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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre gestién del talento humano y desempefo laboral de los servidores
publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021. La investigacion es basica,
disefio no experimental, correlacional, se identificé y describio las variables gestion
de talento humano y desempefio laboral. La poblacion estuvo conformada por 68
colaboradores. El instrumento aplicado fue un cuestionario por variable, constituido
por 17 items cada una, las cuales fueron valoradas por tres expertos. Para el
procesamiento de los datos se utilizé el programa SPSS. De los resultados
obtenidos se concluye que cuanto mejor se gestione el talento humano tendremos
un mejor desempefo laboral en los servidores de la UGEL N°07 de Lima
Metropolitana.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempeiio laboral, colaboradores.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
human talent management and job performance of public servants at UGEL No. 07
Metropolitan Lima, 2021. The research is basic, correlational non-experimental
design, the variables were identified and described management of human talent
and job performance. The population was made up of 68 collaborators. The
instrument applied was a questionnaire per variable, consisting of 17 items each,
which were assessed by three experts. The SPSS program was used for data
processing. From the results obtained, it is concluded that the better the human
talent is managed, we will have a better work performance in the servers of the
UGEL N ° 07 of Metropolitan Lima.

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

Actualmente las distintas organizaciones requieren personal competitivo que
cubra un puesto de trabajo en forma idonea, permitiendo generar un mejor
rendimiento en las tareas encomendadas, facilitando conseguir los objetivos
trazados en las instituciones. Por tanto, el recurso humano debidamente capacitado
digitalmente, fortalece el posicionamiento competitivo, el cual se logra con el
desarrollo de las habilidades del personal, manteniendo su constante capacitacion,
renovaciéon de conocimiento y su progreso.

El desafio de las organizaciones debe centrase en buscar perfeccionar la
capacidad y productividad de los colaboradores; como su buen desempefio, asi
también el liderazgo y la constante planificacion de capacitaciones. Zegarra (2020),
lo cual se evidencia en los problemas que afrontan las organizaciones para
coberturar la demanda por competencias siendo mayores en América Latina con
un 36%, en comparacion con el 22% en Africa Sub-Sahariana y en Asia del Este y
Pacifico, 17% en Asia del Sur, 15% en OCDE y el 14% en Europa del Este y Asia
Central. OIT (2017). En tal sentido, las empresas estan poniendo énfasis, en
generar valor a partir de una gestion eficaz permitiendo la optimizacion de los
recursos. En este contexto Pérez (2017) menciona que las organizaciones deben
invertir en el desarrollo de los recursos humanos, incrementando su conocimiento
teniendo presente la competencia tecnolédgica, tomando iniciativas para fomentar la
competencia en el mercado laboral, asimismo se requiere mayor esfuerzo para
difundir la tecnologia y mejorar la productividad labor. Samargandi (2018).
Considerando por ello, que una adecuada gestion del personal se refleja en el
cumplimiento de compromisos. Sheihaki et al. (2016).

Ruiz (2020), refiere que el futuro de las organizaciones se interrelaciona
directamente con el capital humano, que actian como un todo, requiriendo que sus
integrantes se encuentren capacitados para asumir en forma adecuada y oportuna
la adaptacion a los cambios, reconociendo el papel trascendental de la fuerza
laboral surgiendo por ello la necesidad de contar con servidores satisfechos.
Alvarez et al. (2019). El talento del personal en una organizacion es primordial y se
considera como clave para mantener un nivel competitivo en el mercado, y retenerlo

para alcanzar sus objetivos. Khandelwal & Shekhawat (2018).



La gestion del talento también es considerada como una estrategia de las
organizaciones para retener al personal con mayor capacidad, habilidades y
competencias y tener una ventaja frente a sus competidores. Narayanan., et al
(2018). Debe tenerse en cuenta que los aumentos de productividad, no solo se
encuentran asociados con aumentos a la remuneracion, existe la brecha de
productividad y compensacion bajo otras condiciones Brill (2017). Hay otros
incentivos que influyen en el desempefio del colaborador, como identificar a los
mejores trabajadores y divulgar su trabajo, lo cual impacta directamente en la
productividad y a la vez contribuye al intercambio de las mejores practicas. Song et
al. (2018). Debido al avance tecnoldgico y la internacionalizacion del comercio, es
necesario que las organizaciones publicas o privadas, requieran implementar
estrategias que permitan generar el valor agregado en sus recursos humanos. En
Panama, la capacitacion es un tema de mucho interés, como lo hace notar Baptista
y Flores (2014) precisando que, con bajos niveles de capacitacion, dificiimente se
alcanza niveles de productividad, teniendo en cuenta que los trabajadores son los
gue hacen posible el éxito de las organizaciones y son los pilares fundamentales
de su desarrollo y competitividad en las instituciones. El servidor publico es un
personal que tiene conocimientos, competencias y valores ligados al bienestar
comun Kravariti, & Johnston (2019).

En el Perq, se aprobo, la Ley del Servicio Civil, con la finalidad que, el sector
publico logre mejorar sus niveles de atencion en los servicios que prestan, con el
objetivo de lograr un servicio de calidad, asimismo, que los servidores publicos
puedan desarrollarse y obtenga el reconocimiento que merecen. El Minedu en el
marco de la modernizacion del Estado, firmé un convenio con el ente rector que
gestiona al personal del sector publico, para poner en marcha estrategias orientadas
a mejorar el desempefio de los colaboradores del sector.

Ante lo acotado, se evidencia la problematica en los servicios que brindan las
instancias de gestién educativas descentralizadas, en tal sentido, se formulé el
siguiente problema general de investigacion ¢ Qué relacion existe entre gestion del
talento humano y desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07
Lima Metropolitana, 2021? Asi también, se formularon los problemas especificos
siguientes: (1) ¢ Qué relacion existe entre admision de personas y desempefio laboral

de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021?, (2) ¢Qué



relacidn existe entre el desarrollo de personas y desempefio laboral de los servidores
publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 20217? (3) ¢, Qué relacion existe entre
compensacion de personas y desempefio laboral de los servidores publicos en la
UGEL N°07 Lima Metropolitana, 20217

La investigacion tiene su justificacion tedrica, en observar con objetividad
la relacién que existe entre las variables. Borda (2013) sefiala que la justificacion
es un requisito fundamental y relevante al realizar una investigacion, determinando
cual es el aporte que se brinda al desarrollar el estudio. Respecto a la justificacion
metodoldgica, Hernandez et al. (2014) indican que se da mediante la aplicacion de
técnicas para obtener conocimientos veraces y coherentes. La justificacion practica
es proponer recomendaciones que puedan solucionar los problemas relacionadas
con las variables gestion del talento humano y desempefio laboral de los servidores
publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021.

Se formul6 como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
gestion del talento humano y desempefio laboral de los servidores publicos en la
UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021. Asi también se formularon los objetivos
especificos siguientes: (1) Identificar la relacion que existe entre admision de
personas y desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021; (2) Identificar la relacion que existe entre el desarrollo de
personas y desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021; (3) Identificar la relacion que existe entre compensacion de
personas y desempeiio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021.

Se formuld6 la siguiente hipoétesis general: Existe relacion significativa entre
gestion del talento humano y desempefio laboral de los servidores publicos en la
UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021 y se formularon las hipétesis especificas
siguientes: (1) Existe relacion significativa entre la admisién de personas y el
desempenio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana,
2021; (2) Existe relacidon significativa entre desarrollo de las personas y el
desempenio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana,
2021 y; (3) Existe relacion significativa entre compensacién de personas y el
desempefnio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana,
2021.



Il. MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes de nivel internacional, los trabajos de
investigacion a citar guardan significativa relaciéon con el presente estudio, los
cuales brindardn un soporte al andlisis tedrico de resultados, aportes desde
diferentes perspectivas en poblaciones diferentes, entre los cuales se citdé a:
Anchundia & Cuesta (2018) Sistema de gestion del talento humano y su influencia
en el nivel académico de la carrera de ingenieria industrial de la Universidad
Técnica de Manabi, que concluye entre otros aspectos, que ante los cambios y la
globalizacion que atravesamos, la satisfactoria implementacion de procesos
trascendentales en el sistema de gestion requiere la estructuracion de indicadores
y normas que fortalezcan la seleccion de personas, su desempefio, evaluacion, las
condiciones laborales y la justa remuneracion, por consiguiente, es necesario
evaluar las capacidades del personal por ello, considera de gran relevancia la
preparacion de perfiles profesionales desde las universidades para mejorar su
productividad laboral. Alvarez-Indacochea et al. (2018) en su investigacion titulada;
Gestion del talento humano orientado al modelo de evaluacion de desempefio de
los servidores publicos. Estudio de tipo descriptivo, disefio no experimental, el
instrumento fue la guia de andlisis documental, concluyendo que son necesarios
los modelos de ED porque permiten orientar adecuadamente a las IES,
proyectando resultados satisfactorios, asimismo, mencionan que los colaboradores
deben actuar en forma conjunta tanto el jefe como el subordinado, para mejorar el
clima laboral. Asimismo, Altamirano (2020) Gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo—Educacién; indic6 que el personal que adquiere destrezas por la
capacidad, actitud y conocimientos en el puesto que ocupa tiene un valor agregado
porque contribuye en mayor medida al logro de objetivos de la entidad, asimismo,
establecié que las dimensiones (conocimiento, habilidad, juicio, actitud) influye
significativamente en el desempefio laboral con valores (p =0,004 < 0,05; r =
0,439),(p =0,00 < 0,05; r =0,872), (p =0,00 < 0,05; r =0,777), (p =0,00 < 0,05; r =
0,764) respectivamente. Asi también, Zans (2017) en su investigacion sobre el
Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,



UNAN — Managua en el periodo 2016; de enfoque cuantitativo, sobre los resultados
obtenidos se precisa que en la entidad hay poco liderazgo, el desempefio laboral
es bajo pero, las tareas se cumplen en los plazos y que las tomas de decisiones
se realizan individualmente, en tal sentido, si mejora el ambiente en la organizacién
incide en forma positiva en las funciones y el desarrollo de las labores de los
colaboradores. En esa misma linea, Calle (2020) trato sobre Gestion del talento
humano y rendimiento de los trabajadores de la acuicola de COFIMAR S.A.
Guayaquil, 2020, investigacion correlacional, disefio no experimental, se concluyo
gue la gestion de talento influye significativamente en el rendimiento en la tarea de
los colaboradores con valores de 0,788, asimismo, se establecié que la gestion de
talento influye en el rendimiento en las funciones respecto a su entorno, con un
nivel en la escala de Pearson en un 0,784, la gestion influye significativamente en
el rendimiento de los trabajadores con valores de 0,741.

En referencia a los estudios previos de nivel nacional, se citd a Rojas y
Vilchez (2018) estudio de enfoque cuantitativo, en el cual se demostro la relacion
estadistica con valores (p =0,000) entre las variables gestion del talento humano y
el desemperio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Sagrado Corazéon de
Jesus, asi también, se establece que existe una correlacion significativa entre
gestion del talento humano y las dimensiones (calidad de trabajo, trabajo en equipo)
con valores (p=0,007),( p=0,007),respectivamente, los datos obtenidos
demostraron que las variables guardan relacién, considerando que se pueden
brindar mejores oportunidades para los colaboradores de acuerdo a su
desempeiio. Orozco (2018), en su estudio de tipo aplicada, de corte trasversal, de
enfoque cuantitativo, en el cual se determina la relacion entre la gestion del talento
y desempefio laboral de los trabajadores la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho (Rho =0,550); asi también, determino la correlacion significativa entre
las dimensiones (admision de personas, el desarrollo de personas, compensacion
de personas) y el desempefio laboral con valores (Rho=0,451), (Rho=0,480)
(Rho=0,574) respectivamente, concluyendo que se debe fortalecer las capacidades
del personal a fin de mejorar el desarrollo de sus labores. Cabe citar a Del Castillo
(2017) en su estudio; Gestion del talento humano y el desemperio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016, de enfoque

cuantitativo, correlacional, de tipo aplicada. Se encuesto a 82 trabajadores, a través



del cuestionario, concluyendo con un valor (Rho=0.775) que demuestra
concordancia positiva entre ambas variables, en tal sentido, si mejora las
capacidades del personal mejorard su desempefio. Asimismo, se considerd a
Nolberto (2017), investigacion referente a la “Gestion de talento humano y
desempeiio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017,
de enfoque cuantitativo, correlacional, disefio no experimental, estableciendo que
existe una correlacion positiva alta entre gestion del talento humano y desempefio
laboral (Rho= 0.819),asi también existe correlacién significativa entre las
dimensiones (seleccion de personal, la capacitacion de personal y calidad de vida
laboral) con valores (Rho = 0.640), (Rho=0,613),(Rho =0,756) respectivamente,
sefialando que el desarrollo y fortaleza en la gestién del personal permitira un
eficiente y productivo trabajo en el desarrollo de las tareas. En el trabajo de
investigacion desarrollado por Panduro (2020), con un enfoque cualitativo, se
establecio una relacion directa, alta y significativa entre la gestion del talento y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Coopac San Martin de Porres Ltda,
(Rho=0,826) y un p-valor (0,000 < 0,01). También se establecid que existe
correlacion significativa entre la gestion del talento humano y las dimensiones
(logros laborales, las aptitudes, las percepciones) con valores (Rho=0,817) y un p-
valor 0,000; (Rho=0,806) y un valor p-valor 0,000; (Rho=0,826) y (p=0,000 < 0,01),
respectivamente. En tal sentido, cuanto mejor sea la gestion del talento de los
colaboradores, esta repercute mas en el desempefio de los colaboradores.

