, de
acuerdo al perfil establecido, de manera que se garantice su permanencia en la
institucién y por ende su estabilidad. Se busca disminuir el cambio de personal

ampliando el compromiso laboral. el establecimiento financiero al tener un talento



humano comprometido con los ideales institucionales fidelizara a todos los

empleados y con ello encaminarse al éxito empresarial.

Igualmente, Gonzalez, H. (2018), la seleccion del talento humano en las medianas
empresas del sector comercio de Xalapa, Veracruz, y su relaciébn con el
desenvolvimiento laboral de su personal. (articulo cientifico). México. La
indagacion fue basica de disefio no experimental, descriptiva, la poblacion estuvo
conformada por los 110 colaboradores y la muestra fue 86 colaboradores, la
técnica empleada fue la revision documentaria y un instrumento técnico de
campo. Concluy6 que, Los resultados de cualquier accion en las organizaciones
se basan fundamentalmente en el desempefio laboral de sus colaboradores, en el
talento humano y competencias de los mismos. Bajo este considerando, desde
siempre, la eleccion del mejor hombre para el desarrollo del trabajo ha formado
parte de la preocupacion del ser humano organizado. Ello, con base en la
concepcion de que los recursos humanos son los de mayor relevancia para el
ejercicio de cualquier actividad dada su vitalidad. En este entendido, los procesos
de incorporaciéon de talento humano a la actual organizacion conllevan una serie
de elementos que bien atendidos, garantizan a cierto nivel el logro eficiente de los
propdsitos institucionales. La investigacion cuya propuesta por este medio se
expone, tiene como proposito principal demostrar la relacion que existente entre la
seleccion del talento humano y el desempefio laboral del personal de las
empresas medianas del ambito del comercio de Xalapa; el interés se enfoca en
destacar el impacto que un buen proceso de seleccién de talento humano puede
tener en la generacion de resultados positivos para las empresas, para el mismo

colaborador, y para los usuarios de bienes y/o servicios que la empresa produzca.

También, el estudio se sustenta en antecedentes nacionales como el propuesto
por Vera-Barbosa, A., & Blanco-Ariza, A. (2019). Modelo para la gestion del
talento humano en las pymes del sector servicios de Barranquilla, Colombia.
(articulo cientifico). Colombia. La indagacion fue basica, de disefio no
experimental descriptiva. La poblacion fue 190 colaboradores y la muestra 125
colaboradores, se usé como técnica la encuesta y como instrumento el

cuestionario. Concluyé que, La gestion del talento humano accede que las



asociaciones de la globalizacion que se demarca. Dicho articulo obtuvo como
objetivo conocer las necesidades de gestion de talento humano que presentan las
pymes del sector de servicios, vinculadas a la asociacion Colombiana de
Pequefios y Medianos Empresarios (acopi) en Barranquilla, Colombia, para asi
disefiar un modelo de gestion del talento humano (GTH) que contribuya al
crecimiento de los procesos intimos de la organizacion y nos permita alcanzar los
logros establecidos. La indagacién se realizé atreves de un enfoque cuantitativo,
con un método de tipo de descriptivo correlacional y con una poblacion de treinta
empresas. Los resultados permitieron identificar y describir las caracteristicas y
necesidades de las pymes de este sector en relacion con la GTH, permitiendo una
nueva mirada encaminada al progreso del desempefio laboral y a competitividad.
Con lo anterior, se concluye que es pertinente implementar un modelo de GTH
dirigido a al progreso de gestion de la asociacion de desarrollo y la valoracion,

fortaleciendo de esta forma los procesos internos de la organizacion.

Asimismo, Contreras, S. & Pefaloza, L. (2018). El Talento Humano Y El Cuidado
Ambiental en La Industria Hotelera. (articulo cientifico). Bogota Colombia. El
estudio fue el andlisis de contenido, de la cual se obtienen tres categorias:
importancia de la gestion del talento en la empresa de servicios, formacién del
talento humano y cuidado ambiental en la industria hotelera por medio del talento
humano. En conclusion, a través de la adecuada gestion y formacién de
competencias y su adecuado crecimiento que se analiza el talento humano de la
industria hotelera como el elemento capaz de agregar valor a la organizacion y
contribuir maltiples beneficios que podrian llegar a impactar tanto econdémica

como ambientalmente la empresa.

Por otro lado, Lépez, P., Diaz, Z., Segredo, A. & Pomares, Y. (2017). Evaluacion
de la gestion del talento humano en entorno hospitalario cubano. (articulo
cientifico). Cuba. Investigacidn evaluativa realizada en enero de 2015 en el Centro
Especializado Ambulatorio de Cienfuegos. La muestra, intencional por criterios,
fue conformada por 32 empleados. Se realizo un cuestionario ad hoc validado por
expertos donde se evaluaron 68 items ligados a: analizar el desenvolvimiento,

incentivadores para el anclaje laboral, predictores de practica exitosa, cultura



organizacional y estilo de liderazgo. Se expresaron juicios de valor positivos
alrededor de la gestion del conocimiento en los empleados y las necesidades de
autorrealizacién. Desestimularon el anclaje, la escasa autoridad para la toma de
decisiones y el tiempo libre disponible. Los predictores de éxito con escaso
crecimiento fueron las publicidades y la percepcion de reconocimientos por pares.
El 78,1 % interrogo su grado de conocimiento. Los recursos fueron un restrictivo
para el crecimiento de la capacidad. La mayor parte considero que recibian
recompensas transitorias por su desempefio. La burocracia puede ser enorme y
los directivos desplegaban una gestion bien enfocada al crecimiento del talento.
Conclusiones: la percepciéon sobre la gestion del talento humano en la institucién

es positiva, aunque existen reservas de mejora identificables.

Igualmente, el estudio se respalda a nivel local por antecedentes como Maestre,

B. & Bracho, K. (2019). Control Sistémico de Gestion y Competencias Gerenciales
del Directivo Docente en el Manejo del Talento Humano. (articulo cientifico).
Pamplona Espafia. El estudio fue béasico, de disefio no experimental descriptivo,
cuya poblacion y muestra estuvo conformado por 50 colaboradores, las técnicas
fue la entrevista y observacion, como instrumentos la escala de desempefio
laboral y formato de registro. Concluy6 que, el gerente educativo de hoy tiene que
abandonar la administracion de los trabajadores e iniciar a administrar el talento
humano para poder obtener educadores bien calificados y sobre todo motivados,
un buen ambiente laboral y por ende sus metas y misién podran ser alcanzados.
Como se puede ver de esta revision teodrica, los espacios de talento humano
deben alcanzar resultados favorables en términos del servicio que prestan, que
transciendan las tareas propias del ambiente. El desarrollo personal va de la
mano de factores internos de los empleados que conciernen a la poblacién o la
condicion humana de cada uno y que si se puede gestionar para hacer del trabajo
un proceso natural inmerso dentro del crecimiento de cada persona; encontrarse
en el ambito laboral es hallarse en el lugar adecuado, en el lugar en el que
crecemos personalmente, desarrollamos y gestionamos el progreso de la

empresa y el de cada uno de nosotros: si la empresa se desarrolla yo también.



También, Mocha, V. (2018). La importancia de la entrevista como herramienta en
el proceso de seleccion del talento humano. (articulo cientifico). Toluca México.
La investigacion fue basica de disefio no experimental descriptiva, cuya poblacion
y muestra fueron 80 colaboradores, la técnica utilizado fue la encuesta, el
instrumento fue el cuestionario. Concluyo que, las entrevistas de trabajo asumen
un papel muy importante que es el de ser el filtro para alcanzar una plaza de
trabajo, pero, también existen factores que influyen en la realizacion de este
proceso como la inexperiencia y el manejo inadecuado del postulante; asumen un
papel crucial al momento de una entrevista. El presente estudio abarca un estudio
de lo primordial de las entrevistas de trabajo dentro de la eleccién de los
empleados y de como la gestion de talento humano ayuda a la administracion de
este proceso. Para la estructuracion y crecimiento del actual articulo se utilizé una
estrategia descriptiva bajo un enfoque conceptual mediante el andlisis de fuentes
bibliograficas de caracter cientifico y académico de acuerdo a la Gestion del

Talento Humano y las entrevistas de trabajo.

Asi también, Torres, E. (2018). Aspectos que afectan la gestion del talento
humano en el sector construccién en Colombia. (articulo cientifico). Colombia. La
investigacién fue basica de disefio no experimental descriptivo, la poblacion y
muestra estuvo constituida por 70 colaboradores; la técnica fue la encuesta, el
instrumento cuestionario. Concluyé que, coexiste una estrecha relacion entre
ambas variables gestion del personal con calidad del servicio del personal
asistencial y administrativo; el valor de chi? fue 86.683 el cual se ubica en la linea
de rehusé de la hipotesis nula, el cual nos demuestra que hay la suficiente
evidencia estadistica para afirmar que se rehusa la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna de las variables independientes por lo que se afirma que hay

relacion directa entre ellas.

Ademas, la investigacion considera como teorias, la evolucion histérica del talento
humano, la cual tiene como origen en el siglo XIX en la década del 50
aproximadamente cuando surge la revoluciéon industrial, el cual significo el
reemplazo de los recursos humanos por el de las maquinas. Este hecho ocasion6

que las organizaciones se basan en la division de las labores y la identificacion de



los factores de produccién, como la clase obrera (mano de obra); consecuencia
de ello surgen conflictos en el binomio patron — empleado, un mal clima laboral
afecta las condiciones mentales, fisicas y psicolégicas y se ve reflejado en una
menor productividad; es por este motivo que, se crearon las secretarias de
bienestar donde crearon actividades para compensar estos factores negativos
para la época; luego se crea y realiza la administracion cientifica o Taylorismo

(Calderon, Naranjo y Alvarez, 2010, p.89).

También, inician algunos cambios y entra en funcion la estandarizacion del
empleo y los procedimientos de control dirigidos a realizar investigaciones de
movimientos y tiempos, se observa y se tiene en cuenta la significancia de los
procesos de seleccion de métodos practicos, se genera actividades de préacticas
en las tareas para su desarrollo, definir los salarios, aplicar la psicologia aplicada
a palear la monotonia y la fatiga del trabajo el cual tiene su principio a la
administracion de los recursos humanos (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010,
p.89). Mas adelante este enfoque se orientd a la conducta del empleado donde se
pasa a valorar la eficacia del mismo, dicho de otro modo, que los trabajadores
alcancen las metas y objetivos trazados con el minimo costo, ahi donde nace la
estandarizacion de los procedimientos, imposibilitando la habilidad, la iniciativa y
autonomia por parte del empleado. Ademas, se genero factores que condicionan
el rol de las habilidades humanas, el fracaso del libre comercio en donde tuvo

para participar el estado para normalizar las actividades de economia y laborales.

Ademas, existio conflicto entre el gerente con el empleado, fue donde se creé el
area de relaciones industriales. Posteriormente luego de los desarrollos de la
tecnologia y la puesta en marcha de mercados, que se empieza a cambiar las
distribuciones interiores de las asociaciones, mejorar las condiciones de trabajo,
lograr alcanzar metas y mantenerse en los mercados lo que se requeria. En tal
sentido, es que se inicia con apoyar al talento humano creando nuevas politicas y
directrices para cumplir con los objetivos estratégicos; el cual se llamo gerencia
de recursos humanos. Esta area se encarg6 de la independencia en el desarrollo
de tareas de gestion del cambio, en el desarrollo de la capacidad de organizacion,

mejor cultura organizacional, el fomento de buenas practicas en equipo y mejorar



el rendimiento con un entrenamiento intercultural (Calder6n, Naranjo y Alvarez,
2010, p.89).

Sin embargo, en la década de los 90 hasta la fecha, queda en evidencia que
adicional a las tareas administrativas del personal, han aceptado el rol estratégico
de direccionar a los trabajadores, planea el trabajo, maneja las relaciones de
trabajo en medio de la asociacion inclusive de los gremios sociales, comprension
del mercado laboral y gestién de buenas practicas laborales. Sin embargo, pese a
la evolucion del talento humano en la actualidad, siempre se conserva procesos
ancestrales, los cuales se ajustan y se alinean para que aporten a nuevas
estrategias de negocio y el impacto de la manera integral de las organizaciones,
los que aun siguen en vigencia (Calderdn, Naranjo y Alvarez, 2010). Segun Prieto
(2009), define que es el area fundamental que predomina en toda organizacion.
Cambiante de acuerdo al contexto y nivel organizativo de la institucion, asi mismo
cada organizacion es diferente debido a sus propias caracteristicas y procesos

internos (p.5).