La teoria referente a gestion del talento humano, segun Chiavenato (2011)
sefala que, el personal no debe ser considerado como simples recursos, se les
atribuye cualidades como seres con inteligencia, habilidades, conocimiento,
actitudes, con anhelos de superacién entre otros aspectos, las organizaciones
necesitan de personal con iniciativa, con habilidades, capacidades, competencias
y experiencia, asi como, cubrir sus necesidades, objetivos personales, a fin de
motivarlos, y que se sientan reconocidos por las organizaciones, esto permitira un
buen desemperfio en el desarrollo de sus tareas, ademas de considerarse parte de
la organizacioén, se involucran en el logro de los objetivos, considerando que el
desarrollo en la gestidn del personal, son indispensables para alcanzar las metas
institucionales. Por tanto, la continua capacitacion, el trabajo en equipo, mantener

los canales de comunicacién abiertos, contribuye a mejorar el ambiente laboral,



condiciones adecuadas para el desarrollo idoneo de las labores a realizar.
Asimismo, considera que el personal debe tener la orientacion y supervision en las
actividades que realiza, a fin de evaluar los resultados de su trabajo y poder analizar
su desempefio. Es importante destacar que el recurso de mayor importancia de las
organizaciones se encuentra en la cabeza del personal, por consiguiente, se debe
reconocer el valor que merece.

Ademas, podemos mencionar que es de gran importancia mantener
actualizados los procedimientos de gestion y la administracién referente al recurso
humano, mediante capacitaciones frecuentes, facilitando el logro de conocimientos
y su perfeccionamiento, asimismo, se podra optimizar las tareas encomendadas,
logrando alcanzar productividad interna y a la vez el crecimiento y expansion para
la organizacion. Pardo y Diaz (2014).Cabe agregar, que el enfoque de gestion
estratégica de talento adoptado por las empresas, tuvieron éxito considerando que,
por el talento del personal se ejecutaron estrategias con mayor rapidez que sus
competidores, por tanto, se puede colegir que el talento y las entidades dependen
entre si, buscando lo mejor redundando en sus propios logros, considerando que
en tanto, el talento contribuya a alcanzar los objetivos de la organizacion, las
mismas apoyaran al desarrollo del personal. Stefan et al. (2019). En este contexto,
es necesario que las organizaciones empiecen a considerar la gran relevancia de
generar colaboradores competitivos, por cuanto, se requiere la proyeccion de
recursos para la capacitacion constante de los colaboradores, para que se
encuentren preparados y puedan afrontar cualquier situacion que se presente.
Duque y Parra (2015). Asi también, Nando & Abad (2016) mencionan que en la
gestion del recurso humano se debe tener en cuenta varios factores que se
relacionan entre si, tales como las capacidades de actuacién ante cualquier evento
de crisis, que valor se le da al sentido de compromiso y responsabilidad en cualquier
labor que se le encomienda al colaborador en la entidad. Segun Gomez (2006) es
importante reforzar la motivacién y el incentivo, asi como, el aprendizaje constante
a través de capacitaciones alineadas a las metas de las entidades.

Cuesta (2010) sostiene que la gestion de recursos humanos tiene como
finalidad gestionar el trabajo de las personas en la organizacion y estas son las que
brindan conocimiento, considera que la percepcion de la gestion de los recursos

humanos sesgada, con una vision limitada solo al acuerdo de partes para cumplir



con las tareas y ubicarlas en las listas por su rendimiento, participar en los
convenios con los Sindicatos para velar por las condiciones laborales y la seguridad
social es una concepcion clésica, lo que se busca ahora es que la gestion de
personal tenga una direccién estratégica, proponiendo valorar al recurso humano
como decisivo para enfrentar la competitividad frente a la globalizacion del
mercado, en este contexto, se debe concebir que las tomas de decisiones de la alta
direccién influyen en el personal, debiendo buscar por ello la mejora continua,
incluyendo las interacciones con el medio que los rodea. El sistema que gestiona
el personal, no solo es el conjunto de sus integrantes o procedimientos dentro de
la organizacién, sino es una interaccion entre sus partes, constituyéndose en una
integridad. Pardo (2013) contempla la posibilidad de permitirle al colaborador su
desarrollo integral en sus potencialidades, habilidades y talentos, tanto fisico e
intelectual, sostiene que las personas deben trascender, adquirir destrezas y
plantea que su progreso debe ser continuo, permanente, agrega ademas, que es
necesario comprender la capacidad que tienen las personas para hacer cambios y
transformaciones, tanto, en la sociedad como en las organizaciones. Por cuanto, el
desarrollo del talento humano logra brindar mejores resultados en el medio laboral,
asi como en su entorno social, que coadyuva a garantizar su pleno bienestar,
condicion que lograra conseguir sus metas y objetivos. El individuo se siente
reconocido esto genera ser el mismo enriqueciendo y creando nuevas expectativas
para el disfrute de sus logros.

Sobre las dimensiones de la gestion del talento humano, segun Chiavenato
(2011) se tiene como: Primera dimension, Admision de personas; son las
actividades a realizar para contratar personal para desarrollar tareas que necesita
cubrir la organizacion se relaciona con: Reclutamiento y seleccion de personal; se
establece requisitos, capacidades, conocimientos que debe cumplir el postulante,
el mismo que alcanza no solo aspectos técnicos, sino también cualitativos, éticos
gue permitan garantizar que el personal a contratar contribuira al logro de objetivos
de la organizacion.

Segunda dimension: Desarrollo de personas; no solo implica la acumulacion
de conocimiento e informacion para el desempefio de sus labores, se requiere el
desarrollo de sus competencias mediante brindarle conocimientos nuevos,

métodos de trabajo, capacitarlos adecuadamente, permitirles brindar soluciones,



con la finalidad que se involucren con los objetivos formulados por la organizacion
y puedan desempeiiarse eficientemente en sus labores.

En ese sentido, se identifica como fortalezas del personal, la iniciativa, el
apoyo de la organizacion para el uso de estas fortalezas, las oportunidades en su
desarrollo y la autonomia, asi también, los recursos para desarrollar el trabajo y la
teoria de las demandas como probables actitudes proactivas que pueden contribuir
a mejorar la condiciébn personal y laboral del trabajador, promoviendo su
compromiso en la organizacion y su rendimiento laboral, precisandose que las
organizaciones deben incentivar a sus trabajadores a capitalizar sus fortalezas,
para que puedan lograr ser auténticos, sentirse comodos y superarse. Bakker &
Van (2018).

Como tercera dimension: La compensacion de personas; la retribucion
econdmica motiva al personal porque les permite cubrir sus necesidades basicas,
alimentacion, vestimenta y vivienda. La compensacion economica es fundamental
para incentivar a los trabajadores, la misma que tiene un alcance de ambito
personal, familiar e institucional, el personal que se considera bien remunerado por
el trabajo desarrollado tiene un 6ptimo desempefio, asimismo, la entidad debe
reconocer el esfuerzo y valorar lo necesario que es el personal para la organizacion.
Por otro lado, la estructura de la compensacion tiene influencias profundas en la
motivacion del colaborador, incluyéndose los incentivos como necesaria para
mejorar su rendimiento. Lazear (2018). La compensacion en algunos casos no
mejora el desempefio del trabajador porque consideran que la compensacion es
una obligacion de parte de la organizacion, sin embargo, el clima laboral influye
para que se sientan satisfechos y puedan tener un desempefio eficiente. Idris
(2020).

Asi también, si las normas que rigen una organizacién, la remuneracion y
los beneficios son lo suficientemente idoneos, para considerar satisfechos a los
colaboradores, la retencion de empleados sera elevada, en consecuencia, las
organizaciones podran ser lideres por tener mayor ventaja en relacién a otras
organizaciones al tener personal satisfecho y retenido, por tanto, si se desea éxito
es necesario tener buenos beneficios, remuneraciones atractivas, mantener altas
normas en la organizacion, estas condiciones incrementara por un lado la lealtad

de los trabajadores y por otro se tendra tasas elevadas de retencién. Igbal et al.



(2017). Se debe tomar en cuenta el salario emocional como primordial en la
retencion del talento, engloba varios factores que busca reemplazar las
necesidades genuinas del trabajador con la finalidad de mantenerlo leal a la
organizacion, el mantener a un personal talentoso es reconocer el valor que este
tiene. Augusto et al. (2018).

Sobre el desempefio laboral Sanchez & Calderén (2012), menciona que
basicamente se cifie en la medida que cada trabajador colabora con alcanzar los
objetivos de la organizacion, considera que evaluar al personal es necesario, pero
realizar dicha evaluacién es dificil de implementarla adecuadamente, si bien esta
herramienta tiene un costo alto, y requiere tiempo lograr su desarrollo las
organizaciones tienen la necesidad de utilizarla. Cabe agregar que la motivacion
extrinseca se utiliza para poder atraer a los trabajadores, las organizaciones tienen
la posibilidad de dirigir el uso de esta motivacion para poder contratar personal
adecuado. Turner (2017).

Respecto a la evaluacion de desempefio laboral. Pérez (2009), refiere que
las entidades aplicando la evaluacion pueden conocer los aspectos mas relevantes
del comportamiento y labores que se le da mas valor en sus trabajadores. Es un
medio para regular adecuadamente la relacion de equidad y retribuir el trabajo con
justicia, de esta manera se motivara a los colaboradores para que trabajen con
eficiencia y con lealtad, la misma que sera recompensada. La entidad debe atender
con rapidez los conflictos y problemas que se presenten y de ser el caso tomar las
medidas correctivas que se requieran, asi como estimular entre los trabajadores las
promociones. En la misma linea precisa que el desempefio se evalla como una
practica frecuente, no entendiéndose la necesidad e importancia en muchos casos
de realizarla con criterios de objetividad que aseguren una idénea evaluacién, este
proceso busca determinar el rendimiento, capacidades y comportamiento del
trabajador en la ejecucion de sus labores en el cargo que desempefia, por
consiguiente la evaluaciéon se utiliza para orientar, controlar y dirigir a los
trabajadores de la manera mas justa y poder verificar la eficacia del personal
seleccionado en los procesos de contratacion. Al seleccionar a un postulante, se
esta proyectando su futuro rendimiento y mediante la evaluacion se comprobara si
se ha realizado correctamente dicha seleccion. Por otro lado, puede brindar data

respecto al clima laboral, hacer reajustes entre el puesto o cargo y el trabajador,
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asi como, la adaptacion al puesto o cargo a ocupar, se podré saber las expectativas,
motivaciones y habilidades de cada trabajador y poder asignarles las labores
adecuadamente.

Rivero-Remirez (2019) refiere que para determinar que los colaboradores de
una organizacion cumplan un buen trabajo, se debe emplear la evaluacion en su
desempefio afin de alcanzar las metas propuestas en la organizacion; el
desempeiio se encuentra ligado con las labores realizadas diariamente por el
trabajador en el cumplimiento de tareas, funciones y compromisos respecto al
puesto o cargo y su rendimiento, en los profesionales de la salud la evaluacion tiene
como caracteristica la organizacion, y la utilidad que le da a los concomimientos
gue posee, asi como las habilidades que desarrolla en la practica y como se
relaciona con el equipo de trabajo, con las pacientes y con su entorno familiar. El
medio globalizado en el que se encuentran las organizaciones, las obliga a
prepararse para afrontar los retos con éxito, encontrandose fortalecida con el
compromiso y apoyo del personal, acompafiado de una gestion adecuada en la
evaluacion de su desempefio, con la finalidad de establecer una interaccion activa
entre los trabajadores y administrativos, obteniendo una optima calidad en la
realizacion de sus labores cotidianas.

El compromiso laboral se puede reflejar en el desempefio laboral en forma
inmediata mientras que el compromiso organizacional se encuentra en el ambito de
creencia del trabajador que la organizacion busca mantener una relacion con el
trabajador, asi también, es necesario fomentar la comunicacion de los trabajadores,
en tal sentido, los programas de comunicacion que estimulen el compromiso deben
contener una comunicacion abierta y demostrar que se toma en cuenta lo
manifestado por los trabajadores, si se logra, es probable que los trabajadores se
encuentren muy concentrados en sus labores asi como, mantengan buenas
relaciones entre ellos, perdurables en el tiempo y beneficiosas. Walden et al.
(2017).

Enriquez (2014) mencioné que el desempefio es un conjunto de
capacidades y rendimiento del colaborador en el desarrollo de sus funciones, este
desempefio se puede modelar mediante un programa desarrollado por un
supervisor. Guerra-Lopez (2007), considera que la evaluaciéon tratada en forma

sistematizada puede generar como resultado final mejoras para el buen desempefio
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de las tareas a realizar.

El reconocimiento, la libertad en el trabajo, los beneficios, las condiciones de
trabajo, las politicas, la seguridad en el trabajo y las relaciones interpersonales son
factores motivacionales que conducen a la satisfaccion laboral. Al-Ababneh et al
(2017).

Robbins y Coulter (2014), refieren que el desempefio es el producto final de
la ejecucion de una tarea, considerando el tiempo empleado, para ello se requiere
un previo aprendizaje, que bien puede lograr éptimos resultados con el logro de las
tareas encomendadas, ahora bien, los gerentes tienen que evaluar el desempefiio
de los trabajadores, considerando que las actividades desarrolladas tengan la
calidad requerida para que se puedan cumplir los objetivos trazados, bajo esos
criterios, los gerentes necesitan retroalimentar a sus trabajadores con la finalidad
de que ellos tengan conocimiento de cémo estan realizando sus labores, en
muchos casos la retroalimentacion alcanza los resultados esperados, en otros es
necesario adoptar acciones disciplinarias para solucionar el problema. Se pueden
emplear controles previos, este tipo de control puede evitar problemas futuros,
porque permite accionar antes que ocurran los problemas. La evaluacion a realizar
debe ser lo mas objetiva posible, teniendo presente que la informacion obtenida
sera (til para adoptar medidas tanto al supervisor, como para la toma de decisiones,
estas evaluaciones dan lugar a identificar a los trabajadores mas eficientes y poder
brindarles los incentivos, motivaciones y recompensas que merezcan. El desarrollo
de estrategias podra aumentar el desemperio de los trabajadores,

Dessler y Varela (2011) consideran que los profesionales que se encargan
de administrar los recursos humanos en una organizacion, reconocen la
importancia de enfocarse en el buen desempefio de las labores de los trabajadores,
precisando que al realizar de manera eficiente la gestion en el desempefio laboral
podran lograr el rendimiento y productividad idénea de los colaboradores dentro de
la empresa. Es imprescindible que los directores de las entidades privadas y
publicas incidan en gestionar las capacidades, habilidades, competencias del
personal lo cual implica la adecuada seleccion de personal para ocupar un puesto
en la organizacion, desarrollar liderazgo, capacitaciones continuas, asi como la
justa retribucion al trabajo realizado para obtener el buen desempefio del

trabajador, lo cual se reflejara en la mejora de la productividad. Este estudio
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considera las siguientes dimensiones planteadas por Robbins y Judge (2013), para
la primera dimension: Desempefio de la tarea, en esta conducta se reconoce como
la adecuada ejecucién de las labores que tiene que realizar, asi como, las
responsabilidades desempefiadas por el trabajador que permitiran alcanzar los
objetivos de la entidad, que se reflejan en la producciéon de un objeto o el brindar
un servicio, o0 a la realizacién de labores a nivel administrativo, en los puestos de
trabajo que le corresponda.

Como segunda dimensién el autor propone el Civismo, el cual se denota a
las acciones que contribuyen a mejorar el clima laboral en la organizacion, la misma
gue puede plantearse como la ayuda, pese a que no se lo soliciten, demostrar
empatia, contribuir al logro de los objetivos, tratar a sus pares con respeto, brindar
criticas constructivas y lograr un ambiente acogedor del lugar de trabajo y como
tercera dimension se plantea la falta de productividad, en este aspecto se puede
considerar las conductas que dafan directamente a la organizacion, como el caso
del robo, o perjuicios a la propiedad de la organizacion, o actuar agresivamente con

sus pares y faltar a su centro laboral constantemente.

[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion es basica, porque se origind en un marco teorico y
brinda respuesta a una problematica desde al analisis de las bases teoricas, con el
objetivo de acumular informacién veraz a fin de incrementar conocimientos tedricos
Méndez y Astudillo (2016).

Cauas (2015) refiere en relacion a los niveles de investigacion, que es el grado
de profundidad para estudiar fendmenos o hechos de la realidad. Este estudio es
de nivel correlacional, que tiene como propdsito conocer las caracteristicas de
relacion entre las variables gestidn del talento humano y desempefio laboral de los
servidores en la UGEL N°07 Lima Metropolitana. El disefio es de tipo no
experimental y transversal, en los disefios no experimentales, no se manipulan las
variables de estudio. Baena (2014) afirma que es el estudio realizado sin adulterar
el estado de las variables, los hechos son observados en su ambiente natural en

un determinado tiempo.
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Figura 1

Disefio de investigacion

Dénde:

M : Muestra

O1 : Gestion del talento humano
02 : Desempefio laboral

R : Correlacion entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Naupas et al. (2018) mencionaron que la definicion de la variable en el
enfoque cuantitativo, es fundamental en toda investigacion, por ser esenciales en
una hipotesis. Quiceno et al. (2017) manifestaron que el estudio cuantitativo es un
procedimiento de recopilacion de informacion para el analisis de las variables, cuya
informacion por lo habitual son de tipo estadistico para dar una nocion argumentada
al hecho investigado Mufioz (2015) Las variables cualitativas son todas lo que se
pueden medir con estadistica descriptiva.

La variable gestion del talento humano, destaca las capacidades de cada
trabajador en la organizacion, generando interrelacion entre el personal con la
entidad, con el objetivo de atender sus requisitos y aspiraciones, darles respaldo y
contribuir a un crecimiento personal apto para ensalzar la personalidad del
trabajador, considera que es la parte mas significativa de la organizacion vy, la
gestion demanda incluir, escoger, orientar, premiar, desarrollarse, apoyar y brindar
seguimiento y apoyo a los trabajadores. Chiavenato (2011).

La definicion operacional de la variable gestion del talento humano se
plantea operativamente en tres dimensiones: Admision de personas con sus
indicadores; Reclutamiento de personas y seleccion de personas; Desarrollo de
personas con sus indicadores; Habitos y comportamiento y; Compensacion de

personas con sus indicadores; Remuneracion, beneficios y servicios sociales.
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La variable desempefio laboral, es el producto final de la ejecucion de una
tarea, considerando el tiempo empleado, para ello se requiere un previo
aprendizaje, que bien puede lograr 6ptimos resultados con el logro de las tareas
encomendadas. Robbins y Coulter (2014)

La definicion operacional de la variable desempefio laboral se plante6
operativamente en tres dimensiones: Desempefio de tarea con sus indicadores;
Cumplimiento de obligaciones, responsabilidad, motivacion y eficacia; Civismo con
sus indicadores; Relacion interpersonal, actitud y trabajo en equipo y; Falta de
productividad con sus indicadores individualismo y falta de cooperacion.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion puede ser definida como un conjunto, que cuenten con las
mismas particularidades las cuales son pasibles de ser observados. Salas (2018).
También se puede definir como un grupo de individuos que se agrupan por un
determinado propdsito, en un mismo espacio, tiempo y que presentan similares
caracteristicas, la poblacién permite establecer cuéal sera el grupo de estudio. La
presente investigacion tiene como poblacion los servidores publicos que trabajan
en la UGEL N°07 Lima Metropolitana.

La muestra segun Salazar et al. (2018) puede ser la seleccion del 100% de
la poblacion manejable de sujetos, en esta investigacion se utiliz6 como la muestra
(censal) a 68 servidores publicos que laboran (en total) en la UGEL N°07 Lima
Metropolitana.

El muestreo, es no probabilistico, por conveniencia, a los colaboradores que
se encuentren laborando en la actualidad en la UGEL N°07 Lima Metropolitana,
para el presente trabajo de investigacion se realizé encuestas a 68 servidores del
area administrativa. Cabe acotar, que se establece una muestra censal en

consideracién que, todos los servidores integran la muestra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica se refiere a los procedimientos y herramientas utilizadas a fin de
recopilar informacién relevante para probar o contrastar las hipotesis de
investigacion. Sanchez et al. (2018).

El cuestionario es el instrumento mediante el cual se recaban datos, los
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cuales tienen que ser respondidas por escrito por el encuestado. La realizacion del
cuestionario requiere de validez y confiabilidad. Herndndez y Mendoza (2018).

En el presente estudio, se utilizo la técnica de la encuesta, a fin de recabar
informacion de las variables. El cuestionario para la variable gestién del talento
humano y desemperio laboral esta estructurado en 17 preguntas por cada variable.

Segun Hernandez et al. (2014), la validez se caracteriza por ser el grado en
que un instrumento mide a la variable, utilizando la practica de validar dicho
instrumento, a lo que es referido como validez de expertos.

Los presentes instrumentos fueron sometidos a validacion de juicio de
expertos conformado por dos doctores docentes metodolégicos y un doctor docente
tematico, los cuales hicieron la valoracién de cada item bajo los criterios de claridad,
pertinencia y relevancia, considerando como criterio final la aplicabilidad de los

instrumentos.
Tabla 1
Juicio de expertos
N° Experto Validador Aplicabilidad
1 Dr. Felipe Guizado Oscco Docente Metoddlogo Aplicable
Dr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio Docente Metoddlogo Aplicable
3 Dr. Pablo Ramoén Carrasco Pintado Docente tematico Aplicable

La confiabilidad esta relacionada al grado de certeza, que produce la
aplicacion de manera repetitiva de un instrumento al mismo sujeto, produciendo

efectos iguales sin dejar de ser consistentes o coherentes.

Tabla 2

Analisis de confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
Gestion de talento humano .790 17
Desempefio laboral .860 17
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3.5. Procedimientos

Para la presente investigacion se presento la Carta P. 0371-2021-UCV-VA-
EPG-F01/J de fecha 12 de junio de 2021 ingresada por la mesa de partes virtual de
la UGEL N°07 Lima Metropolitana, indicando la finalidad de la investigacion y
solicitando el permiso para la recopilacion de datos, se aplico el cuestionario a 68
servidores publicos via medios virtuales a través de dispositivos electronicos.

Después de recopilada la informacion se realiz6 el andlisis en el programa SPSS.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis se realiza sobre la base de datos empleando el programa SPSS
con la finalidad de obtener resultados descriptivos y obtener conclusiones
referentes de las hipétesis planteadas, basandose en la data organizada obtenida
de las encuestas a los servidores publicos de la UGEL N°07 Lima Metropolitana.

3.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se respetd el Codigo de ética y se realizd bajo el
consentimiento de las autoridades de UGEL N°07 Lima Metropolitana, se utilizé la
informacion obtenida de manera confidencial, respetando las politicas de la entidad,
con el propdsito de implementar mejoras en el estudio de las variables. El trabajo
se rigi6 por el respeto, a los servidores publicos encuestados como a la propiedad
intelectual. La base de datos recopilada ha sido guardada y utilizada Unicamente
para el presente estudio sin fines de lucro.

IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 3

Nivel de Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
Valido Mala 8 11,8 11,8
Regular 38 55,9 55,9
Buena 22 32,4 32,4
Total 68 100,0 100,0
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Figura 2

Nivel de gestion del talento humano

Porcentaje

Gestion del Talento Humano

Mala

Regular

Buena

En la tabla 3y figura 2, sobre la gestion de talento humano percibido por los

servidores de la UGEL 07 de Lima Metropolitana, se observa que el 32.4% tiene un

nivel bueno, el 55.9% un nivel regular y el 11.8% es malo.