Ademas, Jara, Asmat, Alberca, Medina. (2018), mencionan que toda institucién
para que logre cumplir sus objetivos necesita del aprovisionamiento de recursos y
herramientas, siendo estos recursos los siguientes: i) Recursos materiales: como
el capital de trabajo, el local de operaciones, herramientas, etc.; ii) Recursos
técnicos: son los procedimientos y la parte administrativa en si, iii) Talento
humano: es el crecimiento de todos los procedimientos con el involucramiento de
mas variables para su desarrollo. (p. 19). Segun Chiavenato (2007), sostiene que:
“Es el conjunto de practicas necesarias que engloba la administracion para el
reclutamiento, formulacion y evaluacion del desempefio.” (p. 20). Segun Cota y
Rivera. (2016), menciona que es la capacitacion del personal para promover el
desarrollo de capacidades y motivaciones que lo lleve a la conservacion de sus
puestos y genera un ambiente limpio de trabajo (p. 20). En cuanto a los objetivos
de la gestion del talento humano. Chiavenato (2007), se encarga a que los
colaboradores trabajen de manera eficaz sin importar el rango donde se

encuentren en la organizacion (p. 14).
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También, la organizacion debe cumplir como principal elemento la eficiencia en
cuanto a las posibles necesidades que ésta requiere. La consecucion de objetivos
institucionales, competitividad (habilidades y capacidad laboral), personal con alto
nivel de motivacion y capacitado, calidad de vida, politicas, éticas y
comportamientos. Con respecto a la importancia del tramite de la habilidad
humana, Nufiez y Brochero. (2019), d4 a conocer que es la vision proyectada a
futuro en la capacidad de las personas; ademdas, es la sustentabilidad
manifestada en el desarrollo del ser humano y esto se evidencia mediante sus
dimensiones espirituales, emocionales, racionales y fisioldgicas que integra en el
desarrollo de las empresas. Segun Carballo (2013), citado por Vallejo y
Portalanza (2017), para que la gestibn empresarial sea exitosa debe estar
centrada en los aspectos importantes o relevantes de las empresas. En la misma
linea, Jaramillo (2005) citado por Vallejo y Portalanza (2017), menciona que,
dentro de la gestion empresarial moderna, la gestion de personas es considerada
actualmente un factor importante y estratégico siendo esta una ventaja si se

maneja adecuadamente (p. 146).

Sin embargo, Chiavenato (2007) menciona: “La importancia en cuanto a la
practicas y politicas que estipula la organizacién a su vez esto tiene que ver con
las recompensas, capacitaciones y la evaluacion del desempefo del colaborador”.
De acuerdo a las practicas funcionales de gestion de la habilidad humana,
menciona que el conocimiento en cuanto a la gestion se relaciona con la préactica.
Para LoOpez (2010), explica las practicas que se debe tener en cuenta:
Aprovisionamiento del personal: Hace mencion de las 3 practicas mas
concurridas; reclutamiento, seleccion y contratacién. El proceso que se plantea
para el requerimiento de personal implica criterios técnicos y socio-humanisticos;
desarrollo y formacion del personal, se d4 mediante la interaccion individual o
grupal que participan en el desarrollo de las habilidades generando Ia
comunicacién y las relaciones interpersonales, Compensacion: Es la evaluacion
del empleado en la contribucion de las normas laborales y las politicas

establecidas (p. 65).
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También, Lopez (2010), establece que la evaluacibn de desempefio, es la
interdependencia de cada persona al realizar su actividad en el puesto asignado,
esto a su vez contribuye con los objetivos establecidos y responden a planes de
carrera que son el posicionamiento que el individuo puede adquirir a través de los
afos, esto se da de acuerdo a las actividades y la planificacion del puesto de
labor. De acuerdo a las dimensiones de la gestion de los talentos humanos,
Armijos, Bermudez y Mora. (2009) consideran: i) Incorporacion de personas: es el
reclutamiento y clasificacion de los recursos humanos adecuados para que
ocupen las diferentes areas de la organizacion; ii) Aplicacion de personas:
actividades que realizan las empresas orientada en su forma, desempefio,
descripcion y analisis en su evaluacion; iii) Compensaciéon de las personas:
enfocado en remuneraciones, beneficios y todo en beneficio del trabajador, iv)
Desarrollo de personas: mediante las capacitaciones y cursos de actualizaciéon
gue la institucion pueda brindar al colaborador; v) Mantenimiento de personas:
condiciones que la institucién ofrece al colaborador para que este desarrolle sus

actividades; vi) evaluacion de personas: control y evaluacion.

Ademés respecto a la gestion del talento humano en el ambito del estado,
Sanabria citado por Sotomayor (2016), explica los aspectos: caracteristicas de
los roles en cuanto a los requisitos del puesto, compensacion, pago del sueldo y
remuneraciones en beneficio del trabajador en cuando al servicio de su trabajo,
gestion del desempefio, es la valoracion del trabajo en la evaluacion del
desemperio, desarrollo personal y profesional, es la obligacion que la institucion
brinde talleres, capacitaciones que motive a las personas, negociacion colectiva,
comunicaciéon asertiva, manejo de la diversidad, aspectos a reducir brechas. En
cuanto a los modelos de gestion del talento humano, tenemos la teoria general de
los sistemas aplicada a modelos de gestidon, segun Werther y Davis. (2016),
Mencionan que, el modelo de administracion hace referencia al capital humano
como la actividad que constituye al subsistema de manera directa entre si, es
decir, la organizacion y los desafios que se presentan ya sea en los diferentes
departamentos que representa la empresa a su vez el subsistema esta
relacionado con los objetivos y normas del capital humano y los de su entorno (p.
15).
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Por otro lado, SERVIR (2012), menciond que el crecimiento no planificado en
cuanto al servicio civil y las normas en desvinculacién entre si, dando hincapié a
las conexiones regulares del régimen del sector publico, lo que genera el derecho
en la funcién de la contratacion que encuentre el servidor (p. 89-90). Ademas, los
servidores publicos oscilan al 8.95 de la comunidad econdmicamente activa
(PEA), también registra 182 normas de austeridad y sin una revision en
comparacion de la fuerza laboral en la politica que es relacionada con los planes
a nivel nacional o sectorial. La Ley 276, “Ley de bases de la carrera administrativa
y de remuneraciones del sector publico”, afirma que: “La profesién de
administracion es el grupo de normas, procesos Yy principios que estandarizan los
ingresos, los derechos y deberes que les toca a los empleadores publicos que,
con caracter firme brindan servicios de manera permanente en la administracion
publica”. Ademas, posee con objetivo consentir la incorporacién de los recursos
humanos adecuados, avalar su estancia, garantizar su crecimiento las relaciones
personales. Se delimita en una estructura que consiente la ubicacion de los

empleadores publicos de acuerdo a los calificativos y méritos.

Asimismo, menciona que no estan establecidos en la parte administrativa los
empleados del gobierno que son asalariados ni los empleados que estan en los
cargos publicos, pero si en las disposiciones de la ley el cual es aplicable.
Ademds, la ley no comprende a la fuerza armada ni policial, tampoco a los
empleados de las empresas publicas y la poblacion de economia mixta, cual sea
su manera juridica. Los colaboradores del sector publico se encuentran al servicio
del pais y por lo tanto deben tener en cuenta lo siguiente: i) Efectuar el servicio
publico buscando el bienestar y crecimiento de la nacién teniendo en cuenta que
transciende los tiempos de gerencia; ii) Someter la importancia particular a la
importancia comun y a todos los deberes del servicio; iv) realizar sus valores de
honestidad, laboriosidad, vocacion y eficiencia; v) Conducirse con dignidad en el
desempefio del cargo. Ademas, debe cumplir con varios principios como: i)
Igualdad; ii) Estabilidad iii) aseguramiento del nivel obtenido iv) Remuneracion

adecuada e imparcial, los cuales son reguladas y homologadas.
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Igualmente, la Ley 728, “Formacion y promocion laboral, afirma que la politica
nacional de trabajo abarca el grupo de instrumentos normativos orientados a
promover, en armonia los articulos 22, 23, 27 y 59 de la constitucidén politica del
Perd”, el régimen esta orientado a la equidad de oportunidades de trabajo
asegurandose que todo el estado peruano tenga igual accesibilidad a un empleo
adecuado que los mantenga salvaguardados del desempleo y la informalidad. La
ley comprende principalmente un grupo de labores de la politica del empleo
emprendidas por el poder ejecutivo que estan visualizadas a la producciéon de
empleos masivos a regular el mercado, la proteccion y promocion del trabajo libre
como un mecanismo basico y primordial en las actividades econOmicas que
fueron por decision de los mismos empleados, a la promocién de cooperativas
entre comparfieros de trabajo, a fomentar acciones en beneficio de las mini
empresas en la utlizacibon de mano de obra, estableciendo medidas e

incentivando la formalidad institucional.

Asimismo, se establece los subsiguientes objetivos: a) Suscitar la accesibilidad
masiva al trabajo productivo dentro del marco de la politica econémica global
mediante los programas especiales de fomento de trabajo, b) Perfeccionar los
niveles de trabajo de manera gradual asi como eliminar el alto nivel de desempleo
0 subempleo de los sectores mas vulnerables, c) Incitar el completo uso de la
capacidad instalada existente en las empresas dentro de los programas de
reactivacion de la economia, d) Incitar la inversibn del sector privado
principalmente en el campo donde utilice mas mano de obra, e) Coadyuvar a
generar una estrecha relacion entre la oferta y la demanda del mercado, f)
Capacitar y promocionar la capacitacion de su personal como estrategia de

mejora de la productividad y sus ingresos.

El espacio de ejecucion de esta ley abarca a todas las organizaciones y
empleados que estan sometidos al régimen profesional de la actividad privada. En
su formulacion, la realizacion y estimacion de las politicas, los programas y los
mecanismos que estan examinados en esta ley, el Ministerio de Trabajo Fomento
Social, se hara responsable de la ejecucion de las investigaciones, estadisticas

gue ayuden a mejorar las condiciones y tener mayor discernimiento del problema
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actual sobre el indice de trabajo, las circunstancias de vida y de empleo. ademas,
del funcionamiento de la economia en el ambito de la globalizacion. ElI Poder
Ejecutivo, establecerd mecanismos y puentes de coherencia interministerial que
certifique la eficacia en la realizacion de proyecto expresados en la ley ademas de

la proteccion de juicios unitarios en el entorno de la aplicacion de la misma.

Sin embargo, respecto a la Ley SERVIR, en el marco establecido sobre la
“Politica Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica al 20217, en el 2013 se
promulgo la ley n° 30057, ley del servicio civil, que tiene “el fin de ayudar en el
progreso continuo de la administracion publica mediante la puesta en
funcionamiento del régimen que eta en la meritocracia de los empleados
publicos”. Es por ello que las organizaciones publicas tienen que continuar un
proceso de mejorar las estrategias, la organizacion y la operacion, en tal sentido
la ley SERVIR, ha establecido lineamientos y mecanismos para dirigir de manera
fluida y estandarizada el mecanismo en las organizaciones publica y del régimen
civil. El objetivo principal del proyecto es forjar una mejora en la cultura
institucional de todas las organizaciones publicas en donde consienta la adopcion
de estructuras de puestos y posiciones adecuadas que estén ocupados por
empleadores calificados y con buena aptitud de servicio, ayudando a mejorar la

condicion del sistema publico.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El estudio fue de tipo aplicada, ya que se dej6é un modelo o propuesta a ser
ejecutado por la instituciéon donde se desarrolla el proyecto (CONCYTEC,
2018). Asimismo, por cuanto la investigacion no manipula las variables de
estudio, no se posee control directamente sobre dichas variables en el
estudio, pero tampoco se puede influir en ellas, porque ya se dieron, de la

misma manera que sus efectos (Hernandez, 2014).

Disefio de investigacion
La investigacion fue de disefio no experimental, descriptiva propositiva, por
todo lo que el estudio se restringe a referir las particularidades y se orienta

a resolver problemas fundamentales (CONCYTEC, 2018; Hernandez,

2014).
Esquema
Dénde:

Tx: Teorias en relacion a la gestion de talento humano y desempefio
laboral.

Rx: Diagnéstico de la realidad de la gestion del talento humano y
desempeiio laboral.

Mv: Modelo validado.

3.2. Variables y operacionalizacion:
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Variable 1 (o independiente)
Talento humano
Variable 2 (o dependiente):

Desempeifio laboral

Nota: La operacionalizacion de variables se muestra en anexo 1.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion
fue constituida por todos los participantes de PEHCBM, que equivale a un

total de 70 personas. (Fuente: Datos estadisticos de personal del PEHCBM).

Criterios de seleccion

Criterios de inclusion

e EI 100% de los trabajadores con 6 meses a mas de tiempo laboral en el
PEHCBM que aceptan participar del estudio.

e Todos los documentos de gestion municipal que aporten a las variables
gestion del talento humano y desempefio laboral.

e Todas las personas con capacidad fisica y mental para responder al
instrumento de medicion y que estén presente en el momento de su

aplicacion.

Criterios de exclusion
e Personas ajenas a la institucion.

e Personas que rechazan participacion

Muestra:
Fue conformada por toda la poblacién, que equivale a un total de 70

colaboradores.
Muestreo:
El muestreo fue no probabilistico por intencion, considerando la expresion de

criterio de juicio del investigador porque algunas personas no desearon
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participar y/o los expedientes no contaron con todos los datos o se encuentran

en procesos legales que no fueron posible su acceso.