Tabla 4

Dimensiones de la variable gestion del talento humano

Admision de personas

Desarrollo de las personas

Compensacion de personas

Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Mala 9 13,2% 10 14,7% 23 33,8%
Regular 36 52,9% 38 55,9% 36 52,9%
Buena 23 33,8% 20 29,4% 9 13,2%
Total 68 100,0% 68 100,0% 68 100,0%
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Figura 3

Dimensiones de la variable gestién del talento humano

Dimensiones de la Variable Gestién del talento humano

Porcentaje

Admision de personas

En la tabla 4 y figura 3, se puede visualizar sobre la dimension de admisién
de personas que el 33.8% presentan un nivel bueno, el 52.9% un nivel regular y el
13.2 % un nivel malo, en relacion a la dimension desarrollo de personas, el 29.4%
tiene un nivel bueno, el 55.9% regular y el 14.7 % un nivel malo y en relacion a la

compensacion de personas, el 13.2% presentan un nivel bueno, el 52.9% un nivel

regular y el 33.8% un nivel malo.

Tabla 5

Nivel de Desempefio Laboral

Desarrollo de las
personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
Valido Deficiente 10 14,7
Regular 46 67,6
Eficiente 12 17,6
Total 68 100,0

Compensacion de



Figura 4

Nivel de desempeiio laboral

Desempeno Laboral

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 5 y figura 4 sobre el desempefio laboral percibido por los
servidores de la UGEL 07 de Lima Metropolitana, se observa que el 17.6% se
encuentra en un nivel eficiente, el 67.6% en un nivel regular y el 14.7% en un nivel

deficiente.

Tabla 6

Dimensiones de la variable desempefio laboral

Desempefio de tareas Civismo Falta de productividad

Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 11 16,2% 7 10,3% 38 55,9%
Regular 41 60,3% 38 55,9% 22 32,4%
Eficiente 16 23,5% 23 33,8% 8 11,8%
Total 68 100,0% 68 100,0% 68 100,0%
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Figura 5

Dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimensiones de la Variable Desempefio laboral

Niveles

Deficiente
M Regular

Eficiente

Porcentaje

Desempefio de tareas Civismo Falta de productividad

En la tabla 6 y figura 5, se puede visualizar que sobre la dimension de
desempenio de tareas el 23.5% presenta un nivel eficiente, el 60.3% un nivel regular
y el 16.2% un nivel deficiente, en relacion al civismo el 33.8% se encuentra en un
nivel eficiente, el 55.9% en un nivel regular y el 10.3% en un nivel deficiente, asi
también en relacion a la falta de productividad, el 11.8 % presentan un nivel

eficiente, el 32.4% un nivel regular y el 55.9% un nivel deficiente.

4.2. Pruebade hipotesis

Hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre gestion del talento humano y desempefio
laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021
Ha: Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y desempefio

laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021
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Tabla 7

Hipotesis General

Gestion del talento  Desempefio
Humano laboral
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,863™
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Desempefio laboral ~ Coeficiente de correlacion ,863™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Toma de decision: La Tabla 7 evidencia que existe correlacion significativa

(p=0,000 < 0,05) entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral, por

tanto, rechazamos la hipotesis nula. El resultado obtenido (Rho= 0,863**), muestra

una correlacion positiva alta.

Hipotesis especifica N°1:

Prueba de contrastacién de hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre la admision de personas y desempefio

laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021

Ha: Existe relacion significativa entre la admision de personas y desempefio laboral

de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021

Tabla 8
Hipotesis 1
Admision de Desempefio
personas laboral
Rho de Spearman  Admision Coeficiente de correlacion 1,000 912"
de personas Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,912™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Toma de decision: La Tabla 8 evidencia que existe correlacion significativa
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(p=0,000 < 0,05) entre la admision de personas y el desempefio laboral, por tanto,
rechazamos la hipétesis nula. El resultado obtenido (Rho= 0,912**), muestra una

correlacion positiva muy alta.

Hipotesis especifica N°2

Prueba de contrastaciéon de hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre desarrollo de las personas y desempefio
laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021

Ha: Existe relacion significativa entre desarrollo de las personas y desempefio

laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021

Tabla 9
Hipotesis 2
Desarrollo de  Desempefio
las personas laboral
Rho de Spearman Desarrollo de Coeficiente de correlacion 1,000 ,825™
las personas Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,825™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Toma de decision: La Tabla 9 evidencia que existe correlacion significativa
(p=0,000 < 0,05) entre la dimension desarrollo de personas y el desempefio laboral,
por tanto, rechazamos la hipoétesis nula. El resultado (Rho= 0,825**), muestra una

correlacién positiva alta.

Hipotesis especifica N°3

Prueba de contrastacién de hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre compensacion de personas y el
desempenio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana,
Ha: Existe relacion significativa entre compensacion de personas y el desempefio

laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021.
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Tabla 10

Hipotesis 3
Compensacion  Desempefio
personas laboral
Rho de Spearman Compensacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,826™
de personas Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,826™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

Toma de decision: La Tabla 10 evidencia que existe correlacion significativa

(p=0,000 < 0,05) entre la dimension compensacion de personas y el desempefio

laboral, por tanto, rechazamos la hipotesis nula. El resultado (Rho= 0,826**),

muestra una correlacion positiva alta.
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V. DISCUSION

La discusion de resultados se desarrolla en atencién de los objetivos
formulados, sobre el objetivo general los resultados del andlisis evidencian que
existe correlacién significativa (p=0,000 < 0,05) entre la gestién de talento humano
y el desemperio laboral, por tanto, se rechaza la hip6tesis nula. El resultado (Rho=
0,863**) muestra una correlacion positiva alta, la explicacion de este resultado es
gue cuanto mejor se gestione el talento humano tendremos un mejor desempefio
laboral. Cabe agregar, que segun los resultados descriptivos sobre la gestion de
talento humano de los servidores publicos de la UGEL 07 de Lima Metropolitana,
el 32.4% percibe que tiene un nivel bueno, el 55.9% un nivel regular y el 11.8% es
malo. En tal sentido, un mayor porcentaje considera que la gestion de talento se
encuentra en un nivel moderado.

Estos hallazgos fueron contrastados con estudios previos, como el realizado
por Altamirano (2020), quien indicé que el personal que adquiere destrezas por la
capacidad, actitud y conocimientos en el puesto que ocupa tiene un valor agregado
porque contribuye en mayor medida al logro de objetivos de la entidad, asimismo,
establecio que las dimensiones de gestion del talento humano(conocimiento,
habilidad, juicio, actitud) influye significativamente en el desempefio laboral con
valores (p =0,004 < 0,05; r = 0,439),(p =0,00 < 0,05; r=0,872), (p =0,00 < 0,05; r =
0,777), (p =0,00 < 0,05; r = 0,764) respectivamente. En esa misma linea, los
resultados obtenidos por Rojas y Vilchez (2018) estudio de enfoque cuantitativo, en
el cual se demostro la relacion estadistica con valores (p =0,000) entre las variables
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto
de Salud Sagrado Corazon de Jesus, asi también se establecié que existe una
correlacion significativa entre gestion del talento humano y las dimensiones (calidad
de trabajo, trabajo en equipo) con valores (p=0,007),( p=0,007),respectivamente,
los datos obtenidos demostraron que las variables guardan relacion, considerando
gue se pueden brindar mejores oportunidades para los colaboradores de acuerdo
a su desempefio. A su vez, los estudios realizados por Calle (2020), en su
investigacion correlacional, disefio no experimental, en el cual se concluyo, que la
gestion de talento humano influye significativamente en el rendimiento en la tarea

de los colaboradores con valores de 0,788, asimismo se determind un nivel de
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influencia de la gestidn de talento que influye en el rendimiento, escala de Pearson
con valores 0,784, y como la gestién y rendimiento de los trabajadores influyen
significativamente con valores de 0,741.

De acuerdo con los resultados, se determina la relacion significativa entre la
variable gestién del talento humano y el desempefio laboral, lo cual infiere que si
se gestiona adecuadamente los recursos humanos esto es, brindarle al trabajador
la posibilidad de desarrollarse plenamente, en sus competencias, habilidades y
capacidades tanto en su ambito laboral como personal. Estos hallazgos estan
dentro del marco de la teoria formulada por Chiavenato (2011), quien sefala que
las personas no deben ser consideradas como simples recursos, se les atribuye
cualidades como seres con inteligencia, habilidades, conocimiento, actitudes, con
anhelos de superacién entre otros aspectos, las organizaciones necesitan de
personal con iniciativa, con habilidades, capacidades, competencias y experiencia,
asi como, cubrir sus necesidades, objetivos personales, a fin de motivarlos, y que
se sientan reconocidos por las organizaciones, esto permitira un buen desempefio
en el desarrollo de sus tareas, ademas, de considerarse parte de la organizacion,
se involucraran en el logro de los objetivos, considerando que el desarrollo en la
gestion del personal, son indispensables para alcanzar las metas institucionales

Con respecto al objetivo especifico (1), se determind que existe correlacion
significativa (p=0,000 < 0,05) entre la admision de personas y el desempefio laboral,
rechazando la hipétesis nula. El resultado (Rho= 0,912**), muestra una correlacion
positiva muy alta, lo cual precisa que cuanto se gestione mejor la admision de
personas tendremos un mejor desempefio laboral. Segun los resultados
descriptivos el 33.8% de los servidores de la UGEL 07 perciben que la admision de
personas se encuentra en un nivel bueno, el 52.9% un nivel regular y el 13.2 % un
nivel malo, como se puede observar, la mayor cantidad de servidores perciben que
la admision de personas no se encuentra en un buen nivel. Estos resultados se
contrastaron con los estudios realizados por Anchundia & Cuesta (2018), que
concluyen entre otros aspectos, que ante los cambios y la globalizacion que
atravesamos, la satisfactoria implementacidén de procesos trascendentales en el
sistema de gestién requiere la estructuracion de indicadores y normas que
fortalezcan la seleccion de personas, su desempefio, evaluacion, las condiciones

laborales y la justa remuneracion, por consiguiente es necesario evaluar las
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capacidades de los trabajadores, por ello, considera de gran relevancia la
preparacion de perfiles profesionales desde las universidades para mejorar su
productividad laboral, en esa linea también se cita el estudio de investigacion de
Orozco (2018), estudio de tipo aplicada, de corte trasversal, de enfoque
cuantitativo, en el cual se determind la relacién entre la gestion del talento y
desempeiio laboral de los trabajadores la Municipalidad de San Juan de Lurigancho
(Rho =0,550); asi también determino la correlacion significativa entre las
dimensiones(admision de personas, el desarrollo de personas, compensacion de
personas) y el desempefio laboral con valores (Rho=0,451), (Rho=0,480)
(Rho=0,574) respectivamente, concluyendo que se debe fortalecer las capacidades
del personal a fin de mejorar el desarrollo de sus labores. Bajo esos lineamientos
Pérez (2009), considera que al seleccionar a un postulante, se esta proyectando su
futuro rendimiento y mediante la evaluacion se comprobara si se ha realizado
correctamente dicha seleccion. Por otro lado, puede brindar data respecto al clima
laboral, hacer reajustes entre el puesto o cargo y el trabajador, asi como, la
adaptacion al puesto o cargo a ocupar, se podra saber las expectativas,
motivaciones y habilidades de cada trabajador y poder asignarles las labores
adecuadamente.

En consideracion a los resultados, la admision de personal competente
permitira cubrir las exigencias que requiere la entidad conllevando a un buen
desempenio laboral, dichos hallazgos coinciden con lo considerado en el marco
tedrico de Cuesta (2010) quien sefiala que la gestion de personal debe tener una
direccion estratégica, proponiendo valorar el recurso humano como decisivo para
enfrentar la competitividad, en este contexto, se debe concebir que el sistema que
gestiona el personal, no solo es el conjunto de sus integrantes o procedimientos
dentro de la organizacién, sino es una interaccién entre sus partes, constituyéndose
en una integridad.

En atencién al objetivo especifico (2); se evidencié que existe correlacion
significativa (p=0,000 < 0,05) entre desarrollo de personas y el desempefio laboral,
por tanto, rechazamos la hipoétesis nula. El resultado (Rho= 0,825**), muestra una
correlacién positiva alta, lo cual significa que cuanto mejor se desarrollen las
personas tendran un mejor desempefio. Segun los resultados descriptivos, el

29.4% de los servidores de la UGEL 07 de Lima Metropolitana perciben que el
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desarrollo de personas tiene un nivel bueno, el 55.9% regular y el 14.7 % un nivel
malo, la mayor cantidad de trabajadores perciben que el desarrollo de personas en
la gestion no es la mejor y que requieren atencion. Los resultados se contrastaron
con los obtenidos por Nolberto (2017) estudio de enfoque cuantitativo,
correlacional, disefio no experimental, estableciendo que existe una correlacion
positiva alta entre gestion del talento humano y desempefio laboral (Rho= 0.819),
asimismo, que existe correlacién significativa entre las dimensiones (seleccién de
personal, seleccién de personal, la capacitacion de personal) y calidad de vida
laboral con valores (Rho = 0.640), (Rho=0,613),(Rho =0,756) respectivamente,
sefialando que el desarrollo y fortaleza en la gestién del personal permitira un
eficiente y productivo trabajo en el desarrollo de las tareas. De la misma forma, los
resultados de Zans (2017), estudio de enfoque cuantitativo, quien precisa que, Si
mejora el ambiente del clima en la organizacion, incidira en forma positiva en el
cumplimiento de las tareas y funciones de los trabajadores. En ese sentido Bakker
& Van (2018) identifican como fortalezas del personal, la iniciativa, el apoyo de la
organizacion para el uso de estas fortalezas, las oportunidades en su desarrollo y
la autonomia, asi también, se considera en el uso de fortalezas los recursos del
trabajo y la teoria de las demandas como probables actitudes proactivas que
pueden contribuir a mejorar la condicion personal y laboral del trabajador,
promoviendo su compromiso en la organizacion y su rendimiento laboral,
precisandose que las organizaciones deben incentivar a sus trabajadores a
capitalizar sus fortalezas, para que puedan lograr ser auténticos, sentirse comodos
y superarse.

Bajo este contexto, el trabajador debe lograr su pleno desarrollo en su
entorno personal y laboral, para un buen rendimiento laboral. As también Rivero-
Remirez (2019) refiere que para determinar que los colaboradores de una
organizacion cumplen un buen trabajo, se debe emplear la evaluaciéon en su
desempenio afin de garantizar los objetivos propuestos, el desempefio se encuentra
ligado con las labores realizadas diariamente por el trabajador en el cumplimiento
de tareas, funciones y compromisos respecto al puesto o cargo y su rendimiento,
en los profesionales de la salud la evaluacién tiene como caracteristica la
organizacion, y la utilidad que le da a los concomimientos que posee, asi como las

habilidades que desarrolla en la practica y como se relaciona con el equipo de
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trabajo, con las pacientes y con su entorno familiar. Aunado a lo sefalado Duque y
Parra (2015), mencionan que las organizaciones deben considerar la gran
relevancia de generar colaboradores competitivos, por cuanto, se requiere la
proyeccion de recursos para la capacitacion constante de los colaboradores, para
gue se encuentren preparados y puedan afrontar cualquier situacién que se
presente.

Estos hallazgos se alinean a la teoria propuesta por Robbins y Coulter
(2014), quienes refieren que, la evaluacion a los trabajadores debe ser lo més
objetivo posible, teniendo presente que la informacion obtenida serd util para
adoptar medidas tanto al supervisor, como para la toma de decisiones, estas
evaluaciones dan lugar a identificar a los trabajadores mas eficientes y poder
brindarles los incentivos, motivaciones y recompensas que merezcan. El desarrollo
de estrategias puede aumentar el desempefio de los trabajadores.

Con relacion al objetivo especifico (3); se observd en los resultados que
existe correlacion significativa (p=0,000 < 0,05) entre la compensacion de personas
y el desempefio laboral, por tanto, rechazamos la hipoétesis nula. El resultado
(Rho=0,826**), muestra una correlacion positiva alta, lo cual significa que cuando
se brinde una adecuada compensacion al personal tendran un mejor desempenio.
En los resultados descriptivos se observa que el 13.2% de los servidores publicos
de la UGEL 07 Lima Metropolitana perciben un buen nivel en sus compensaciones,
el 52.9% un nivel regular y el 33.8% un nivel malo, la mayor proporcion de
trabajadores consideran que la compensacién que reciben es regular. Los
hallazgos obtenidos se contrastaron con los estudios realizados por Alvarez-
Indacochea, et al. (2018), investigacion de tipo descriptivo, disefio no experimental,
el instrumento fue la guia de andlisis documental, concluyendo que son necesarios
los modelos de ED porque permiten orientar adecuadamente a las IES,
proyectandose a resultados satisfactorios, asimismo, mencionan que los
colaboradores deben actuar en forma conjunta tanto el jefe como el subordinado,
cabe sefalar que la compensacién no solo puede entenderse desde un enfoque
unicamente econdémico también tiene influencias en la motivacion al trabajador, Asi
también el trabajo de investigacion desarrollado por Panduro (2020), con un
enfoque cualitativo, se establecié una relacién directa, alta y significativa entre la

gestion del talento con el desempefio laboral de los colaboradores de la Coopac
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San Martin de Porres Ltda. (Rho=0,826) y un p-valor (0,000 < 0,01). También se
establecidé que existe correlacidn significativa entre la gestion del talento humano y
las dimensiones (logros laborales, las aptitudes, las percepciones) con valores
(Rho=0,817) y un p-valor 0,000; (Rho=0,806) y un valor p-valor 0,000; (Rho=0,826)
y (p=0,000 < 0,01), respectivamente En tal sentido, cuanto se gestione mejor en el
ambito de aptitudes y percepciones esta repercute en el cumplimiento de tareas de
los trabajadores. Asimismo, Lazear (2018), considera que la estructura de la
compensacion tiene influencias profundas en la motivacion del colaborador,
incluyéndose los incentivos como necesaria para mejorar su rendimiento, bajo esos
criterios Idris (2020) establece que la compensacion en algunos casos no mejora el
desempefio del trabajador, porque consideran que la compensacion es una
obligacion de parte de la organizacion, sin embargo el clima laboral influye para que
se sientan satisfechos y puedan tener un desempefio eficiente. En este orden de
ideas, y los resultados obtenidos, no solo incrementar las remuneraciones del
personal contribuye a mejorar el buen desempefio laboral. Como se observa estos
estudios concuerdan con lo manifestado con Chiavenato (2011) respecto a la
compensacion de personas; considerada como la retribucion econdmica que
motiva al personal porque les permite cubrir sus necesidades basicas, alimentacion,
vestimenta, vivienda, asimismo la compensacion respecto a la motivacion al
trabajador, cuando la entidad reconoce el esfuerzo del trabajador y valora lo

necesario que es para la organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

Existe correlacién significativa (p=0,000 < 0,05) entre gestion de talento
humano y el desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07
Lima Metropolitana, 2021.El resultado (Rho= 0,863*f), muestra una
correlacion positiva alta, lo cual indica que cuanto mejor se gestione el

talento tendremos un mejor desempefio de los trabajadores.

Segunda:

Existe correlacion significativa (p=0,000 < 0,05) entre la admisiéon de
personas y el desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL
N°07 Lima Metropolitana, 2021.El resultado (Rho= 0,912**), muestra una
correlacion positiva muy alta, lo cual sefiala que cuanto mejor se gestione la

admision de personal se obtendra un mejor desempefio.

Tercera:

Existe correlacion significativa (p=0,000 < 0,05) entre la dimension desarrollo
de personas y el desemperfio laboral, de los servidores publicos en la UGEL
N°07 Lima Metropolitana, 2021. El resultado, (Rho=0,825**), muestra una
correlaciéon positiva alta, lo cual indica que cuanto mejor se desarrollen las

personas tendran un mejor desempefio laboral.

Cuarta:

Existe correlacion significativa (p=0,000 < 0,05) entre la dimensién
compensacion de personas y el desempefio laboral de los servidores
publicos en la UGEL N°07 Lima Metropolitana, 2021.El resultado (Rho=
0,826**), muestra una correlacidén positiva alta, lo cual significa que cuando
se brinde una adecuada compensacion al personal tendran un mejor

desemperio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda al area de recursos humanos de la UGEL N°07 de Lima
Metropolitana, desarrollar las capacidades del personal a través de
capacitaciones, seminarios, talleres entre otros, fomentando el trabajo en
equipo, con la finalidad de permitir su desarrollo integral con un progreso
continuo, lo que conllevara a que el personal se sienta reconocido y se
identifique con la entidad, obteniendo como resultados un mejor desempefo
laboral.

Segunda:

Se sugiere, al area de personal de la UGEL N°07 de Lima Metropolitana, en
el proceso de contratacion de personal establecer criterios claros sobre el
perfil del personal requerido, considerando aspectos técnicos, cualitativos y
éticos que permita garantizar que el personal que ingrese a la UGEL N°07,
cumpla con las labores encomendadas y que cubra las expectativas

deseadas.

Tercera:

Sobre el desarrollo del personal, se sugiere al area de recursos humanos la
UGEL N°07 de Lima Metropolitana, desarrollar las competencias del
personal, identificando y capitalizando sus fortalezas, brindandoles
oportunidades para su desarrollo personal, motivandolos a sentirse comodos
en su centro de trabajo y a superarse, lo cual fomentara su compromiso con

la entidad y su mejor desemperio laboral.

Cuarta:

Respecto a la compensacion de personas, se sugiere al area de personal de
la UGEL N°07, realizar evaluaciones formativas sobre el desempefio laboral
y difundir periodicamente en los medios que cuente la entidad, a los
trabajadores que ostenten el mejor desempefio laboral, a fin de brindarles el

reconocimiento que merecen.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizaciéon de variables

ensalzar la
personalidad del
trabajador.
Chiavenato (2011).

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Instrumento
conceptual operacional medicién
La gestion de talento Admisién de personas Reclutamiento de personas 1,2,3
humano destaca las
capacidades de cada Seleccion de personas 45,6
trabajador en la
organizacion, Ordinal con Likert
generando La definicion . Deficiente (1)
o ) » ) Desarrollo de las Habitos 7,8,9,10
Gestion de interrelacion entre el operacional de la Regular (2)
talent | | iabl tion del personas B 3
alento personal con la variable gestion de| Comportamientos 11,1213 ueno (3)
humano entidad, con el talento humano se Excelente (4)
objetivo de atender plantea Cuestionario
sSus requisitos y operativamente en
aspiraciones, darles tres dimensiones Compensacion de Remuneracion 14
respaldo y contribuir personas
aun crecimiento Beneficios 15
personal apto para
Servicios sociales 16,17
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Definicion Definicion
Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores items Escala de Instrumento
medicion
Cumplimiento de obligaciones 1
La variable Responsabilidad 2
desempefio laboral, Desempefio de tareas
es el producto final Motivacién 3
de la ejecucion de o
unatarea, La definicion Eficiencia 45
considerando el operacional de la
Desempefio tiempo empleado, variable Ordinal con Likert
laboral para ello se requiere desempefio laboral | civismo Relacién interpersonal 6,7 Deficiente(1) Cuestionario
un previo se planted Regular(2)
aprendizaje, que bien | operativamente en Actitud 8,9 Bueno(3)
puede lograr tres dimensiones. Excelente(4)
6ptimos resultados Trabajo en equipo 10,11,12
con el logro de las
tareas
encomendadas.
Robbins y Coulter Falta de productividad Individualismo 13,14
(2014) Falta de cooperacién 15, 16, 17
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Anexo 2: Matriz de consistencia.