Unidad de anélisis:
Fue un colaborador y/o expediente que tienen la misma caracteristica

seleccionados de la poblacion para conformar la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas

La habilidad fue la revision documentaria que facilitara el recojo de los datos
doctrinarios de la gestion del talento humano y rendimiento de trabajo mediante la
elaboracion de fichas de registro y de investigacion. También se uso la encuesta
gue facilité la recopilacion de informacion directa de los colaboradores del
PEHCBM para conocer de las variables gestion del talento humano vy

desenvolvimiento en el trabajo

Instrumentos

Los instrumentos fueron la ficha de recoleccion de datos para la recoleccion de
datos tedricos donde se emplearan fichas textuales, parasintesis y de contenido
sobre los temas de gestién de talento humano y desenvolvimiento laboral que
sera aplicado a los colaboradores del PEHCBM, para colaboradores que

proporcionen conocimientos y experiencia sobre la tematica planteada.

El interrogatorio de gestion del talento humano fue medido segun guia tipo Likert,
el cual se constituye de 23 items con opciones de respuesta multiple con una sola
opcién de respuesta: Si, a veces, no. El cual cada uno de ellos posee una
puntuacion que va entre 1 a 3 puntos, logrando como puntaje minimo de 23
puntos y como maximo 69 puntos.

Se caracteriz0 la variable gestién del talento humano en las condiciones de:

Deficiente : 23 — 37 puntos
Regular : 38 — 53 puntos
Bueno : 54 — 69 puntos
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Para identificar las caracteristicas del desempefio laboral, se realiz6 un
cuestionario que constara de 14 items con opciones de contestacibn compuesta
con una sola eleccién de respuesta: Si, a veces, no. Cada uno de ellos tiene una
apreciacion que va entre 1 a 3 puntos, alcanzando como puntaje minimo 15

puntos y como maximo 45 puntos.

Se categorizara la variable desempefio laboral en condiciones de.

Deficiente : 15 — 24 puntos
Regular : 25 — 35 puntos
Bueno : 36 — 45 puntos
Validez

La técnica de validacion de los instrumentos, se realizd por juicio de expertos

donde se obtuvo:

. . Promedio de Opinion del
Variable N° Especialidad . P
validez experto
1 Metodologo 48 Existe
’ suficiencia
Variable 2 Gestién publica 48 Existe
1 ’ suficiencia
3  Gestion publica 47 Existe
’ suficiencia
4 Gestion publica 47 Existe
’ suficiencia
5 Gestion publica 47 Existe
’ suficiencia
1  Metoddlogo 48 Existe
’ suficiencia
Variable 2 Gestion pablica 48 Existe
2 ’ suficiencia
3  Gestion publica 47 Existe
’ suficiencia
4  Gestion publica 47 Existe
’ suficiencia
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5 Gestion publica 47 Existe

suficiencia

Los materiales utilizados son dos interrogatorios, los que estuvieron sometidos a

estricto juicio de valor por cinco expertos que fueron mencionados anteriormente,

los cuales tuvieron el trabajo de comprobar la oportunidad y coherencia de los

indicadores de las dos variables del estudio. El resultado que lanzé en promedio

de 4.74, lo que representa el 94.80% de la relacion de los jueces para los

materiales de las dos variables, el cual muestra, que su validez es elevada

juntando todas las situaciones metodoldgicas para poder aplicarlo en el estudio.

Confiabilidad
Instrumento: Gestidon del talento humano

Resumen del procesamiento de casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido 2 0 0
Total 12 100,0

a. La eliminacién por lista se basa estrictamente en todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos
912 23

Instrumento: Desempeiio laboral

Resumen de procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido @ 0 0
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Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

, 745 15

3.5. Procedimientos:
Fase diagndstica
En este periodo que se recopilaré los datos tedricos como doctrina, la legislaciéon
de bibliotecas, articulos cientificos, informes de evaluacion, se obtendra los
datos para la realizacion de las teorias que tienen relacién con las variables de
estudio. Se elaborara los instrumentos de la guia de andlisis documental y el
cuestionario de trabajadores para extraer informacién pertinente de las variables
de estudio.
Fase propositiva
Una vez teniendo toda la informacién que se recopilo en el escritorio, se paso a
procesar con respecto a la parte doctrinal a describir las teorias que sustentan el
estudio de investigacion y con respecto a los datos de campo se extraeran con
los instrumentos, a través de la ejecucion de las tablas de frecuencia, asi como
los gréficos estadisticos. Se cruzé todos los datos tedéricos con la informacion de
campo se empez6 a elaborar la manera de contener la variable gestion de
talento humano para poder desarrollar el desenvolvimiento laboral en el
PEHCBM de la region de San Matrtin.

3.6. Método de analisis de datos

El estudio de indagacién fue descriptivo, por lo tanto, la informacion recogida en el
periodo de realizacion fue procesada mediante un andlisis estadistico descriptivo
mediante el empleo de tablas simples en donde se consigno las frecuencias
absolutas y relativas, asimismo estos datos tuvieron su adecuada descripcion e

interpretacion de resultados.
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3.7. Aspectos éticos

Se respaldd en los principios éticos internacionales, comenzando por el respeto a
los individuos que colaboraron de manera voluntaria, continuado de la
beneficencia en los colaboradores que ayudo para poder crear modificaciones en
la organizacion, el de justicia, ya que se considera en todo momento la moral y los
derechos y goce de una integridad cientifica, en el cual se utiliz6 solamente con
fines metodologicos y de investigacion; por udltimo, la responsabilidad como
elemento dispensable para que se cumpla con la planeado en las diversas fases

de estudio.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1. Ildentificar las caracteristicas de la gestion del talento

humano en el Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,2020

Tabla 1.

Caracteristicas de la dimensién conocimiento de la gestion del talento humano

Indicadores Si A veces No
Fi % fi % Fi %
Know how 47 671% 23 329% 0 0.0%
Aprender a aprender 42 60.0% 28 40.0% O 0.0%
Aprender continuamente 42 60.0% 28 400% O 0.0%
Ampliar el conocimiento 47 671% 23 329% 0 0.0%
Compartir conocimiento 45 643% 25 357% 0 0.0%

Fuente: cuestionario aplicado a trabajadores del PEHCyBM, 2020.

Interpretacion

De los 70 participantes encuestados del Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, el 67,1% (47) refiere que la institucion fortalece sus conocimientos
técnicos y se preocupa por ampliar sus conocimientos relacionado a las funciones
gue asume, respectivamente; el 64,3% (45) considera que se incentiva que se
comparta el conocimiento con los demas trabajadores, el 60,0% (42) opina que la
entidad brinda la posibilidad de obtener una nueva forma de ver las cosas y se

preocupa por el aprendizaje continuo respectivamente.

Por lo contrario, un 40,0% (28) refiere que la institucidn “A veces” se preocupa en
incentivar el compartir el conocimiento y aprender continuamente,
respectivamente; el 35,7% (25) percibe que, solo “A veces” la entidad incentiva el
compartir el conocimiento y un 32,9% (23) considera que se fortalecen y amplian

Sus conocimientos.
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Tabla 2.

Caracteristicas de la dimension habilidad de la gestion del talento humano

Indicadores S A veces No
fi % fi % fi %
Aplicar el conocimiento 44 629% 26 37.1% 0 0.0%
Vision global y sistematica 45 643% 25 357% 0 0.0%
Trabajo en equipo 45 643% 25 357% 0 0.0%
Habilidad
Liderazgo 40 571% 30 429% 0 0.0%
Motivacion 43 614% 27 386% 0 0.0%
Comunicacion. 35 500% 35 500% O 0.0%

Fuente: cuestionario aplicado a trabajadores del PEHCyBM, 2020.

Interpretacién

La tabla 2 nos muestra las habilidades que poseen los colaboradores de la

institucion en estudio, se observa que el 64,3% (45) poseen una visién global y

sistemética y trabajo en equipo, respectivamente; el 62,9% (44) aplican el

conocimiento, el 61,4% (43) estan motivados y el 57,1% (40) indican que existe

eficiente liderazgo en la entidad.

Llama la atencion que el 50,0% (35) considera que “A veces” existe una

comunicacion fluida dentro de la organizacion.
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Tabla 3.

Caracteristicas de la dimension juicio de la gestion del talento humano

Indicadores Si A veces No
fi % fi % fi %
Evaluar la situacion 30 429% 27 38.6% 13 18.6%

Obtener datos e informacion 36 514% 30 429% 4 57%

o Tener espiritu critico 33 471% 32 457% 5 7.1%
Juieio Juzgar los hechos 30 429% 19 27.1% 21 30.0%
Ponderar con equilibrio 37 529% 32 457% 1 1.4%

Definir prioridades. 41 58.6% 28 40.0% 1 1.4%

Fuente: cuestionario aplicado a trabajadores del PEHCyBM, 2020.

Interpretacién

La tabla 3, muestra las caracteristicas de la dimension juicio de la gestion del
talento humano; evidenciandose que tienen definido sus prioridades dentro de la
institucion en un 58,6% (41), consideran o examinan con imparcialidad ante
cualquier hecho en un 52.9% (37), se puede obtener datos e informacion en un
51,4% (36). Asimismo, el 47.1% (33) tienen espiritu critico, evallan la situacion
antes de actuar y juzgan analiticamente los hechos que ocurren dentro de la

institucion en un 42,9% (30).
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Tabla 4.

Caracteristicas de la dimension actitud de la gestion del talento humano

Indicadores S A veces No
fi % fi % fi %
Actitud emprendedora 41 58.6% 28 40.0% 1 1.4%
Innovacién 39 557% 30 429% 1 1.4%
Agente de cambio 40 571% 29 414% 1 1.4%
Actitud
Asumir riesgos 38 543% 31 443% 1 1.4%
Enfoque en los resultados 38 543% 31 443% 1 1.4%
Autorrealizacién. 30 429% 39 557% 1 1.4%

Fuente: cuestionario aplicado a trabajadores del PEHCyBM, 2020.

Interpretacion

La tabla 4, muestra las caracteristicas de la dimension actitud durante la gestion
del talento humano; se evidencia que el 58.6% (41) tiene una actitud
emprendedora, el 57.1% (40) se adecua facilmente a los cambios que ocurren
dentro de la institucion, el 55.7% (39) son personas innovadoras y el 54.3% (38)
asumen riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro de la institucion y se
enfocan en los resultados de su desempefio laboral, respectivamente.

Por lo contrario, el 55.7% (39) siente que “A veces” logra sus aspiraciones u

objetivos personales dentro de la institucion.
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Objetivo especifico 2. Evaluar las caracteristicas del desempefio laboral en el

Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 2020

Tabla 5.

Caracteristicas de la dimensién motivacion para el desempefio laboral

Indicadores S Aveces No
fi % fi % Fi %
Ambicion de carrera 40 57.1% 30 429% O 0.0%
Conflicto del empleado 37 529% 29 414% 4 57%
Motivacion
Satisfaccion de necesidades 32 457% 34 486% 4 5.7%
Metas / Expectativas. 39 557% 30 429% 1 1.4%

Fuente: cuestionario aplicado a trabajadores del PEHCyBM, 2020.

Interpretacion

La tabla 5, muestra las caracteristicas de la dimension Motivacion para el
desemperio laboral; se observa que el 57.1% (40) tiene una ambicion importante
en desarrollarse como profesional, el 55.7% (39) considera que esta alcanzando
con los objetivos de acuerdo a las expectativas puestas en él, el 52.9% (37) evita
en lo maximo tener problemas en su ambito laboral que pueda perjudicar su
desenvolvimiento en el empleo.

Por lo contrario, el 48.6% (34) manifiesta que se satisface todas sus necesidades
y deseos dentro de la institucion?
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Tabla 6.

Caracteristicas de la dimension ambiente para el desempefio laboral

Indicadores S A veces No
Fi % fi % fi %

Equipo / Materiales 36 514% 26 37.1% 8 11.4%
Disefio del puesto 25 357% 34 486% 11 15.7%
Remuneraciones 29 41.4% 30 42.9% 11 15.7%

. econoémicas

Ambiente

Reglas y politicas 32 457% 35 50.0% 3 4.3%
Apoyo de la

0 0 0
administracion 32 457% 37 529% 1 1.4%

Leyes y regulaciones. 35 50.0% 33 47.1% 2 2.9%
Fuente: cuestionario aplicado a trabajadores del PEHCyBM, 2020.

Interpretaciéon

La tabla 6, muestra las caracteristicas de la dimension ambiente para el
desempeno laboral, se observa que, el 52.9% (37) siente que “A veces” existe
apoyo por parte de los jefes, con tendencia a que “Si” les apoyan en un 45,7%
(35). Asimismo, el 50.0% (35) considera que “A veces” se respetan las normas y
politicas de la asociacion, que los trabajadores efectian con el perfil de acuerdo al
cargo que desempefian en un 486% (34) y se realizan con mucha
responsabilidad las leyes y regularizaciones en un 47.1% (33).

Por el contrario, un 51.4% (36) el establecimiento le brinda los equipos y

materiales necesarios para cumplir con sus labores de manera eficiente.
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Tabla 7.