Matriz de consistencia

Educativa Local N°07 de Lima Metropolitana, 2021

Titulo: Gestidon de talento humano y su desempenfo laboral de los servidores publicos en la Unidad de Gestidn

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general:

Objetivo general:

Hipétesis general:

Variable 1: Gestion de talento humano

¢Quérelacion existe Determinar larelacion Existe relacion entre Dimensiones Indicadores items Escala de medicién
entre la gestion del gue existe entre gestién | gestién del talento _ i i _
5 Admisién de personas Reclutamiento de personas 1,2,3 Ordinal con Likert
talento humano y del talento humano y humano y desempefio
4 Deficiente (1
desempeifio laboral de desempefio laboral de laboral de los Seleccion de personas 456 | @
2 Regular ( 2
los servidores publicos | los servidores publicos | servidores publicos en Desarrollo de las Habitos 7,8,9,10 g (2)
- Bueno (3
en laUnidad de Gestion | enla UGEL N°07 Lima la UGEL N°07 Lima personas Comportamientos 11,12,13 )
Excelente (4
Educativa Local N°07 de | Metropolitana, 2021 Metropolitana, 2021 “)
Lima Metropolitana,
2021?
Problemas Objetivos Hipotesis Compensacion de Remuneracion 14
especificos: especificos: especificas: personas
(1) ¢ Qué relacion existe (1) Identificar larelaciéon | (1) Existe relacion Beneficios 15
entre admision de gue existe entre significativa entre la Servicios sociales 16,17
personas y desempefio admision de personasy | admisién de personasy Variable 2: Desempefio laboral
laboral de los desempefio laboral de desempefio laboral de - - - - —
Dimensiones Indicadores Items Escala de medicidn
servidores publicos en los servidores publicos | los servidores publicos _ _ _
. . . Desempefio de tareas Cumplimiento de 1 Ordinal con Likert
la UGEL N°07 Lima en la UGEL N°07 Lima en la UGEL N°07 Lima
. . . obligaciones Deficiente (1)
Metropolitana, 2021? Metropolitana, 2021 Metropolitana, 2021
. - . - - . L. Responsabilidad 2 Regular (2)
(2) ¢ Qué relacion existe (2) Identificar larelacion | (2) Existe relacion
—— Bueno (3
entre el desarrollo de gue existe entre el significativa entre Motivacion 3 3
Eficiencia 4,5 Excelente (4)
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las personas y
desemperio laboral de
los servidores publicos
en la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021?
(3)¢,Qué relacion existe
entre compensacion de
personas y desempefio
laboral de los
servidores publicos en
la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 20217

desarrollo de las
personas y desempefio
laboral de los
servidores publicos en
la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021

(3) Identificar larelacion
gue existe entre
compensacion de
personas y desempefio
laboral de los
servidores publicos en
la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021.

desarrollo de las
personas y desempefio
laboral de los
servidores publicos en
la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021

(3) Existe relacion
significativa entre
compensacion de
personas y el
desempefio laboral de
los servidores publicos
en la UGEL N°07 Lima
Metropolitana, 2021.

Civismo Relacion interpersonal 6,7
Actitud 8,9
Trabajo en equipo 10,11,12
Falta de productividad Individualismo 13,14
Falta de cooperacion 15, 16,
17
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Anexo 3: Ficha técnica.

Ficha Técnica

Variables

Instrumento

Autor
Objetivo
Lugar
Técnica

Duracion

Descripcion

Estructura

Gestion del talento humano

Desempefio laboral

Cuestionario

Roxana Miriam Ruiz Villavicencio

Determinar la relacién que existe entre gestion del talento humano
y desempefio laboral de los servidores publicos en la UGEL N°07
Lima Metropolitana, 2021

UGEL 07 Lima Metropolitana

Encuesta

10 minutos

El cuestionario sera desarrollado por cada servidor publico de la
UGEL 07, conformado por 17 items, siendo analizado mediante la
escala de medicion ordinal de Likert

Los items cuentan con 04 alternativas con valoraciones:
Excelente (1), Bueno (2), Regular (3) y Deficiente (4)
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Anexo 4: Instrumento de recoleccién de datos

El presente instrumento se utiliza a fin de recabar la percepcion de los servidores
publicos de la UGEL N°07 de Lima Metropolitana sobre la gestion de talento
humano en la entidad y el desempefio laboral, se agradece anticipadamente su
colaboracion.

La respuesta que brinde es confidencial y reservada, para realizar el llenado del
cuestionario es necesario ingresar al siguiente link.

oW o ow -

i Gestion de talento humano y desempeno laboral

Cuestionario sobre la variable 1. Gestion de talento humano
Puede marcar la alternativa que mejor valora en cada item, con respuestas
alternativas como: Excelente, Bueno, Regular y Deficiente.

N° s Escala de valoracion

Excelente | Bueno | Regular | Deficiente

GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION 1: ADMISION DE PERSONAS

1 | ¢Cémo percibo el perfil requerido para el personal en relacion a la funcién
gue desempefia?

2 | ¢,Coémo percibo el proceso de seleccién de personal?

3| ¢,Como percibo el proceso de seleccién de personal?

4 | ¢Como considero las evaluaciones para la seleccién de personal
calificado?

5 | ¢,Cémo considero la cobertura de puestos en los procesos de seleccién?

6 | ¢,Como califico el involucramiento del personal seleccionado con los
objetivos institucionales?

DIMENSION 2: DESARROLLO DE LAS PERSONAS

7 | ¢,Coémo califico el programa de capacitaciones en la institucion?

8| ¢ Cémo considero el fortalecimiento de las capacidades del personal?

9 | ¢,Cdémo percibo los cursos de actualizacién para el personal?

10 | ¢Como considero que se fomenta el desarrollo de habilidades del
personal?

11 | ¢ Como califico la motivacion en las actividades laborales desarrolladas
con eficiencia?

12| ¢ Como considero que esta planificada la gestién del talento humano a
corto plazo?

13 | ¢Como considero que esta planificada la gestién del talento humano a
largo plazo?

DIMENSION 3: COMPENSACION DE PERSONAS

14 | ¢Como considero la remuneracién percibida por mis labores en la
institucion?

15| ; c6mo considero los incentivos laborales por los cumplimientos de metas
y objetivos trazados en la instituciéon?

16 | ¢ Como percibo las oportunidades de ascenso y promocién que tenemos
los trabajadores en la institucién?

17 ¢, Como considero los beneficios sociales reconocidos por la institucion por
las labores desempefiadas
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Cuestionario sobre la variable 2: Desempefio laboral

La respuesta que brinde es confidencial y reservada, para realizar el llenado del
cuestionario es necesario ingresar al siguiente link.

- P ow -

Gestion de talento humano y desempefio laboral

docs.google.com

Puede marcar la alternativa que mejor valora en cada item, con respuestas
alternativas como: Excelente, Bueno, Regular y Deficiente.

N° ltems Escala de valoracion

Excelente | Bueno | Regular | Deficiente

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREA

1| ;Cémo percibo las acciones que se desarrollan para evaluar el
cumplimiento de metas y objetivos de la institucién?

2 | ¢,Coémo considero las acciones que desarrollan los jefes para evaluar mi
desempefio laboral en forma individual?

3| ¢,Coémo considero que evalian mi sentido de responsabilidad en el
cumplimiento de mis labores en los plazos establecidos?

4 | ;Como califico la motivacion que brinda la institucién ante un eficiente
desempefio laboral?

¢ Como considero las acciones que promueve la institucion para el
reconocimiento de mi labor destacada?

DIMENSION 2 : CIVISMO

6 | ¢,Como considero que se fomentan las relaciones interpersonales en la
instituciéon?

7 ¢ Como califico a la gestion respecto a la confianza que genera en el

personal?

o)

¢ Como percibo el respeto mutuo entre mis pares?

9 | ¢,Cdémo percibo el respeto entre el personal y los jefes?

¢,Cémo percibo la empatia entre las autoridades y el personal de la
institucion?

1 ¢,Cémo considero la propuesta de generar espacios de trabajo en equipo
por la instituciéon?

12 | ¢Coémo califico el trabajo en equipo propiciado por la instituciéon?

DIMENSION 3: FALTA DE PRODUCTIVIDAD

13
¢ Coémo considero la actitud del trabajador gue no realiza trabajo en equipo?

14 | ¢ Como percibo la labor del trabajador individualista en el logro de metas y
objetivos en la institucién?

15 ¢,Cémo percibo la labor del trabajador que no coopera con sus pares?

16 | ¢ Como califico la labor del trabajador que no demuestra empatia con sus
pares?

17 | ¢Cémo percibo la labor del trabajador que busca alcanzar logros
individuales sin integrarse al trabajo en equipo?
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Anexo 5: Certificados de validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
DIMENSIONES / items 2
i i Si No Si No Si No
DIMENSION 1 ADMISION DE PERSONAS
1 ¢ Coémo percibo el perfil requerido para el personal en relacion a la v v v
funcién que desempefia?
2 ¢ Como percibo el proceso de seleccién de personal? v v v
3 ¢ Coémo considero la difusién de la convocatoria para el proceso de v v v
seleccion de personal?
4 ¢ Coémo considero las evaluaciones para la seleccién de personal v v V4
calificado?
5 ¢ Coémo considero la cobertura de puestos en los procesos de v v V4
seleccion?
6 ¢ Coémo califico el involucramiento del personal seleccionado con los v v V4
objetivos institucionales?
. Si No Si No Si No
DIMENSION 2 DESARROLLO DE LAS PERSONAS
¢, Como califico el programa de capacitaciones en la institucion? v v v
¢, Coémo considero el fortalecimiento de las capacidades del v v v
personal?
9 ¢, Como percibo los cursos de actualizacion para el personal? v v v
10 | ¢Cdmo considero que se fomenta el desarrollo de habilidades del v v v
personal?
11 ¢ Como califico la motivacion en las actividades laborales v v v
desarrolladas con eficiencia?
12 | ¢Cdmo considero que esta planificada la gestion del talento humano v v v
a corto plazo?
13 | ¢Cdmo considero que esta planificada la gestion del talento humano v v v
a largo plazo?
Si No Si No Si No
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DIMENSION 3 COMPENSACION DE PERSONAS

14

¢,Cémo considero la remuneracion percibida por mis labores en la
institucion?

15

¢,Coémo considero los incentivos laborales por los cumplimientos de
metas y objetivos trazados en la institucion?

16

¢ Como percibo las oportunidades de ascenso y promocion que
tenemos los trabajadores en la institucion?

17

¢,Coémo considero los beneficios sociales reconocidos por la
institucion por las labores desempefiadas

AN NEENE

AN NEENES

AN NEENES

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Nombres y apellidos del juez validador. Dr. Felipe Guizado Oscco DNI N°31169557

Especialidad del validador: Docente metod6logo

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

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

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

-

Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

No aplicable[ ]

12 de Junio del 2021

Dr. FELIPE GUIZADO OSCCO
DNI N° 31169557
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Ne° Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
DIMENSIONES / items 2
. . Si No Si No Si No
DIMENSION 1 DESEMPENO DE TAREA
1 ¢ Como percibo las acciones que se desarrollan para evaluar el v v v
cumplimiento de metas y objetivos de la institucion?
2 ¢Como considero las acciones que desarrollan los jefes para evaluar | s v v
mi desempefio laboral en forma individual?
3 ¢,Cémo considero que evaltan mi sentido de responsabilidad en el v v v
cumplimiento de mis labores en los plazos establecidos?
4 ¢ Coémo califico la motivacion que brinda la instituciéon ante un v v v
eficiente desempefio laboral?
5 ¢ Coémo considero las acciones que promueve la institucién para el v v v
reconocimiento de mi labor destacada?
. Si No Si No Si No
DIMENSION 2 CIVISMO
6 ¢ Coémo considero que se fomentan las relaciones interpersonales en v v V4
la institucion?
7 ¢ Coémo califico a la gestién respecto a la confianza que genera en el v v V4
personal?
8 ¢, Como percibo el respeto mutuo entre mis pares? v v v
9 ¢, Como percibo el respeto entre el personal y los jefes v v v
10 | ¢Cdmo percibo la empatia entre las autoridades y el personal de la v v v
institucion?
11 | ¢Cbdmo considero la propuesta de generar espacios de trabajo en v v v
equipo por la institucion?
12 | ¢Cdmo califico el trabajo en equipo propiciado por la institucién? v v v
] Si No Si No Si No
DIMENSION 3 FALTA DE PRODUCTIVIDAD
13 | ¢Cdmo considero la actitud del trabajador que no realiza trabajo en v v v
equipo?
14 | ¢Cdmo percibo la labor del trabajador individualista en el logro de v v v
metas y objetivos en la institucion?
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15 | ¢Cdmo percibo la labor del trabajador que no coopera con sus v v v
pares?

16 ¢ Coémo califico la labor del trabajador que no demuestra empatia
con sus pares?

17 | ¢Cbmo percibo la labor del trabajador que busca alcanzar logros v v v
individuales sin integrarse al trabajo en equipo?

<
<
<

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y apellidos del juez validador. Dr. Felipe Guizado Oscco DNI N° 31169557

Especialidad del validador: Docente metodo6logo

TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 12 de Junio del 2021
o dimension especifica del constructo

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

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

Dr. FELIPE GUIZADO OSCCO
DNI N° 31169557
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Uucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
DIMENSIONES / items 2
i i Si No Si No Si No

DIMENSION 1 ADMISION DE PERSONAS

1 ¢ Coémo percibo el perfil requerido para el personal en relacion a la v v v
funcién que desempefia?