Caracteristicas de la dimension capacidad para el desemperio laboral

Indicadores Si A veces No
fi % fi % fi %

Habilidades técnicas 47 67.1% 23 329% O 0.0%
Habilidades 44 62.9% 26 371% O  0.0%
mterpersonales

Capacidad ~ Habilidades desolucion 5 57900 23 3200 0  0.0%
de problemas
Habilidades analiticas 47 67.1% 23 329% O 0.0%
Habilidades de 52 743% 18 257% O  0.0%

comunicacion

Fuente: cuestionario aplicado a trabajadores del PEHCyBM, 2020.

Interpretacién

La tabla 7, muestra las caracteristicas de la dimension Capacidad para el

desempernio laboral; se evidencia que el 74.3% tiene habilidades de comunicacion

gue le permite optimizar su desemperio, el 67.1% (47) tiene habilidades técnicas,

de solucion de problemas y analiticas, respectivamente. Asimismo, el 62.9% (44)

cuenta con habilidades interpersonales adecuadas para un buen desempefio.
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Objetivo especifico 3. Disefiar el modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo
2020.

Tabla 8.

Disefio del modelo de gestidén de talento humano para mejorar el desempefio
laboral

Procesos Resultados
Incorporar los colaboradores Colaboradores motivados
Recompensa a los colaboradores Activa participacion
Desarrollo de los colaboradores Incremento de la productividad
Supervision de los colaboradores Mayor productividad institucional

Retener a los colaboradores con buen Calidad del servicio publico
desempefio
Ubicacion de colaboradores en area de

desempeiio

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion
La tabla 8 nos muestra los procesos establecidos para el modelo y como ello
puede contribuir al logro de mejorar el desenvolvimiento laboral en las entidades

publicas, generando un mayor compromiso de los colaboradores.
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Objetivo especifico 4. Validar el modelo de gestion del talento humano para
lograr colaboradores efectivos, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
2020.

Tabla 9.
Resultados de la validacion del modelo de gestion del Talento Humano para

mejorar el desemperio laboral

L . Promedio de Opinién del
Caracteristica N° Especialidad . P
validez experto

1  Metoddlogo 48 Existe

Modelo de ’ suficiencia
gestion del 2 Gestion pablica 48 Existe

talento ’ suficiencia

humano e :

3  Gestion publica 4.7 Existe

' suficiencia
4  Gestion publica 4.7 Existe

’ suficiencia
5  Gestién publica 47 Existe

suficiencia

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla N° 9 nos muestra los resultados de la validacion del modelo el cual fue
fueron sometido a juicio de valor por cinco expertos que fueron mencionados
anteriormente, los cuales tuvieron el trabajo de contrastar la pertinencia y
coherencia de los indicadores del modelo. El resultado que boto en promedio de
4.74, lo que representa el 94.80% de la relacion de los jueces para el instrumento,
el cual indica, que su validez es alta reuniendo condiciones técnicas

metodoldgicas para su aplicabilidad en instituciones del Estado.
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V.

DISCUSION

Los resultados alcanzados en funcion a la gestién de talento humano tenemos:
Hay una gestion aceptable del talento humano y del desenvolvimiento laboral
por los empleadores del PEHCBM, que su condicion es positiva, sin embargo,
existen condiciones que deben mejorar, fortaleciendo la gestion del talento
humano y por ende los trabajadores mejoran su desenvolvimiento laboral.

En la dimension conocimiento de la gestion del talento humano los
colaboradores del PEHCBM en 67,1% reconoce que la institucion fortalece sus
conocimientos técnicos y se preocupa por ampliarlos para cumplir
optimamente sus funciones y el 64,3% considera que se incentiva a compartir
el conocimiento y el 60,0% opina que la entidad brinda la oportunidad de
adquirir una nueva vision institucional. En la dimension habilidad de la gestion
del talento humano, el 64,3% de los colaboradores poseen un enfoque global y
sistematica y trabajo en equipo, respectivamente; el 62,9% aplican el
conocimiento, el 61,4% estdn motivados y el 57,1% indican que existe
eficiente liderazgo en la entidad. Sin embargo, el 50,0% considera que “A
veces” existe una comunicacion fluida dentro de la organizacién. En la
dimension juicio de la gestion del talento humano, evidencia que el 58,6% de
los colaboradores identifican sus prioridades dentro de la institucién, el 52.9%
consideran o examinan con imparcialidad ante cualquier hecho, el 51,4%
puede obtener datos e informacion, el 47.1% tienen espiritu critico, 42,9%
evallan la situacion antes de actuar y juzgan analiticamente los hechos que
ocurren dentro de la institucion. Las caracteristicas de la dimension actitud en
la gestion del talento humano, el 58.6% colaboradores tiene una actitud
emprendedora, el 57.1% se adecua facilmente a los cambios que ocurren
dentro de la institucion, el 55.7% son personas innovadoras y el 54.3%
asumen riesgos con el fin de lograr cosas positivas y se enfocan en los
resultados de su desempeiio laboral.

Datos similares fueron encontrados por Bracho, Gonzales y Hernandez (2018),
concluye que, que el disefio de puestos de los manuales de organizacion y
funciones evidencia vacios y falta de mayor contenido lo que ha conllevado

gue no se tenga el personal idoneo o que la institucion contrate personal que
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no cumple las caracteristicas idoneas para una buena gestion. Igualmente,
Silva (2018), concluye que, existe la necesidad que la GTH tenga objetivos
claros, controlados y evaluados segun indicadores. Para Béjarr (2017), los
trabajadores no asimilaron internamente la mision y visién de la entidad;
ademas de otros sistemas de tramite que fueron hechos sin la colaboracion de
los empleados y participantes inclusive de los directivos. También, Huamani,
W. (2019), encontr6 que la cultura organizacional se asocia directa y
elocuentemente con la gestion del talento humano. Ademas, Aoun, L. (2017)
concluye que, Se concluy6 que, el trdmite de la habilidad humana apreciado
por el personal fue de 59%, el cual calific6 como nivel regular; el 24% con un
nivel alto, el 17% como un nivel malo. Asimismo, Arbulu, M. (2016), encontrd
que, existe estrecha relacién entre la gestion de los recursos humanos y la
calidad de los servicios. Por su parte, Garcia (2017), llega a la conclusiéon que
hay una estrecha relacion entre ambas variables gestiéon del personal con

calidad del servicio del personal asistencial y administrativo.

Por lo encontrado y analizado podemos establecer en relacion a la gestion del
talento humano que aun amerita desarrollar mejores condiciones de beneficio
para la institucion que contribuya a procesos claros para la captacién de los
recursos humanos con las mejores competencias y que produzca mas y de

calidad.

Los resultados en funcién al desempefio laboral tenemos:

En la dimensién motivacion del desempefio laboral el 57.1% de colaboradores
tiene ambicién importante en desarrollarse como profesional, el 55.7% esta
cumpliendo con las metas segun las expectativas puestas en él, el 52.9% evita
cualquier conflicto en su centro laboral para no afectar su desempefio. Las
caracteristicas de la dimension ambiente para el desemperio laboral, el 52.9%
colaboradores siente que “A veces” existe apoyo por parte de los jefes, con
tendencia a que “Si” les apoyan en un 45,7%. Asimismo, el 50.0% considera
que “A veces” se respetan las reglas y politicas de la institucion, el 48.6%
efectian el perfil de acuerdo al cargo que desempefian, el 47.1% practican

con responsabilidad las leyes y regulaciones. Por el contrario, el 51.4% recibe
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los equipos y materiales necesarios para cumplir con sus labores de manera
eficiente. Las caracteristicas de la dimension capacidad para el desempefio
laboral, el 74.3% de los colaboradores tiene habilidades de comunicaciéon que
le permite optimizar su desempefio, el 67.1% tiene habilidades técnicas, de
solucion de problemas y analiticas. Asimismo, el 62.9% cuenta con
habilidades interpersonales adecuadas para un buen desempefio.

Datos similares fueron encontrados por Ghioglione (2015), quien concluye
que, los colaboradores dentro de una organizacion es el activo mas
importante, debido a gracias a él se pueden cumplir los objetivos, sin embargo,
la institucibn no brinda o facilita las herramientas para que este pueda
desempefarse eficientemente, con falencias en cuanto a la planificacion por
parte de los directivos. Sin embargo, para Béjatr (2017), concluye que, no se
iniciaron métodos para la ejecucion de buenas practicas laborales para
generar un mayor rendimiento (equipos auto dirigidos, buen clima laboral,
generacion de destrezas, etc.) actividades de GTH insuficientes y esporadicos.
Ademas, Aoun, L. (2017) concluye que, la mitad de los empleados considerd
como un nivel regular, debido a que falta el fomento de la cultura de lograr los
objetivos, por lo tanto, es importante aumentar la gestion del talento humano

hasta llegar a todos los empleados.

En relacion lo encontrado se establece que el desempefio laboral debe
contribuir a la mejora de la productividad y rendimiento de los colaboradores
sin embargo existen dificultades y diferencias que afectan al cumplimiento de
las normas o los documentos de gestion como la planificacién y reglamentos
no son claros y precisos para desarrollar las acciones que mejor se desarrollen

para relevar la calidad del servicio publico.

Los resultados en funcién al modelo tenemos:

La tabla 8 nos muestra los procesos establecidos para el modelo y como ello
puede contribuir al logro de mejorar el desempefio laboral en las instituciones
publicas, generando un mayor compromiso de los colaboradores.

La tabla N° 9 nos muestra los resultados de la validacién del modelo el cual

fue fueron sometido a juicio de valor por cinco expertos que fueron
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mencionados anteriormente, los cuales tuvieron el trabajo de confirmar la
pertinencia y coherencia de los indicadores del modelo. El resultado que boto
en promedio de 4.74, lo que representa el 94.80% de la relacion de los jueces
para el instrumento, el cual indica, que su validez es alta reuniendo
condiciones técnicas metodologicas para su aplicabilidad en instituciones del
Estado.

Datos similares fueron referidos por Pezo, S. (2017), quien encontré que la
consumacion de la ley servir guarda relacion con el desempefio del
colaborador, ya que ésta permite al colaborador tener mejores condiciones
laborales y mayor nimero de herramientas que le permitan elevar su nivel de
rendimiento; asimismo, demuestran un nivel regular de desemperio, es decir a

mayor eficiencia se podria decir mayor nivel de desempefio.

El modelo contribuye a mejorar el rendimiento de los colaboradores en las
instituciones publicas y el mismo debe ser adoptado con las condiciones
establecidas por el investigador con el proposito de asegurar una mejor
intervencion basado en la gestion del cambio y por procesos establecidas por

el Estado.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

El modelo de gestidn del talento humano ayuda a mejora el rendimiento
de los colaboradores, del PEHCBM San Martin Tarapoto, segun la
problematica analizada, siendo un modelo adecuado para dar solucion
al problema, ya que, se fundamenta en la generacion de la mejora de
los procesos del rendimiento laboral, por los compromisos segun sus
dimensiones del mismo, aportan al desarrollo de los colaboradores en
las instituciones publica segun los expertos que evaluaron.

La gestion de personal en la dimension conocimiento de la gestion del
talento humano los colaboradores del PEHCBM existe una brecha de
aproximadamente 30% que desconoce. En la dimension habilidad casi
el 40% carece de liderazgo, por ende, el trabajo en equipo se ve
disminuido. Solo el 50% de colaboradores se comunica entre si. En la
dimension juicio de la gestion del talento humano, los colaboradores
aun carecen de condicién critica para una correcta toma de decisiones.
Las caracteristicas de la dimension actitud un 40% carecen de actitud
emprendedora y de tomar riesgo.

En la dimension desempefio laboral, el 40% carece de motivacion a
desarrollarse como profesional, asi como cumplir con las metas segun
las expectativas evita cualquier conflicto para no afectar su desempefio.
Segun dimension ambiente 45% aproximadamente considera que hay
poco apoyo por parte de los jefes. Igualmente recibe poco apoyo con
equipos y materiales necesarios para cumplir con sus labores de
manera eficiente. Las caracteristicas de la dimension capacidad para el
desempeio laboral, el 30% aproximadamente reconoce que amerita
fortalecer sus competencias.

El disefio del modelo cumple con mejorar la problematica percibida
referente a la gestién del talento humano y el desenvolvimiento laboral
en el area de logisticas ejercida por los colaboradores del PEHCBM
San Martin Tarapoto, considerando los aspectos de la gestion del
talento humano y sus procesos, para el desarrollo del desenvolvimiento

laboral en las diferentes areas.
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6.5.

El modelo fue validado gracias a la evaluacion de cinco expertos en el
tema quienes otorgaron una buena valoracion, cuyo resultado fue
positivo, alcanzando una validez de 4.74, concibiendo asi que el modelo

es beneficioso para su proposito, para ser socializado y aplicado.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

A los gestores de las instituciones publicas tomar el modelo de gestién de
recurso humano para el desarrollo del desenvolvimiento laboral e
implementarlo segun la disponibilidad de recursos para evitar efectos
negativos en la gestion publica.

Al jefe del ambito de recursos humanos coordinar permanentemente con
los jefes de los diferentes ambitos para asegurar que los procesos Yy
etapas del desempefio laboral se cumplan satisfactoriamente segun
marco legal normativo del Estado peruano.

Al jefe del area de recursos humanos realizar el control, monitoreo,
supervision y evaluacién periédicamente del rendimiento laboral de los
colaboradores con el fin de identificar las falencia y complicaciones que
pueden afectar la integridad, uso adecuado de los recursos y calidad en
los procesos publicos.