2 ¢, Coémo percibo el proceso de seleccién de personal? v v v

3 ¢ Coémo considero la difusién de la convocatoria para el proceso de v v V4
seleccion de personal?

4 ¢ Coémo considero las evaluaciones para la seleccién de personal v v V4
calificado?

5 ¢ Coémo considero la cobertura de puestos en los procesos de v v V4
seleccion?

6 ¢ Coémo califico el involucramiento del personal seleccionado con los v v v
objetivos institucionales?

. Si No Si No Si No

DIMENSION 2 DESARROLLO DE LAS PERSONAS

7 ¢, Como califico el programa de capacitaciones en la institucion? v v v

8 ¢ Como considero el fortalecimiento de las capacidades del v v v
personal?

9 ¢, Como percibo los cursos de actualizacion para el personal? v v v

10 | ¢Como considero que se fomenta el desarrollo de habilidades del v v v
personal?

11 ¢ Como califico la motivacion en las actividades laborales v v v
desarrolladas con eficiencia?
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12 | ¢Cdmo considero que esté planificada la gestion del talento humano v v v
a corto plazo?

13 | ¢Cdémo considero que esta planificada la gestion del talento humano
a largo plazo?

<
<
<

DIMENSION 3 COMPENSACION DE PERSONAS

14 | ¢Cdmo considero la remuneracion percibida por mis labores en la v v v
institucion?
15 | ¢Cdmo considero los incentivos laborales por los cumplimientos de v v v
metas y objetivos trazados en la institucion?
16 | ¢Cdmo percibo las oportunidades de ascenso y promocion que v v v
tenemos los trabajadores en la institucion?
17 | ¢Cdmo considero los beneficios sociales reconocidos por la v v v
institucion por las labores desempefiadas
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio DNI N°09809744

Especialidad del validador: Docente metoddlogo.

13 dejunio de 2021

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son mmT

suficientes para medir la dimension Dr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio

DNI N°09809744
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Ne° Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
DIMENSIONES / items 2
i . Si No Si No Si No
DIMENSION 1 DESEMPENO DE TAREA
1 ¢ Como percibo las acciones que se desarrollan para evaluar el v v v
cumplimiento de metas y objetivos de la institucion?
2 ¢Como considero las acciones que desarrollan los jefes para evaluar | v v
mi desempefio laboral en forma individual?
3 ¢,Cémo considero que evaltan mi sentido de responsabilidad en el v v v
cumplimiento de mis labores en los plazos establecidos?
4 ¢ Coémo califico la motivacion que brinda la instituciéon ante un v v v
eficiente desempefio laboral?
5 ¢ Coémo considero las acciones que promueve la institucién para el v v V4
reconocimiento de mi labor destacada?
. Si No Si No Si No
DIMENSION 2 CIVISMO
6 ¢ Cémo considero que se fomentan las relaciones interpersonales en v v v
la institucion?
7 ¢, Como califico a la gestion respecto a la confianza que genera en el v v v
personal?
¢, Como percibo el respeto mutuo entre mis pares? v v v
¢, Como percibo el respeto entre el personal y los jefes v v v
10 | ¢Cdmo percibo la empatia entre las autoridades y el personal de la v v v
institucion?
11 | ¢Cdmo considero la propuesta de generar espacios de trabajo en v v v
equipo por la institucion?
12 | ¢Cdmo califico el trabajo en equipo propiciado por la institucién? v v v
i Si No Si No Si No
DIMENSION 3 FALTA DE PRODUCTIVIDAD
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13 | ¢Cdmo considero la actitud del trabajador que no realiza trabajo en v v v
equipo?
14 | (Cdmo percibo la labor del trabajador individualista en el logro de v v v
metas y objetivos en la institucion?
15 | ¢Cdmo percibo la labor del trabajador que no coopera con sus v v v
pares?
16 ¢ Como califico la labor del trabajador que no demuestra empatia v v v
con sus pares?
17 | ¢Cémo percibo la labor del trabajador que busca alcanzar logros v v v
individuales sin integrarse al trabajo en equipo?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio DNI N°09809744

Especialidad del validador: Docente metodélogo

13 de junio de 2021

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension Dr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio

DNI N°09809744
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Ne° Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
DIMENSIONES / items 2
. . Si No Si No Si No
DIMENSION 1 SELECCION DE TALENTO HUMANO
1 ¢ Como percibo el perfil requerido para el personal en relacion a la v v v
funcién que desempefia?
2 ¢ Como percibo el proceso de seleccion de personal? v v v
3 ¢ Coémo considero la difusién de la convocatoria para el proceso de v v v
seleccion de personal?
4 ¢,Cémo considero las evaluaciones para la seleccion de personal v v v
calificado?
5 ¢ Coémo considero la cobertura de puestos en los procesos de v v V4
seleccion?
6 ¢ Coémo califico el involucramiento del personal seleccionado con los v v v
objetivos institucionales?
, Si No Si No Si No
DIMENSION 2 DESARROLLO DE LAS PERSONAS
¢ Coémo califico el programa de capacitaciones en la institucion? v v V4
¢ Coémo considero el fortalecimiento de las capacidades del v v V4
personal?
9 ¢, Como percibo los cursos de actualizacion para el personal? v v v
10 | ¢Cdmo considero que se fomenta el desarrollo de habilidades del v v v
personal?
11 ¢ Como califico la motivacion en las actividades laborales v v v
desarrolladas con eficiencia?
12 | ¢Cdmo considero que esta planificada la gestion del talento humano v v v
a corto plazo?
13 | ¢Cdmo considero que esta planificada la gestion del talento humano v v v
a largo plazo?
. ., Si No Si No Si No
DIMENSION 3 COMPENSACION DE PERSONAS
14 | ¢Cdmo considero la remuneracion percibida por mis labores en la v v v
institucion?

55




15 | ¢Cdmo considero los incentivos laborales por los cumplimientos de v v v
metas y objetivos trazados en la institucion?
16 | ¢Cdmo percibo las oportunidades de ascenso y promocion que v v v
tenemos los trabajadores en la institucion?
17 | ¢Cdmo considero los beneficios sociales reconocidos por la v v v
institucion por las labores desempefiadas
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Pablo Ramén Carrasco Pintado DNI N° 25747772

Especialidad del validador: Docente temético.

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

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

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

13 de Junio del 2021

Dr. Pablo Ramoén Carrasco Pintado
DNI N°25747772
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

N° Pertinencia! | Relevancia Claridad3 Sugerencias
DIMENSIONES / items 2
. . Si No Si No Si No
DIMENSION 1 DESEMPENO DE TAREA
1 ¢ Coémo percibo las acciones que se desarrollan para evaluar el v v v
cumplimiento de metas y objetivos de la institucion?
2 ¢Como considero las acciones que desarrollan los jefes para evaluar | s v v
mi desempefio laboral en forma individual?
3 ¢,Cémo considero que evaltan mi sentido de responsabilidad en el v v v
cumplimiento de mis labores en los plazos establecidos?
4 ¢ Coémo califico la motivacion que brinda la instituciéon ante un v v v
eficiente desempefio laboral?
5 ¢ Cémo considero las acciones que promueve la institucién para el v v V4
reconocimiento de mi labor destacada?
Si No Si No Si No
DIMENSION 2 CIVISMO
6 ¢ Cémo considero que se fomentan las relaciones interpersonales en v v v
la institucion?
7 ¢, Como califico a la gestién respecto a la confianza que genera en el v v v
personal?
8 ¢, Como percibo el respeto mutuo entre mis pares? v v v
9 ¢, Como percibo el respeto entre el personal y los jefes v v v
10 | ¢Cdmo percibo la empatia entre las autoridades y el personal de la V4 V4 V4
institucion?
11 | ¢Cdmo considero la propuesta de generar espacios de trabajo en v v v
equipo por la institucion?
12 | ¢Cdmo califico el trabajo en equipo propiciado por la institucién? v v v
i Si No Si No Si No
DIMENSION 3 FALTA DE PRODUCTIVIDAD
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13 | ¢Cdmo considero la actitud del trabajador que no realiza trabajo en v v v
equipo?
14 | (Cdmo percibo la labor del trabajador individualista en el logro de v v v
metas y objetivos en la institucion?
15 | ¢Cdmo percibo la labor del trabajador que no coopera con sus v v v
pares?
16 ¢ Como califico la labor del trabajador que no demuestra empatia v v v
con sus pares?
17 | ¢Cbmo percibo la labor del trabajador que busca alcanzar logros v v v
individuales sin integrarse al trabajo en equipo?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Pablo Ramo6n Carrasco Pintado DNI: 25747772

Especialidad del validador: Docente tematico.

13 de Junio del 2021
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

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

Dr. Pablo Ramoén Carrasco Pintado
DNI N°25747772
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Anexo 6: Andlisis de fiabilidad

ANALISIS DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE: GESTION DEL
TALENTO HUMANO

@ [E Resuttado
i 1) AROO004 VARGO003 VAROO0DE VARODOD7 VARGOODS VARDO0S VARDOOL0 VARDOOLI VARGO01Z VAROGOI3 VARDOL4 VARGOOLS VARDOOLE VARDOSLT
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= Mo
-8
Ta Andlisis de fiabilidad
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ANALISIS DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL
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Anexo 7: Resultados de la encuesta.

RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS MEDIANTE CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

~

DESEMPENO LABORAL

GESTION DE TALENTO HUAMANO
P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P|P[P[P[P|[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P[P]P

0(1/2|3/4|5/6|7/8|9|0|1|2|3|4|5(6|7|8]|9|0|1|2 3|4

1/(2/3(4|5|/6(7/8/9|1 |1 (112|111 |1|1(1|2|2|2(2|2|2|2|2|2|2|3|3|3|3|3

2(3(2(2|12/3|1}1|1|1/2|2|2|2|2|1|1|2|2|2|1 11111221 |1 |1|1|2 |2

2/3(3/3|3/3|3/3|3|3(3(3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3]3

3/!3/3/3|3|3|3|3|4/3|3|3|3|2|2|2|2|3|3|3|3|3|3|3(3|3(|3|3|3|1|2|1|1]|2

2(2(2/3|3/3|3/3|3|3(3|3|3|2|3|1|3|3|3|2|3|3|2|3|4(1|1/3 1|11 |11 |1

4/41414/4|13/3|3|3|3|3|3|3|2|2|22|2|3|3|2|2|2|3|3|3|3|3|3|1|1|11]1

3/!3/4/3/3|4(3|3|/4/4/4|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3(3|3(|3|3|3|3|3|3|3]3

4/41414/4/4/3|/3(3|/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3(3[|3|3|3|4|4|2|3|2|3|4

414141414|14/414/4|4|/414,3|3|3|22|3|3|3(3|3|4|4[|4|4|4|3|4|]4]|/12]|1 1)1

3!3/3/3(/3|3|3|3|3|/3(3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(4(4|4/3|4|1 /1|1 |11

414141414|14/414/4|(4|414,1412,3|3|3|4(4(4(4/3|3|3|3|3|4|3|4|2|2|2,2)|2

314/3|4/4/3|3{4/3/3|4|3|3|2|1|3|3|3/4|4/4|3(3|3(3[|4(3|3|3|3|3|1|1]|3

Enc.
No

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11
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213|2|3|2(3|2|2|3|2|2|2(1|1|2|1(|1|2|2|2|1|1|2|2|3|3|2|3|3|2(2|1|2]|2

2(2(2(1|1/2|2}2|2|2}2}1|1}3|1|1|1|3|2|2|11|22|2(3|3|2|2|1|1|1|1]|1

413213332233 |3|3|3|3|2|2|3|3|3|3(|2|2|2|3|3|3|2|3|2|2|2|2|2]|2

3/3|4|2/3/3|2|3|2/3|3|2|3|2|2|2|1|2|3(3|2|2|3|2|3|3(|3|2|3|1(1|1|1]2

3/3|3|3|3/3/4|3/3/]3|3|3|3|2|2|3|2|3|3(3|3|3|2|2|3|3|3|3|2|2(2|2]|2]|2

213|2|2|3|2(2|2|2|2|2|2|3|1|1|1|2|2|3|3|2|2|2|2|2|3|2|2|3|2|2|2]|2]|2

31222222222 |2 |2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|(3|2|3|3|2|2]|2|1|1]|1