Al Director de las instituciones publicas tomar el modelo de gestion de
recursos humanos para perfeccionar el desenvolvimiento de sus
empleados como herramienta que facilita el buen manejo de los recursos
humanos para incrementar la productividad, evitar condiciones
desfavorables en el equipo, evitar procesos legales engorrosos que
afectan la imagen institucional y de los directivos publicos.

A los directivos, adoptar el modelo y evaluar su implementacion
periodicamente para establecer nuevos aportes al mismo que contribuyan
a mejorarlo y validarlo por expertos en el tema para seguir su

aplicabilidad.
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VIll. PROPUESTA

Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempeiio laboral

INICIO

PROCESO

RESULTADO

Colaboradores
desmotivados

Escasa participacion

Plan estratégico /

institucional

Ubicacion de
colaboradores en

Incorporar a los

colaboradores \

Recompensa a los
colaboradores

Colaboradores motivados
Activa participacion

Incremento de la

area de desempefio n
Baja productividad Politica de l productividad
recursos
humanos Desarrollo de los
Retener a los colaboradores
colaboradores con /
buen desempeiio o i
.::.z:j:nzo Mayor productividad
rd institucional

Supervision de los
colaboradores

AN

Calidad del servicio publico

Fuente: datos propios

1. Introduccidn
La necesidad identificada en la gestion del talento humano para mejorar el
desenvolvimiento laboral, se resume partiendo de los resultados presentados
anteriormente, para cada dimension. En la dimension conocimiento de la gestion
del talento humano los colaboradores reconocen que la institucién fortalece sus
conocimientos técnicos y se preocupa por ampliarlos para cumplir éptimamente
sus funciones y considera que se incentiva a compartir el conocimiento y opina
gue la entidad brinda la oportunidad de adquirir una nueva vision institucional. La
dimensién habilidad de la gestion del talento humano, resalta que los
colaboradores poseen una enfoque global y sistemética y trabajo en equipo,
respectivamente; aplican conocimiento, estdn motivados e indican que existe
eficiente liderazgo en la entidad. Sin embargo, a veces existe una comunicacion
fluida dentro de la organizacion. En la dimension juicio los colaboradores
identifican sus prioridades dentro de la institucion, consideran o examinan con
imparcialidad ante cualquier hecho. En el desempefio laboral los colaboradores
tienen ambicion importante en desarrollarse como profesional, cumplen metas

segun las expectativas puestas en él, sin embargo, evita cualquier conflicto en su
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centro laboral para no afectar su desempefio. Si embargado los recursos
humanos que trabajan en la asociacion, reconoce que, a través de un modelo de
gestiobn del talento humano, se puede lograr una mejora significativa del

desemperio laboral.

2. Objetivos
Objetivo general
Mejorar el desenvolvimiento laboral de los colaboradores basado en la gestion del

talento humano en las instituciones publicas.

Objetivos especificos

e Incrementar los conocimientos de los colaboradores para mejorar el
desempenio laboral.

e Potenciar el uso de las habilidades de los colaboradores para el incremento de

su desempefio laboral interno.

e Mejorar el clima laboral de forma tal que se incremente el desenvolvimiento

laboral externo de los empleados.

e Fortalecer el reconocimiento y estimulacion de los trabajadores para el

incremento de su desempefio laboral.

3. Teorias

Para, Jara, Asmat, Alberca, Medina. (2018), mencionan que toda institucion
para que logre cumplir sus objetivos necesita del aprovisionamiento de recursos y
herramientas, siendo uno de estos recursos el Talento humano, que es la
ejecucion de todos los métodos con el involucramiento de mas variables para su

desarrollo. (p. 19).

Segun Chiavenato (2007), sostiene que: “Es el conjunto de practicas necesarias
gue engloba la administracién para el reclutamiento, formulacion y evaluacion del
desempefio.” (p.20). Segun Cota y Rivera. (2016), menciona que es la
capacitacion del personal para promover el desarrollo de capacidades vy
motivaciones que lo lleve a la conservacion de sus puestos y genera un ambiente

limpio de trabajo (p. 20). En cuanto a los objetivos de la gestion del talento
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humano, se encarga a que los empleados trabajen de manera eficaz sin importar
el rango donde se encuentren en la organizacion (p. 14). Ademas, menciona: “La
importancia en cuanto a la practicas y politicas que estipula la organizacion a su
vez esto tiene que ver con las recompensas, capacitaciones y la evaluacion del

desemperio del colaborador”.

También, Lépez (2010), establece que la evaluacion de desempefio, es la
interdependencia de cada persona al realizar su actividad en el puesto asignado,
esto a su vez contribuye con los objetivos establecidos y responden a planes de
carrera que son el posicionamiento que el individuo puede adquirir a través de los
afnos, esto se da de acuerdo a las actividades y la planificacion del puesto de

labor. De acuerdo a las dimensiones de la gestién de los talentos humanos.

Armijos, Bermudez y Mora. (2009) consideran: i) Incorporacion de personas: es
el reclutamiento y clasificacion de los recursos humanos adecuados para que
ocupen las diferentes areas de la organizacién; ii) Aplicacion de personas:
actividades que realizan las empresas orientada en su forma, desempefio,
descripcion y analisis en su evaluacion; iii) Compensacién de las personas:
enfocado en remuneraciones, beneficios y todo en beneficio del trabajador, iv)
Desarrollo de personas: mediante las capacitaciones y cursos de actualizacion
gue la institucion pueda brindar al colaborador; v) Mantenimiento de personas:
condiciones que la institucion ofrece al colaborador para que este desarrolle sus

actividades; vi) evaluacion de personas: control y evaluacion.

Sanabria citado por Sotomayor (2016), explica los aspectos: caracteristicas de
los roles en cuanto a los requisitos del puesto, compensacion, pago del sueldo y
remuneraciones en beneficio del trabajador en cuando al servicio de su trabajo,
gestiéon del desempefio, es la valoracion del trabajo en la evaluacién del
desemperio, crecimiento personal y profesional, es la obligacién que la institucién
brinde talleres, capacitaciones que motive a las personas, negociacion colectiva,

comunicacién asertiva, manejo de la diversidad, aspectos a reducir brechas.
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SERVIR (2012), La Ley 276, “Ley de bases de la carrera administrativa y de
remuneraciones del sector publico”, afirma que: “La profesion de administracion
es el grupo de normas, procesos principios que estandarizan los ingresos, los
derechos y los deberes que les toca a los empleadores publicos que, con caracter
firme brindan servicios de manera permanente a la administracién publica”.
Ademds, tiene por objetivo consentir la integracion de los recursos humanos
adecuados, avalar su estadia, avalar su crecimiento y las relaciones personales.
Se dice en una estructura que nos ayuda a la ubicacién de los empleadores
publicos segun calificativos y méritos. Los empleados del sector publico se hallan
el servicio del Pais y por lo tanto deben tener en cuenta lo siguiente: i) Cumplir el
servicio publico buscando el bienestar y crecimiento de la nacién teniendo en
cuenta que difunden los tiempos de administracion; ii) Supeditar el interés
particular al interés comun y a todos los deberes del servicio; iii) Formar un grupo
competente y en constante crecimiento; iv) realizar sus labores con honestidad,
laboriosidad, vocacion y eficiencia; v) manejarse con modestia en el desarrollo de
su puesto. Ademas, debe cumplir con varios principios como: i) Igualdad; ii)
Estabilidad iii) Garantia del nivel obtenido iv) Retribucidon justa y equitativa, los
cuales son reguladas y homologadas. Igualmente, la Ley 728, “Formacion y
promocién laboral, establece que la politica nacional de empleo forma el grupo de
procesos normativos dirigidos a promover, en conformidad los articulos 22, 23, 27
y 59 de la Constitucién Politica del Perd”, el régimen esta orientado a la equidad
de oportunidades de trabajo asegurandose que todo el Estado Peruano posean
igual accesibilidad a un empleo util que los ampare del desempleo y la

informalidad.

4. Fundamentacion

a. Epistemoldgica

La gestion del talento humano, como fuerza principal de la organizacion,
representa un activo significativo para la consecucién de objetivos en la
organizacion. Con una fuerza laboral motivada y orientada a resultados, cuyos
talentos y habilidades son bien aprovechadas. El desempefio laboral resulta
determinante para la productividad de la organizacién, significando al mismo
tiempo un indicador de satisfaccién laboral y clima laboral organizativo.
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b. Ontolégica.

El modelo se plasma a través de la integracion de sus componentes. A partir de la
figura se observa que el desempeiio laboral corresponde al objetivo principal de la
propuesta desarrollada ya que no se cuenta con un plan o politica de gestion de
recursos humanos adecuados. Al momento de establecer las estrategias para
mejorar el desempefio, se toma en cuenta la preparacion para poder seleccionar,
asignar y capacitar al personal en sus respectivos puestos adecuados. Luego, a
través del seguimiento se verifica que los trabajadores se adapten a los
procedimientos y normas de la institucion. Finalmente, mediante la evaluacion,
sera posible motivar a los trabajadores o reasignar sus funciones, a través de su
respectiva calificacion. De este modo la gestion del talento humano interviene en
el desenvolvimiento laboral. Ademas, la propuesta cumple con presentar los

principios éticos, estéticos y los valores.

c. Axioldgica

La estructura axiolégica se fundamenta en principios de ética, estética y valores
los cuales impulsan la presente propuesta. El ser humano tiene derecho a su
propio desarrollo en base a su trabajo y a ser justamente recompensado por ello.
El trabajo dignifica al hombre y al mismo tiempo, aquel trabajador que realice sus
tareas obteniendo satisfaccion por su trabajo, sabra recompensar con su
esfuerzo, dando lo mejor de si ante la institucion para la que labora. El empleo de
las herramientas de gestion permitira beneficiar y elevar el nivel de vida de los

trabajadores.

d. Legal

Para la actual propuesta se tendra en cuenta las siguientes normas legales
Constitucion Politica del Peru. Titulo | — Del individuo y de la poblacion. Capitulo |
— Derechos fundamentales de la persona -. Articulo 2. Derechos de toda persona.
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral. Y la
ley SERVIR.

5. Caracterizacion del modelo

+ Pilares
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=Estimulacién moral y material: en toda entidad es fundamental que los
colaboradores se encuentren estimulados, haciendo reconocimientos
constantes de su eficiente labor, ya sea de manera moral o por alguna
retribucién econdmica, permitiendo reforzar asi el compromiso laboral.

= Participacion y comunicacién: los colaboradores aportan con su creatividad a
la solucion de problemas en la organizacion, mediante una participacion
constante, ademas para transmitir esas ideas, la buena comunicacion es
fundamental, sobre todo de manera asertiva, en todos los planos realmente y
jerarquias, para que el conocimiento o informacion se transmita de manera
adecuada y no existan conflictos entre los integrantes de una entidad.

=»Formacion y desarrollo: toda organizacion tiene o deberia tener un parea o
proceso de desarrollo de personas, esto para generar que el personal sea
capaz no solo de superarse o rendir mejor en su trabajo, sino también para
subir de puesto e inclusive expandir a la empresa.

»Liderazgo: es fundamental que, en toda organizacion, un lider realmente se
haga presente, no solo con el titulo, sino con las caracteristicas que debe
poseer, para que de este modo se pueda motivar, orientar y desarrollar al
personal.

=Trabajo en equipo: en toda organizacién, la unificacion de los recursos
humanos es primordial, esto en base a un buen trabajo en equipo, que sea
capaz de hacer sinergia y consiga enfocar toda su actividad para el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

% Principios

e Igualdad: el trato igualitario como seres humanos en todas las jerarquias es
fundamental para un entorno agradable.

e Integridad: conservar el estado fisico y mental lo mas equilibrado posible es
algo que toda persona tiene que favorecer tanto para si mismo como para los
demas.

e Continuidad: el poder mantener el trabajo y seguir creciendo en este es una
oportunidad que todo trabajador tiene que poseer.

e Compromiso: el involucramiento sobre las cosas que uno realiza, predispone

a hacerlo bien y hasta esforzarse un poco mas para conseguir objetivos.
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e Respeto: respetar y considerar a los demas ayuda a promover un entorno sin

conflictos.

« Componentes
= Gestion del talento humano
i. Preparacion - ética
ii. Seguimiento - valores

iii. Evaluacion - estética

= Desempeiio laboral.
i. Interno

ii. Externo

% Contenidos

No complicacion en la estructura, consiguiendo manejar de manera horizontal y
permitiendo relacionarse de manera directa. De flexibilidad y dinamismo,
acomodandolo y adaptandolo a las nuevas tendencias del mundo globalizado
segun la politica empresarial. Su input y output, mejor dicho, su ingreso y su
salida; la 1 basada en un diagnéstico situacional, y salida con el éxito en sus
resultados y la optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores.
Fundamentada en principios: fisiolégicos, epistemologicos, socioldgicos,
psicolégicos y axioldégicos que encaminaran los procesos implementados en el

modelo.

« Actividades
El presente modelo de gestién del talento humano para perfeccionar el
desenvolvimiento de los colaboradores” conlleva a diversas actividades las
cuales permiten conseguir los objetivos de la misma, empleando los
recursos humanos y financieros segun sea el caso, asi como el control
respectivo para evaluar el desarrollo del modelo. Para que el modelo se lleve
correctamente a cabo, el jefe o directivo, tiene que tomar responsabilidad en
las actividades que se estan proponiendo las cuales se detallan a

continuacion:
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Responsable

Actividad Objetivo de la actividad Estrategia a Recur_sos Y Responsable cronograma Recursos Financiacién del
desarrollar materiales S
seguimiento
Alineamiento al Reuniones técnica para Convocatoria . N N
o . o N Laptop, Internet; Directivos de las Instituciéon Gerente y Jefe
plan estratégico incorporar las actividades del y participacion celular diferentes areas 3 meses 1000.00 dblica de GTH
institucional desarrollo del talento humano activa ' P
Alineamiento al Reuniones técnica para Convocatoria . . L
) . o I Laptop, Internet; Directivos de las Institucion Gerente y Jefe
plan operativo incorporar las actividades del y participacion celular diferentes areas 3 meses 1000.00 ablica de GTH
institucional desarrollo del talento humano activa ' P
Facilitar eventos de
Coordinacion con capacitacién para Gerente General
exDertos en gestion conocimiento de nuevas Comunicacion | Laptop, Internet; Responsable de 3 meses 10000.00 Institucién Jefe de GTH
de?talento hgmano tendencias en gestién del virtual celular. Relaciones ' publica
talento humano y de Publicas
desempefio
Taller de Disertacion
implementacién de Desarrollar capacidades en - ) N
i expositiva y Uso de las TICs; L 6 meses 10000.00 Institucién
la propuesta del gestién del talento humano y .7 id Expertos invitados bli Jefe de GTH
modelo basado en de desemperfio pres_entaaon videos publica
el ciclo PHVA de videos
Mediante -
i propaganda In(fjormatlcos,
Difusién y Crear la Sub Area de Gestion : ) videos; .
promocién de la del Talento Humano para ;tigagas’_ papelotes, JefeHduemR;(:,‘]%l;rsos 2 meses 5000.00 Inslt;gfi((:::n Jefe de GTH
propuesta mejorar la gestion N plumones P
exposicion de
; gruesos
videos
Vg:g(r)arl](zlon Papel Bond,
Campafia de Promover la participacion pru al o)r/ fichas, videos Jefe de Recursos Institucion
sensibilizacion al activa de los jefes de area para ﬁqegio ge sobre el Humanos 3 meses 6000.00 ublica Jefe de GTH
personal la conformacion del ARRHH ciertos accionar de P
trabajadores
factores
Gestionar pasantias a nivel Firma de
E§table0|m|ento de naC|or_1aI para conocer _de Convenios con | Equipos TICs; 5000.00 Instituciéon
alianzas experiencias empresariales empresas apel Bond Gerente General 3 meses ublica Jefe de GTH
estratégicas sobre la nueva gestion del sim’ijlares pap ’ P

talento humano
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6. Evaluacioén

La estimacion del modelo se ejecutara teniendo en cuenta aspectos tales
como:

Disefo, de acuerdo a las particularidades y necesidades primordiales del
talento humano y del desempefio laboral.

Funcionabilidad, estableciendo oficios y actividades de forma que no
estén sometidas unas con otras.

Conectividad, observando que sus instrumentos estén conformando
grupos interconectados e interdependientes.

Influencias, identificar los factores o dinamicas internas y externas con la
finalidad de que los responsables de la gerencia de la empresa sean
prospectivos y proyectivos ante los nuevos retos.

Flexibilidad, ver la oportunidad de capacitarse consecutivamente
respondientes a las nuevas tendencias sociales, politicas, tecnolégicas,

informaticas, econémicas, etc.

Nivel de
implementacién de Procedimiento
la propuesta

No implementacion | Corresponde a una actividad que no presenta ningun

(0%) grado de avance (requiere justificacién)
Su ejecucion es inicial, pero continda un curso adecuado
Implementacién en relacion a fechas programadas; o no se pudo avanzar
inicial (1% - 24) en su implementacion por diferentes razones (requiere
justificacion)
Implementacién Su ejecucibn es parcial, pero, continla un curso

parcial (24 —49%) | adecuado en relacion a las fechas programadas; o no se
pudo avanzar en su implementacién por diferentes

razones

Implementacion Su ejecucién presenta avances significativos, pero

intermedia (50%- continla un curso adecuado en relacibn a fechas
74%) programadas

Implementacion

avanzada (75% - La actividad se encuentra en condicion avanzada en su
99%) implementacion, de acuerdo a lo programado.

Fuente: Ministerio de educacion, 2017.

Para hacer un monitoreo de cuanto se va logrando alcanzar los objetivos
y las actividades, se establecen indicadores de monitoreo y evaluacion,
detectando limitantes que se tienen mejorar con una nueva formulacion
del modelo. Se presenta ahora, en la siguiente matriz los posibles

elementos 0 aspectos que representan un riesgo para que el modelo se
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lleve a cabo y cumplir con los objetivos, para asi plantear soluciones

segun sea el caso, teniendo un control adecuado del mismo.

Matriz de monitoreo y evaluacion de objetivos

Lineas Mejora de la satisfaccién laboral
accion
Incrementar la | Incrementar el | Incrementar el | Incrementar la
Anota el | persistencia en | pensamiento entusiasmo en el | inmersion laboral y su
objetivo el desempefo | positivo en el | desempefio de | disfrute en el
especifico | de los | desempefio de los | los colaboradores | desempefioc de los
colaboradores colaboradores en las | en las | colaboradores en las
en las | instituciones instituciones instituciones publicas.
instituciones publicas publicas.
publicas.
Nivel del | Implementacion | Implementacion Implementacion Implementacién inicio
logro del | inicio (1 —24%) inicio (1 —24%) inicio (1 —24%) (1 —24%)
objetivo
Plan de capacitacién
Plan de capacitacion Registro de asistencia.
Plan de | Registro de | Registro de | Actas de compromiso.
Indique los | reclutamiento vy | asistencia. horarios de | Notas de coordinacion.
medios de | seleccién interna | Actas de | reuniones cortas. | Plan de mejora del
verificacion | de personal | compromiso. Notas de | sistema de
segun Notas de | coordinacion del | recompensas como
desempefio coordinacion, segun | desempefio desempefio
desempenio.
Indique las | Incumplimiento Resistencia de los Escaso liderazgo | Resistencia de los
principales | de los planes. involucrados. por parte del jefe | involucrados.
dificultades | Escaso Escasa participacion | o  directivo en | Escasa participacion.
segun nivel | presupuesto de desempefio mejorar el | Escaso  presupuesto
logrado como desempefio segun desempefio
desempenio
Reformule | Solicitud a Ila | Emplear estrategias | Establecer dentro | Emplear  estrategias
las Gerencia de | para la participacion | de las politicas un | para la participacion
acciones talento humano | activa a las | espacio reuniones | activa a las
para de la Institucion. | capacitaciones cortas para las | capacitaciones
mejorar el pequefas
nivel de charlas.
logro Contratar un
coach externo
para el lider.

Fuente: Adaptado del modelo de Carranza (universidad Cesar Vallejo 2019).

7. Viabilidad

El modelo sera viable dentro de los 3 afios que se trabajara las diversas

actividades, ya que es un tiempo prudente el cual tanto la persona

encargada, como los colaboradores podran conseguir las competencias

que mejorarian el nivel de desempefio laboral.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variables | Definicion conceptual Definicién | Dimensiones Indicadores Escala
operacional de
medici
on
Variable Es el desarrollo de Propiedad Conocimiento | - Know how Ordinal
1 todos los procesos invaluable - Aprender a
Gestion encaminada al capital que puede aprender
del humano congregar - Aprender
talento indispensablemente una continuamente
humano para su desarrollo institucion - Ampliar el
institucional(Chiavenato | para lograr la conocimiento
citado por Vallejos, competencia -Transmitir el
2016, pl19). y triunfo, conocimiento
comprende el -Compartir
conocimiento, conocimiento
habilidad, Habilidad -Aplicar el Ordinal
juicioy conocimiento
actitud, se -Vision global y
mide a través sistematica
de un -Trabajo en
cuestionario equipo
Liderazgo
-Motivacion
-Comunicacion.
Juicio -Evaluar la Ordinal
situacion
-Obtener datos e
informacion
-Tener espiritu
critico
-Juzgar los
hechos
-Ponderar con
equilibrio
-Definir
prioridades.
Actitud -Actitud Ordinal
emprendedora
-Innovacién
-Agente de
cambio
-Asumir riesgos
-Enfoque en los
resultados
- Autorrealizacion.
Es el conjunto de Un experto Motivacion - Ambicién de Ordinal
préacticas necesarias que se para el carrera
Variable gue engloba la encomienda desempefio | - Conflicto del
2 administracion para el de tantear empleado
Desempe reclutamiento, diariamente - Frustracion
fio laboral formulacion y la eficiencia - Metas /
evaluacién del del trabajo Expectativas.
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desempenio
(Chiavenato citado por
Vallejos, 2016, p20).

dentro de la
administracié
n del
potencial
humano en el
acatamiento
de labores,
comprende
motivacion,
ambiente y
capacidad,
se mide a
través de un
cuestionario

Ambiente
para el
desemperio

-Equipo /
Materiales

- Disefio del
puesto
-Remuneraciones
econémicas

- Reglas y
politicas

- Apoyo de la
administracion
- Leyesy
regulaciones.

Ordinal

Capacidad
para el
desemperio

-Habilidades
técnicas

- Habilidades
interpersonales
- Habilidades de
solucién de
problemas

- Habilidades
analiticas

- Habilidades de
comunicacion

Ordinal
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Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de Gestion del Talento Humano
El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacion
sobre la gestion del talento humano del personal del PEHCBM. El cuestionario
es anénimo y la informacién serd utilizada Unicamente para fines académicos y
se garantiza estricta confidencialidad.
Por favor su respuesta marcar con una equis (X) donde considera apropiado,
recordar que no hay respuesta mala ni buena sélo debe ser sincero al brindar

Su respuesta.

I. Caracteristicas generales:

¢ Género: M( ) F()
o Edad: Entre 18 a24 afios( ) Entre25a3lafios( ) Entre
32 a 45 afos () Mas de 45 afios ( )
e Grado o titulo: Grado de Bachiller ( ) Titulo profesional ( )
Grado de Magister/Maestro ( ) Grado de Doctor ( )
Otros:

II.  Cuestionario de gestion del talento humano:

ITEM | Si | Aveces | No

Dimensién: conocimiento

1. ¢ La institucion fortalece tus conocimientos técnicos y
administrativos?

2. ¢ La institucién te brinda la oportunidad todos los dias
de adquirir una nueva vision de las cosas?

3. ¢lLa institucibn se preocupa por que aprendas
continuamente?

4.¢La institucion se preocupa por ampliar tus
conocimientos en temas relacionados a las funciones
que cumples dentro?

5. ¢lLa institucion incentiva que compartas tu
conocimiento con los demas trabajadores?

Dimensiéon habilidad

6. ¢Aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo
que realizas?

7. ¢ Tienes un visién global y sistematica de los procesos
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que realiza la institucion?

8. ¢ Trabajas en equipo?

9. ¢ Existe un eficiente liderazgo dentro de la institucién?

10. ¢ Trabajas motivado?

11. ¢Existe una comunicacion fluida dentro de la
institucién?

Dimensién: juicio

12. ¢La instituciébn ante algun escenario, evaldan la
situacién antes de actuar?

13. ¢Dentro de la institucion antes de tomar una
decisién, se evalla los datos e informacion que se
tiene?

14. ¢Estds de acuerdo con los principios, valores y
normas gue transmite la institucion?

15. ¢Juzgas analiticamente los hechos que ocurren
dentro de la institucion?

16. ¢La institucibn considera 0 examina con
imparcialidad ante cualquier hecho?

17. ¢Tienes definido tus prioridades dentro de la
institucion?

Dimensién: actitud

18. ¢ Tienes una actitud emprendedora?

19. ¢/ Eres una persona innovadora?

20. ¢ Te adecuas facilmente a los cambios que ocurren
dentro de la institucion?

21. ¢ Asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas
dentro de la institucién?

22. ¢(Te enfocas en los resultados de tu desempefio
laboral?

23. ¢Sientes que vienes logrando tus aspiraciones u
objetivos personales dentro de la institucion?
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Cuestionario de Desempefio Laboral

El cuestionario tiene como proposito fundamenta reunir informacion sobre el

desempefio laboral del personal del PEHCBM. El cuestionario es anénimo y la

informacion sera utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza

estricta confidencialidad.

iTEM

| Si | A veces | No

Dimensién: Motivacién para el desempeiio

1. ¢Consideras que tienes una ambicién importante en
desarrollarte como profesional?

2. ¢Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que
pueda afectar tu desempefio el trabajo?

3. ¢Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro
de la institucion?

4. ¢Consideras que estas cumpliendo con las metas
segun las expectativas puestas en ti?