3/14/3/3/3|3|3|3|3|3|3|3|3|2|2|3|2|3|3|3|3|3|4|3(4(3|3|3|3|2|3|1|1]|2

41414(13(4|4(4|14(4|4|4|4|4|4|3 4|4, 4|4 ,4|4(4/4(4/4|4/|4|4 /4|4 |4 |4 |44

3!3/3|2(3|3|1|2(2|1|3|3|2|2|2|2|2|3|3|3|2|2|3|4(4/3|3|3 3|12 |1|1]|1

313/4(3|3|4(3|{4|3/4|3|3|4|3|3|4|4|3/4|4,3|3(4(4(4/3|3|3|3|1|4|1|2]|3

314/3|3(2|3|2|2(2|3|3|2|3|3|2|2|3|3|3|3|2|2|4|3(3|3|2|3|2|1|1|1|1]|2

3/!3/3/3|3/4/3|3|2/3|3|3|3|1|2|2|3|3|3|3|3|3|4|3(4(3|3|3|3|1 |3 |1|1]|2

313/3|3(2|3|2|2(2|2|3|2|3|2|3|2|2|3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|4/4|2]2|1|1]|1

312/3|3(2|3(4|4|3|/3|4|3|2|4|2|3|3|3|4|3|2|2(2|3(2|3|3|3|2|3|3|4|3]|3

4/3/4|/3/4|3/3|3/4|3|3|2|3|4,3|4,3|3(4(4(3[|3|3|3|4|4|4|3|4|2|2|1,1)|2

313/4|4(4|4|3|3|4/4|4|4|3|4|4|4|4|3/4|4,4(/4(3|3(3|3|3|3|4|3|3|3|3]|3

414141413143 |3(4(4|4|3|4|3|4,4|4,4|4,4|4(4/|3(4/4|4|3|4|4|4|4|3 |44

12
13

14 (3(3(3(3|3|4(3/3|3|3|3|3|3|3|2|2|2|2(2|2|2|2|4]|4|4|/44 /3|3 |1 |1|1|1|1

15
16
17
18

19 (4|414|4|4|4|4|4|4|4 |4 |4 (4|44 |44 |44 |4 |4|4|4|4(4/4/4/4|4|4 |4 |44 \|4

20
21
22
23

24
25
26
27
28
29
30
31
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3|3|4|4/3/3|3|{4/4,3|3|4/4/4|3|3|3|3|3(4|4|4|3(3|3|4/4|3(4/|4/4|3,3]4

3/4/3|3/3/3/3|3/4,3|4/3|3|3|3|3|4|4|3(3|3|3|3|3|3|3(3|3|3|1(1|1|1]1

3|3|2|4(2/2|3|3|3/2|4|4/|3|2|3|3|3|2|4(4|3|3(|3(2|3|4|3|4(2|3|4|2 |44

414/4/4/3/4/4,3/(4/4/3|3|3|3|3|3[3|3|3[3(3|3|3[3|3|3|4|4(4/2|3|2|2]|2

414141414|14/4|14(4|4|4|4|4|4|3|3|4,4|3/(4|4(3[3(3[(4|4/|4|3|3|4|4|3 |44

3/3|4|3|3/4/4{4,3/3|4|3|3/4|3|3|3|3|4/3|4|4|3(3|3|3/3|3|3|3|3|3|34

3/3|2|3(2(2|3|3|/2/3|2|3|2|2|2|2|2|3|3(3|2|3|3|3|3|3(3|3|3|2(2|2]|2]2

3/3|3|3/2/3|3|3/3,2|3|3|2|3|3|2|3|3|3(3|3|3(3(2|3|3/2|3|3|3|2|2|3]|3

3/!3/3/3(3|3(3|3|3/3(3|3|3|3|3|3|3|3|3|2|3|2(3|3(3|3|3|3|3|3|3|3|3]|3

312/4|3|3|3|2|2|3|2|2|2|2|2|2|1|1|2|1|1 111222 |1|1|2|2|2|2|2|2]|2

314/2|3(3|3|1(2(2|3|2|3|3|2|3|2|2|3|3|3|3|3|4|4(4/4|3|4/3|1 21|11

3|13/3|3(2|2(2|2|2|2|3|2|3|2|2|2|2|3|2|2|2|3(2|2(2|2|2|2]|2|1|3|1|3]|3

3/!3/3/3(3|3(3(3|3/3|{3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3(3|3(3|3(|3|3|3|2|3|3|3]3

212(32|2(2|2|2|3|22|2|2|2|2|2|3|2|2|2|2|2|2|3|4(2|2|2|2]|2]|1]|1|1]|1

2{141/1/12,22/12412}17}17}1}2}17}17}27|27|27|j2|j22j2 22121111111

3|2/1|2/2|241}142}j1}/1|12|1|2|1|1|12|12 1|12 11(22 (22|22 |1|2|2|2|2]|2
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Anexo 8: Correlaciones no paramétricas de variables
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Anexo 9: Frecuencias
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Anexo 10: Tablas Personalizadas
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Anexo 11: Resolucién de Inscripcion del proyecto de investigacion.

SL N JAT I LU DPG- L KT

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N* 1457-2021-UCV-VA-EPG-FOSLO1/)-INT
Los Otreea, § e judio de 2021
ViSTO:

£l mlorme prewentado por of (4] docerts Or. (4) Gultado Oicco Felipe o la Laperiencis Currculer “Ohisflo y
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Sacuels Sw Poagrado de s Pliel Ume Norte de b Unhersdad Claar Welmo, solcfando s inscrpein o progecio
du renst gpacsdn:

“Gestidn def rofeato humane y su desempeiio faboval de los servidores pdblicas en lo Usidad de
Gestidn Educative Local NO7 de Lime Metropoltans, 2021

preentado por el () estudanme:
Bach. Raxans Miviam Ruz Villowicencio
CONSIDERANDO:

Que, »l articulo 7 del Reglamento de Invetigecdn de Poagrado indice: B/ wsteme dv Evoluscide de ks
) o wyg o I Protajon de vwstigoodn, desde dn hasky su ob a1 e ko
resaliodor paro s suiimioodn y publcacide”.

w

Que, #l articudo 14° del Reglamento de Imevigacidn de Poogrado Indica: “La wigwacio def gropecio e un
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dr b Excuwls dv Poaprado”™.

Qum, ol arsculo 17 del Reglamenio de irvestgaciin de Poigrado ndcs: “8f progwcio de tess o3 eloborode
pov an eudionds bajo Iz samons el do dalopa, & del cronogs y dad scodédrmes
v previa el con opiaide fo blr o & metoddioge y kb obtencide ov ko
resabariie def proywcta”

Al b

Que, ol arSculo 15" Sel Meglenento de Invesligacin & Poggrado indika: “2) doomir e comutituye o
aserar dog Sle del y vl def dhaefo y desarralio de! propecio de teats

Que, of Jl) svtcctants ha cumphdo con todo oy reguaito e ¥ asme o para
imcriber s proyecio de lnis

Que, ol proyecio de vesligasidn cusrrts con b cpnidn ivorsble del docents metoddioge de
wperencos corriosier de “ODhiedo y Deserollo del Trabego de inwvestigacidn®,

Qum, o 4 1o eapuento y de cond dad con las sy regle 1

Art. 1°. Aprobuer of proywcto de tesn Geatide defl dofemio bumano y so desemperio laboral de loa sevedores
publicos e Ay Unidod de Geatidn Educotiva Local N'D7 de Licvo Metropoltons, 2021, presentedo por of Jl) Bech
Rocans Mirtem Ruls Vilsvkcancio, con Codgo: PO0L1156TE9, w! mame que contack con un placo mdaino de un anc
PN su specoctn

Somos ks universidad de los | @
que quieren salir adelante. flviBio
s [ eou pe



AL N L7200 L UOVSA DG Jas /1wt

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Art. 2 Registrar ol proyecto de tess dentro del srchvo de L Soes de srevageciin: Reforseo y Modembsocide def
Exdado, cormmpondmnte o Programa de MAZSTRIA EN GESTION PUBLICA.

Art. ¥~ Deuvgrer ol Mro{a). Or(a). Guizedo Oicco Pulipe come asesor metoddiogo del proywcio de teih Gestidn
del tolenfo bamoro y 1o desempedo laboral de ks serwidores publicos en ko Unidad de Gestidn Sducotne Locs/
NO7 de Lima Metropolitaos, 2071

Rwgtitrese, comuniquese y archbvese.

Somos ks universidad de los -
que quieren salir adelante. fly @@
= [ucv.ecu oo B
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Anexo 12: Carta P 037, dirigida a la UGEL 07 Lima Metropolitana.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decono de b ipusided de Opartundaden pera muernn y hombires™
“Aho el Sicenteneca del Pert: 200 afos de Independencs”

Lama, 12 de junio de 2021
Carta P 0571- 2001 -UCY-VA 2P C-101))

Dra

Glona Miris Seldeia Usco

Drecon

Unidiad de Gealidn Educative Local NUY de Lims Metropoltans

Ow mil mayer coracderscidn:

£3 grato Seigrme 4 wited, pars preventer & NULZ VILLAVICENOD, ROANA NERAAY, identificads
con DN N OS80974 7 y con coddge de matricada N* 2001156715, evtudhanie Sl programa de MAZSTIIA
EN CESTION PLULICA quien, #n o marco de vtk ducenie & L& obb O de ws gradc de MAZSTRA
@ srcuentrs desarrolendo of trabiaje de mmvestgecdn Stulada

Geatidn del talento humano y w daempefo leboral de los servidores piblcon en |a Uridad de
Cestidn Cducative Local N'D7 de Limas Metropobtans, 2021,

Con Anes de invatigectin scadérmics, wobclo & su dipe peanons ofonpe ol permig & nueves
aludiante, & An de gue pusds chiener Informacidn, e B IMBtucdn Gue uted repremlents, Guw b
permils desarroler s trabage de meestgacidn. Nussirs svtudunits tpador RULAZ VILLAVICENDO,
RONANA MMIAM inume of compromiss e sicance & w despacho o rudtedon de et evtudio, Lego
2w hatwr Anskcado o con la rid de nuesiron Socentes

Agradecerdo b peotie de w osenctn d g btage propice ls cportunded pecs
wapresarie o de mi mayar corsideracdn.

Al taments,

Somos la universidad de | |
0 e d‘ ‘ 0% flwi@ o
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Anexo 13: Correo de recepcién de mesa de partes de la UGEL 07 Lima
Metropolitana

é

UGEL 07 - MESA DE PARTES VIRTUAL (MPV)

UNIDAD DE GESTIOM EDUCATIVA LOCAL 07 <mesadepartes@ 5 & >
ugeld?.gob.pe =

Jue 17/06/2027 13:23
Para: Usted

AVISO DE RECEPCION DE DOCUMENTOS

Estimado usuario Sria/ta).
ROXAMA MIRIAM RUIZ YILLAYICENCIO
Nro de documento de identidad.09809747

Mediante el presente, se comunica que se harecibido su solicitud, la atencidn por este periodo se realizard de manera
virtual por lo que se procedera a verificar que cuente con los requisitos necesarios, en breve se le estard comunicando
sunumero de registro SINAD de encontrarse correcto, o de lo contrario se le remitira la OBSERVACION a fin de
subsanarlo,

DATOS DEL DOCUMENTO

Asunto; ACTIVACION DE CUENTA CORRIENTE
Correo electrdnico  roxanaruiz20@hotm al.com

UGEL 07 - MESA DE PARTES VIRTUAL (MPV)

UMNIDAD DE GESTION EDUCATIWA LOCAL 07 <rresadepartes@ 4 & >
ugel07.goh.pe=

Jue 17/06/2021 1413

Para: Usted

AVISO DE REGISTRO DE EXPEDIENTE

Estimado usuario Sria/ta),

Asunto: ACTIVACION DE CUENTA CORRIENTE
Mro de Expediente SIMAD: 26237-2021
Contrasefia; 1355

Se ha registrado con éxto el registro de su solicitud, para realizar el seguimiento del mismo por favoringrese ala
siguiente direccidn: http/fsinad.ugel 07 gob.pe/SinadUgelppdConsultabxternasL oginExterno.asp.

Cualquier consulta adicional podra comunicarse alos siguientes nimeros de Crientacion wvirtual al usuario para atencion
viaWhatsApp v llamadas telefonicas: 983922216 — 983921489 - 983922541
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