Dimensién: ambiente para el desempefio

5. ¢El hospital te brindan los equipos y materiales
necesarios para cumplir con tus labores de manera
eficiente?

6. ¢Consideras que los trabajadores cumplen con el
perfil segun el puesto que ocupan en la institucion?

7. ¢ Las condiciones econdmicas que te brinda tu centro
laboral son las adecuadas para brindarte una motivacion
a optimizar tu desempefio?

8. ¢ Consideras que se respetan las reglas y politicas de
la institucion?

9. ¢ Sientes que existe un apoyo por parte de los jefes
hacia los trabajadores de la institucién?

10. ¢Se practican con responsabilidad las leyes y
regulaciones en la instituciéon?

Dimensién: capacidad para el desempefio

11. ¢;Tienes las habilidades técnicas para optimizar tu
desempenio laboral?

12. ¢ Cuentas con habilidades interpersonales?

13. ¢Tienes la habilidades para solucionar problemas
bajo cualquier circunstancia?

14. ¢Pones en practica tus habilidades analiticas para
optimizar tu desempefio laboral?

15. ¢ Pones en practica tus habilidades de comunicacion
para optimizar tu desempenio laboral?
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Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Alfonso Isuiza Pérez

Institucion donde labora : IE CADELA/Director

Especialidad : Doctor en Gestion Piblica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacién . Cuestionario de desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s)  : Mg. Castro Mori, Karen Qlinda
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1} DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

os items estén redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales,
Lag instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacidn y legal inherente a la variable:
Gestion educativa

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipdtesis,
probiema y objetivos de la investigacion.

Los fterns del instrumento son suficientes en cantidad y calidad x
acorde con ia variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variabie de
estudio Gestién educativa

La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con las indicadores X
de cada dimension de la variable: Gestion educativa
La relacibn entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrolio tecnolégico
& inhovacion.

CLARIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

COHERENCIA

La redaccion de ios items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.

PERTINENCIA

OPINION DE APLICABILIDAD
Los indicadores del instrumento de recoleccion de datos tienen coherencia metodoldgica con el propdsitc
de la investigacion, por lo tanto, tiene la validez para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 14 de julio de 202(
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UNIVERSIDAD César VaLLeso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Alfonso Isuiza Pérez

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s}

. |E CADELA/Director
: Doctor en Gestion Piblica y Gobernabilidad
: Cuestionario gestion del talento humano

: Mg. Castro Mori, Karen Olinda

H. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD

Los ftems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten recoger la
informacian objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conacimiento
clentifica, tecnclogico, innovacién y legal inhetente a fa variable:
Gestion del Talento Humano

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la
definicion operacionai y conceptual respecto a la variable, de
manera que permilen hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion,

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suflcientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetives, hipGtesis y variable de
estudio: Gestlén del talento humano

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
pemmitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimensién de la variable: Gestién del talento humano

METODOLOGIA

La relacion entre fa técnica y el instrumento propuestos responden
al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e
innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

OPINION DE APLICABILIDAD

Los indicadores de los instrumentos tienen coherencia con la variable de sstudio, por lo que, tiene fa

validez para ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 14 de julio de 202(
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ﬁ UNIVERSIDAD Ceésar VALLE10

Sello personal y firma

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Torres Flores Washington

institucion donde labora 1 Direccibn Regional de Agricuttura San Marlin
Especialidad : Doctor en Gestion Piblica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de desempefio laboral

Autor (s) de! instrumento (s)  : Mg. Castro Mor, Karen QOlinda
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (§)

AT

k]

CLARIDAD

T Los tems estan redactados con lenguaje apropiado y libre

de ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

=l

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales vy
operacionales.

ACTUALIDAD

E! instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnol6gice, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion educativa

ORGANIZACION

Lo’ ltems del instruimento refleéjan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipitesis, problema y objetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hiptesis y
variable de estudio Gestién educativa

CONSISTENCIA

La informacién que se recvja a través de los flems de!
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con ios
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestién
educativa

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERﬂNENCIA

La redaccidn de los Items concuerda con la escala valorativa
del mstrumento

|

PUNTAJE TOTAL

45

Il. OPINION DE APLICABILIDAD

Los indicadores del instrumento tienen consistencia y coherencia metodolégica con la
variable en estudio; por o que es vélldo para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

‘(Nom Tener en cuenta qhe S FaRUTISMD &6 V60, cUsrilo sa tishs 1 puntaje minimo 36 A1 Exosients™
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

Tarapoto, 14 de julio de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD Césan VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Torres Flores Washington

Institucién donde {abora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s}

: Direccion Regional de Agricuitura San Martin
: Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad

: Cuestionario gestion del talento humano

: Mg. Castro Mori, Karen Olmda

il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

e

T

il

2 :

CLARIDAD

Ttos ttems estén redactados con Ienguaje aproplado y llbre

de ambigiledades acorde con los sujetos muestrales.

* [

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre {a variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del Talento Humano

ORGANIZACION

Los items del instrumentd reflejan organicidad logica entre fa
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variabie, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio: Gestion del talento humano

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de los ftems del
instrumento, permitird analizar, describir y explicer la
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los ftems del instrumento expresan relacion con ios
indicadores de cada dimension de la variable: Gestién del
talento humano

METODOLOGIA

La relacién entre Ja técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desamollo
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

dal mstrumento

Iil. OPINION DE APLICABILIDAD

| (Nom Tener en cuenm que o mstmmento es‘véhdo cuando se tlene un punia]e mlmmo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

PROMEDIO DE VALORACION:E;__]




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLE1O

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Burgos Bardales, Roger

Institucién donde labora

Especiatidad

instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento {s)

: Universidad Nacional de San Martin

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

: Cuestionario de desempeiio laboral
: Mg. Castro Mori, Karen Qlinda

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

213

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos musstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento pemiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instumenio demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion educativa

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a Ia variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadorss.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipbtesis y
variable de estudio Gestién educativa

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja & través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensidn de la variable: Gestion
educativa

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacién, desarollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

. PUNTAJE TOTAL o ,

42

(Nota: Tener én éuenta que el

Il. OPINION DE APLICABILIDAD

Puede aplicar el instrumento.

PROMEDIO DE VALORACION:

{8/ :
Dr. Roger Durges Bardales
CLAD: 82304

Sello personal y firma

instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

Tarapoto, 14 de julio de 2020



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Burgos Bardales, Roger

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s}

: Universidad Nacional de San Martin

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
: Cuestionario gestion del talento humano

: Mg. Castro Mori, Karen Olinda

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigtiedades acorde con ios sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items def instrumento permiten
recoger Ia informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a |a variable: Gestién del Talento Humano

ORGANIZACION

Los ftems del instrumento reflejan organicidad ldgica entre
la definicién operacional y conceptual respecto a ia variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

tos items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipc de
investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio: Gestién del talento humano

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestién del
talento humano

METODOLOGIA

La relacidn entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrofio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala

>

valorativa del instrumento.
; PUNTAJE TOTAL

42

‘ (Nota: Tener en cuenta qu.e el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Puede aplicar el instrumento

PROMEDIO DE VALORACION: /
J

7

Dr. Reger Burges Bardales
CLAD: 0284

Sello personal y firma

Tarapoto, 14 de julio de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Carlos Chong Rengifo

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

. P.F.A Universidad César Vallgjo
: Doctor en Administracion de la Educacion
: Cuestionario de desempefio labaoral

Autor (s) del instrumento (s)  : Mg. Castro Mori, Karen Olinda
il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE (5}

CLARIDAD

Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumentc demuestra vigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién educativa

ORGANIZACION

Los [tems del instrumento refiejan organicidad iogica entra
la definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que psrmiten hacer inferencias en funcin a las
hipbtesis, problema y objetivos de |a investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipbtesis y
variable de estudio Gestién educativa

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitida analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de ia investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
educativa

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propbsito de la investigacion, desamolio
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala

del instrumento.
BUNTAJE TOTAL

46

* i ARk 4
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido i aplicable)

il. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento de medicion tiene coherencia metodoldgica y esta listo para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:
R TN

a

[ZTT T o .

Carlos
Deen Adminigtractin e tn Edngaeitn
CPPe230111 469

Sello personal y firma

Tarapoto, 14 de julio de 2020



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Carlos Chong Rengifo
Institucidn donde labora :P.F.A César Vallejo
Especialidad : Doctor en Administracién de la Educacion
Instrumento de evaluacion : Cuestionario gestion del talento humano
Autor (s) del instrumento (s) - Mg. Castro Mori, Karen Olinda
it. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los ftems estért redactados con lenguaje apropiado y fibre X
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento pammiten X
recoger ia informacidn objetiva sobre la variable, en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones en indicadorss conceptuales y
operacionales.
El instumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion del Talento Humano
Los items del instrumento refigjan organicidad logica entre X
la definicién operacional y concéptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera qugepennitenyhaoer iﬁferencias on funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

CLARIDAD

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con e tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio. Gestion del talento humano

La informacion que se recoja a través de los items def X
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacidn con los X
COHERENCIA ' indicadores de cada dimensisn de la variable: Gastion del
talento humano.

] La relacién entre la téenica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA | responden al propisito de la investigacion, desamolio
tecnologico e innovacion,

PERTINENCIA

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vlido cuando se tisne un puntaje minimo de 41 “Excelente™
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento de medicion tiene coherencia con los objetivos e hipbtesis, esta listo para su
aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

“Carlos Chong Reng
Dr. en Adminisweacide 3::?.?- .
CPPe230111 469

Tagapoto, 14 de julio de 2020

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Redtegui Lozano, Rolando
Institucion donds labora : Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Doctor en Ciencias Biologicas
instrumento de evaluacion : Cuestionario de desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s)  : Mg. Castro Mori, Karen Qlinda
il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE 5
Ty NOICAGORES e =
Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con I0s sujetos muestrales.
Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
OBJETMVIDAD sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales,
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién educativa
Los items det instrumento refiejan organicidad I6gica entre X
la definicidn operacional y concepiual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los items del instmmer}m son suﬁqientes en _cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipbtesis y
variable de estudio Gestién educativa
La informacidn que se recoja a través de los tems del X
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instumento expresan relacién con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Gestién
educativa
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA | responden al proposito de fa investigacion, desamolio
tecnoldgico e innovacién.
La redaccion de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento
PUNTAJE TO1 A4
{Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD
Los indicadores del instrumento tienen consistencia y coherencia metodolégica con
la variable en estudio, por lo que es valido para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 14 de julio de 2020

PERTINENCIA

Dr. Rolando Reategui Lozano
D..N.I. N°. 06418510




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Redtegui Lozano, Rolando

Institucién dondse labora : Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Doctor en Ciencias Biologicas
Instrumento de evaluacion : Cuestionario gestion del talento humano
Autor (s) del instrumento (s)  : Mg. Castro Mori, Karen Qlinda

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

2 il RIS s FIEETE 8
Los ftems estén redactados con lenguaje apropiado y libre X
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
RBJERVIDAR sus dimensiones en J indicadores  conceptuales vy
operacionales,
El instrumento demuestra vigencia acorde con &l X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del Talento Humano
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre X
la definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items def instrumento son suficientes en cantidad y X
SLFICIERGIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con e! tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio: Gestién del talento humano
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los ftems del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Gestion del
talento humano
. La relacion entre la técnica y ef instrumento propuestos X
METODOLOGIA | responden al propbsito de la investigacién, desarolio
tecnolégico e innovacidn,
La redaccion de los items concuerda con la escala X

PERTINENCIE valorativa del instrument
: INTAJE TOTA <

{Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 *Excelente”;

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Iit. OPINION DE APLICABILIDAD
Los indicadores de los instrumentos tienen coherencia con la variable de estudio, per lo que,
tiene la validez para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION: 4,4

Tarapoto, 14 de julio de 2020

///};5

Dr. Rolando Redtegui Lozano
D..N.I. N°. 06418510




Constancia de autorizacion de la institucion







Validacion de propuesta

valigacion ael moaeio

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DEL:

“Modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desempeiio laboral Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, 2020"

Estimado experto(a): Dr. Alfonso Isuiza Pérez

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doclor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por
lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcion tedrica y
que pudiera presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.
1. Marque con una cruz (X) su opinidn, sobre los aspectos a valorar del "Modelo de

gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, 2020",

[+84 ==l c4 Ly =]
' Poco Bastante Muy
| Inadecuado | yocuado | ASCUAO | pgocuado | adecuado

Definicion de premisas == X
' Importancia de los componentes ‘ ===
' 3 | Fundamentacion de cada componente | 1 X
4| Argumentos de la organizacion I [ X
|5 | Relevancia del componente teérico | | X
| 6_| Coherencia entre los componentes | | DM TR
7 | Imporancia de la normatividad X
'8 | Importancia de los contenidos | |

'N° | Aspectos avalorardelModelo €1 | C2  C3 | C4 | C5 |
1 [
2

Total: 37
2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de ellos modificaria
y las sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos (Qué modificaria? | Sugerencias de modificacion




Aspectos a valorar del Modelo

Valorar si la concepcion teérica del modelo
refleja los principios tedricos que la sustentan

Valorar si la concepcidn estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord.

Valorar si las etapas declaradas en el

Valorar si los indicadores y categorias del

5 immWMhom

son precisos y miden el cumplimiento del
objetivo esperado.

Valomrdmddomm”
podria presentar el modeio, como solucidn al

cientifica, .
Valorar la contribucidn que realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en

las esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral,

Valorar la contnbucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fendmenos de
la practica social en las esferas social,
economica y ambiental.

73



4 Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se
pone de manifiesto cada aspecio: Siempre que usted margue una de las
columnas (1), (1), (111} & (IV) especifique el cambio, adicion o supresidn que usted
haria.

N[ Posiblecamblo = Bien | Harla Haria Harla
sugerido concebido | 1 adiciones| supresiones

| (U] (n U} wy

1

3 =

3 =

4 ; | )

5 |

8

7 = |

8. . = m Il

C r ;

| l]

Para finalizar, queremos que sus criterios y opiniones e manejaran de forma

antnima, ademds le agradecemos por anticipado su Mym

mqmmmnduymmm.

m
mmWwMyhmmem
ocasionadas.
5 Opinidén de Aplicabfidad:

Los aspectos a valorar, tienen coherencia con e propésito del modelo; por lo que.

mummmw?}.
Fecha: 08/11/2020
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Validacion del Modelo

CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DEL:

“Modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desempeiio laboral Proyecto Especial Huallaga Central y

Bajo Mayo, 2020"

Estimado experto(a): Dr. Andi Lozano Chung

Usted ha sido seleccionado, por su calificacidn y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afios de expenencia y los resultados akanzados en sy labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacidn, por
qummb”mdmmbmymmum
deficencias e insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcion tedrica y
que pudiera presentar al ser aplicada en ia prictica.

Instrumentos para la obtencién de criterios valorativos de los expertos.

c1 c2 C3 c4 Ccs
| Poco Bastante Muy
Wadecusdo | adecusdo | Adecusdo | ido | adecusdo
'N* | Aspectos a valorar del Modelo G2 c|cs)
‘1| Definicién de premisas B X}
2 | Importancia de los componentes X
3 | Fundamentacién de cada componente x
|4 Argumentos de la x
"5 | Relevancia del componente tednco i x
6 | Coherencia entre los componentes B Es X
7 | Importancia de ia normatividad | X
8 | Importancia de ios contenidos . X

Total: 38
2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cuél de elios modificaria
y las sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

1

|

3

2
Y B
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]

Valorar si la concepcidn estructural favorece sl
logro del objetivo por ef cual se elaboré

-].




4. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se

mﬁmmwmw”mbdwmdom
Mﬂm (1, (1), (1) & (V) especifique & cambio, adicién o supresidn que usted
a
N Posible cambio Bien Haria Harla Harla
sugerido __concebido adiclones| supresiones
(U ) () _{v)

mmnMMmbm

cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias

ocasionadas.

5. Opinidn de Aplicabilidad: ’
€l Instrumento es valido para su aplicacion

Fecha: 06/11/2020

77




Validacién de la Propuesta o Modelo

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR
LA EVALIACION DEL:

“Modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desempeiio laboral Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, 2020”

Estimado experto(a):Burgos Bardales Roger,

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por
el grado de doctor, por sus afios de experiencia y los resultades alcanzados en
su labor profesional, como experto para evaluar los resultados teéricos de esta
investigacién, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios
sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta el modelo, en
cuanto a su concepcidn tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la
préctica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del ‘Modelo
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 2020".

< I c3 ca cs
' Poco Bastante Muy
Inadecuado | pjecuago | Adecuado | SStENE | adecuado |

Aspectos a valorar del Modelo C1 |C2 C3 |C4a C5
| Definicién de premisas |

Importancia de los componentes
Fundamentacion de cada componente
Argumentos de la organizacion
Coherencia entre los componentes ‘ X
Importancia de la normatividad X )
Importancia de los contenidos < X
Total: 36.
2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de ellos
modificaria y las sugerencias que al respecio usted considere.

Aspectos | ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion |

2| ¢ XX

~[ofen a}u (I g]

|

1

2
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3. Valoracién de algunos aspectos del modelo, que se relatan a continuacién margue con
una cnuz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nismero 9 al aspecto
(omm)“wmmmnmnonmmummd
modeio, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos a valorar del Modelo 1/12.3/4/5/6/7'8

1%

Valorar si la concapcién tedrica del modelo refleja los
principios tedricos que la sustentan

x| X

2 |Valorar i la concepcion estructural favorece el logro
del objetivo por el cual se elabord.

Valorar si las etapas declaradas en el componente de | X
los procesos planteadas para la solucion de
3 |problemas han sido ordenadas atendiendo a criterios
16gicos y metodolégicos de la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision fas X
orienaciones para el tratamiento metodoldgico de fas
4 | acciones a desarrollar en cada componente del modelo

Valorar si los indicadores y categorias del sistema de X

§ |ciencia tecnologia e investigacion son precisos y
miden el cumplimiento del objetive esperado.

Valorar el nivel de satisfaccidn practica que podria X
presentar el modelo, como solucidn al problema y
6 |posibilidades reales de su generahizacin en la

Valorar si existe coespondencia entre la complejidad X
7 |de las actividades, a desarrollar en las actividades y
las particularidades de su formacién cientifica.

x|

Valorar la contnbucién que reaiiza ef modelo a la
formacién de cuslidades de la personalidad en las
8 | esferas: intelectual. afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al X
8 |conocimiento, de los procesos y fendmenos de la ,
préctica social en las esferas: social, econdmica y : '
ambiental. i !

Total: 79.



4, Mamwéldoloasiguiammmaannsmu\dmmmmidNaquo
$@ pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (1), (1) 6 (IV) especifique el cambio, adicidn 0 supresidn que
usted haria,

N°|  Posible cambio Bien Haria Haria Haria
gl g o et

Ninguna
Ninguna
Ninguna .

una

Ninguna

W ® N o o a @ N

aplicacion en la formacién cientifica.
mgradaspwsuoooperldonylepedmdwlmwhsmobwu
ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:
Pmpumednmyapﬁomwam

Fecha: 08/11/2020
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Validacién del Modelo

EVALUACION DEL:

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA

“Modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, 2020”

Estimado experto(a): Dr CPCC JUAN CARLOS CAVERO ROJAS

Usted ha sido seleccionado, por su calficacibn y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por
lo que como auter le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e Insuficiencias que presenta el modelo, en cuanto a su concepcion ledrica y
que pudiera presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la cbtencidn de criterios valorativos de los expertos,

1. Margue con una cruz {X) su opinion, sobre los aspectos a valorar del "Modelo de
gestion del talento humano para mejorar el desempefo laboral Proyecto Especial
Hualiaga Central y Bajo Mayo, 2020".

C1

c2

c3

C4 C5

Inadecuado

Poco
Adecuado

Adecuado

Bastante Muy
Adecuado k adecuado

Aspectos a valorar del Modelo

B3

€2 C3 | C4 C5

Definicion de premisas

Importancia de los componentes

Fundamentacién de cada componente

Argumentos de ia organizacion

Relevancia del componente tedrico

- —

Coherencia entre los componentes

> || >

Importancia de |a normatividad

T

Impontancia de los contenidos

X |

TOTAL 35

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de elios modificaria
y las sugerencias que al respecto usted considere

_Aspectos ¢Qué modificaria? Sugerencias de modificacién
! NINGUNA NINGUNA
2 NINGUNA NINGUNA
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| 3 NINGUNA | NINGUNA
g NINGUNA NINGUNA
' NINGUNA NINGUNA
¢ NINGUNA . NINGUNA
L NINGUNA NINGUNA
' NINGUNA . NINGUNA

3. Valoracion de algunos aspectos del modelo, que se relatan a continuacion marque
con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al
aspecio (0 los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se
manifiestan en ¢l modelo, el nimero 8 al siguiente v asi sucesivamente hasta el
numero 1

-

Aspectos a valorar del Modelo 1121348 (8[7
Valorar sl la concepcidn tedrica del modelo |
refleja los principios tedricos que I3 sustentan

>x| oo

Valorar si la concepcidn estructural favorece el | X
logro del cbjetivo por el cual se elabord.

Valorar s las elapas Oeclaradas en el | X
compaonente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas
atendiendo a criterios logicos y metodokdgicos
de 1a disciplina. =0

Valorar sl se refiejan con calidad y precision ias | X
orlentaciones para el tratamiento metodologico de
las acciones a desarrolar en cada componente
del modelo

Valawuloondudomyamdd x,
sistema de ciencia tecnologia e i I
sot_t.prmymdendwunww

-~

objetivo esperado.

Valorar el nivel de sabsfaccion practica que X
podria presentar el modelo, como solucion al
problema y posibidades resles de su

olu

Valorar la contribucidn que realiza ¢l modelo al X
conocimiento, de los procesos y fendmenos de
la practica social en las esferss: social,
econdmica y ambiental
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Total; 76

4 mmmumswmmtmmmmwmmmu
pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (1), (III)O(MW.IW.MONM que usted
haria

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido adiciones _supresiones
U] {J | vy |

NINGUNA ‘
NINGUNA [
NINGUNA
NINGUNA
NINGUNA

L B ™ S )

6

NINGUNA
7 |NINGUNA
8
9

NINGUNA
NINGUNA

}
{

|

Pnﬁm.mmmuhwmmmvmw"mmmum
mm.m-nwadmmuwmmmwmwmvm
mqmmwmnﬁuymwmumﬁhﬁftntmmu
Mb.mmwcmmmmmwmnmﬁeadonmhlm
cientifica

Mm'manmwnybmdiswlmwlum
ocasionadas. .

5. Opinidn de Aplicabilidad:

LA PROPUESTA ES ADECUADA 'PARA SU APLICABILIDAD

Fecha: 08/11/2020
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Validacion de la Propuesta o Modelo

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR
LA EVALIACION DEL:

“Modelo de gestion del talento humano para mejorar el

desempefio laboral Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, 2020"

Ushodinsadoselecoonado por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por
el grado de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados akcanzados en
su labor profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta
investigacion, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios
sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta el modelo, en
cuanto @ su concepcidn tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la
préactica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos,

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar del “Modelo
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 2020,

C1 C2 C3 C4 Cs

Poco Bastante Muy
INadecusdo | , secusdo | AdeCUdO | oo iado | adecuado

N°® | Aspectos a valorar del Modelo C1|C2/ C3 C4
1 | Definicion de premisas
12 Importancia de los componentes
Fundamentacidn de cada componente
Argumentos de la organizacidn 1
LRelevam:mmlccumononlehec.'ht'aca |
:c | Coherencia entre los componentes
' Importancia de la normatividad |
8 Importancia de los contenidos |

—e-

2| €| >
&

> > >

Total: 36.
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2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de elos

modificaria y las sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

1

o -~ oo alw N

3. Valoracidn de algunos aspectos del modelo, que se reiatan a condinuacidn mangue con

una cruz (X) ordendndolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto
(0 los aspecios) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en ef
modelo, &l nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1,

N Aspectos a valorar del Modelo 123456789

1 Valorar si la concapcién tedrica del modelo refleja los X
principios tedricos que la sustentan

2 Valorar si la concepcion estructural favorece el logro X
del objetivo por el cual se elabord. |
Valorar si las etapas declaradas en el componente de = | X

los procesos planteadas para la solucion de
problemas han sido ordenadas atendiendo a criterios

16gicos y metodoldgicos de la disciplina.

| |

Valorar si se reflejan con calidad y precsién las X
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de les
acciones a desarollar en cada componente dal modelo

Valorar si los indicadores y categorias del sistema de X
§ |ciencia tecnologia e investigacion son precisos y

miden el cumplimsento del objetivo esperado.

Valorar & nivel de sabsfaccion practica que podria X

presentar el modelo, como solucidn al problema y
posibilidades reales de su generalizacién en la
préctica cientifica

deWMbmpﬂd‘d X}
de las actividades, a desarrollar en las actividades y
las particularidades de su formacién cientifica.
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~ [Valorar la contribucién que realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en las
8 | esferas. intelectual, afectivo volitiva y moral, :
Valorar |la contribucién que realiza & modelo al X

9 |conocimiento, de los procesos y fenémenos. de la
préctica social en las esferas: social, econdmica y |
ambiental. | |
Total: 78

4. Marque cuél de los siguientes items antes mencionados usted considera que
se pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted margue una de las
columnas (I), (II), () & (IV) especifique el cambio, adicién o supresion que
usted haria.

N°| Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido ’ concebido adic Su@
(Iv)

4

) (n (U}

o[-u]oonuun-

Para finalizar, queremos expresarie que sus cnterios y opiniones se manejaréin de
forma anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y
estamos seguros qQue sus sugerencias y comentarios criticos contribuirdn a
perfeccionar el modelo, tanto en su concepcidn tedrica como en su futura
aplicacion en la formacion cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por fas molestias
ocasionadas.
5. Opinién de Aplicabilidad:
Se vasda el Modelo por su fundamentacién y coherencia entre los
compenentes, por o tanto, resulta aplicable

Fecha: 09/11/2020
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