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RESUMEN

La presente investigacion denominada: Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Abancay, tiene
como objetivo principal Determinar si la gestion del talento humano y desempefio
laboral influye en el personal administrativo en el instituto de Educacion Superior

Publico Abancay.

La metodologia de investigacion utilizada corresponde al enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, descriptivo de corte transversal, es una investigacion
basica o pura. La poblacion determinada consté de 50 trabajadores y como muestra
se tiene a la muestra censal, para la presente investigacion se aplico el cuestionario

de tipo Likert como instrumento para la recoleccién de datos.

Los resultados obtenidos sobre la relacion entre talento humano y desempefio
laboral mostraron una asociacién positiva y alta con Rho Spearman de 0,751, es
decir, un incremento en la gestion del talento, en la misma direccién, haria

Incrementar la eficiencia laboral. Equipo administrativo.

Las recomendaciones para el talento humano y el desempeiio del personal
administrativo, la organizacion debe adoptar nuevas estrategias y tecnologias para
hacer el trabajo. Para la gestién del talento y la capacidad laboral del personal
administrativo, la empresa debe capacitar continuamente y brindar las
herramientas adecuadas para que los empleados puedan producir mas trabajo.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempenio laboral, trabajo.



ABSTRACT
The present investigation called: Management of Human Talent and Labor
Performance in the Abancay Public Technological Higher Education Institute, has as
its main objective to determine if the management of human talent and work
performance influences the administrative staff in the Abancay Public Higher

Education Institute.

The research methodology used corresponds to the quantitative approach, non-
experimental, descriptive cross-sectional design, it is a basic or pure research. The
determined population consisted of 50 workers and the sample is the census
sample, for the present investigation the Likert-type questionnaire was applied as an

instrument for data collection.

The results obtained on the relationship between human talent and work
performance showed a positive and high association with Rho Spearman of 0.751,
that is, an increase in talent management, in the same direction, would increase

work efficiency. Administrative team.

Recommendations for human talent and administrative staff performance, the
organization should adopt new strategies and technologies to get the job done. To
manage the talent and work capacity of administrative staff, the company must
continuously train and provide the right tools so that employees can produce more
work.

Keywords: Human talent management, work performance, work.



l. INTRODUCCION

La globalizacion es el principal pilar de los cambios, es un entorno nuevo para la
Gestion del talento humano; actualmente los conocimientos, no son los Unicos que
se evaluan, sino que también se evallan la competitividad, actitudes y habilidades
gue diferencian a las personas a nivel personal y dentro de la misma organizacion
(Montoya & Boyero, 2016).

Con el pasar de los afos, surgieron nuevas herramientas y teorias en el
ambito del progreso del capital humano dentro de las formaciones. El contexto
laboral ha evolucionado y con ella surgen nuevas exigencias y necesidades
respecto a las condiciones de los trabajadores.

Los recursos humanos para cualquier organizacion es muy importante,
porque, representa el factor critico para lograr éxitos y cumplir con los objetivos
institucionales, por ello es necesario implementar sistemas y estrategias de gestion
del talento humano para mejorar el desempefio y rendimiento de los participantes
en mediano y largo plazo por medio de planificacion y estrategias (Rodriguez-
Sanchez et al., 2020).

Para gestionar sus talentos, muchas organizaciones se han esforzado en
implementar modelos de gestion de talento humano, de esta forma, buscar mejorar
el bienestar colectivo de sus empleados y que esto contribuya a la sostenibilidad de
las organizaciones a lo largo del tiempo, en vista que las organizaciones necesitan
nuevos conocimiento y para ello es importante el aporte de sus empleados, por lo
que, requieren gestionar sus talentos de una manera responsable (Anlesinya &
Amponsah-Tawiah, 2020).

En muchas empresas de vanguardia en el continente de Asia; la cual es el
eje del crecimiento tecnologico, el interés por la compresion de la teoria del encargo
del talento humano se ha acrecentado, en vista que esta relacionado estrechamente
el estado emocional y psicolégico de los empleados y su contribucion al desarrollo
y éxitos de las empresas y tiene que ver con el compromiso social de las compaiiias,

con el trabajo y calidad de vida de los mismos (Cooke et al., 2020).



Por otro lado, una investigacion realizada en las PYMES manufactureras de
Malasia, donde se afirmd que, la influencia de la administracion del capital humano
es determinante en la actividad empresarial de los distintos sectores de la actividad
comercial e industrial, lo que significa que, es muy importante administrar
adecuadamente el talento humano para realizar cualquier actividad econémica de

manera exitosa (Ravichandran et al., 2020).

La gestion del talento humano es un elemento importante para lograr
ventajas competitivas en el area de finanzas, tecnoldgicos y otras areas de una
empresa. La capacidad de una compaiiia se fundamenta en la calidad y desarrollo

de sus recursos humanos (Oliva, 2018).

El desempefio laboral permite analizar la gestién del talento, capacitacion,
clima laboral, motivacion, desempefio y liderazgo de los trabajadores dentro de una
organizaciéon. Tiene la finalidad de generar herramientas para evaluar,
retroalimentar e incentivar a los trabajadores para conseguir el ansiado éxito de la

organizacion (Vasquez, 2018).

En paises de Europa, la gestion de talento humano genera la necesidad de
preparar a las personas para mejorar su capacidad productiva. La organizacion de
bienes humanos es fundamental para el reclutamiento, seleccién y capacitacion de
su personal (Bendezu-Pacifico, 2020). Mundialmente, el trabajador es considerado
como el principal elemento dentro de las organizacion publicas y privadas. Gestionar
el talento humano ha generado ciertas dificultades porque muchas veces la
empresa no cuenta con personal que esté involucrado y comprometido con la

organizacion.

En Perd, las entidades publicas como privados aun tienen deficiencias en
relacion a la Gestion de Talento Humano. Asi mismo, existen problemas en la
seleccién, capacitacion y desarrollo de su personal (Dominguez, 2020). Por ello hay
una necesidad permanente de buscar medidas que contrarresten estos problemas
con el objetivo de aumentar el trabajo eficiente del personal y lograr la satisfaccion
personal y profesional de sus trabajadores.



Del mismo modo para Bautista et al. (2020), en su investigacion describieron
tedricamente la variable desempefio laboral. La cual esta compuesta de actividades
y comportamientos realizados por los colaboradores que para las organizaciones
son un recurso importante y que ayudan a alcanzar los objetivos de la investigacion,
también hicieron referencia a modelos que miden el desempefio laboral como el
modelo Campbell, el cual esté disefiado para medir los componentes principales del
desemperio laboral, la cual ayudara a disefar estrategias para la consecucion de
las metas trazadas y sefialaron que esta variable engloba a los sistemas integrados
que estan orientados a la eficiencia y efectividad para conseguir las metas

institucionales.

La pandemia del COVID- 19 que ocurre desde el afio 2020, ha generado
crisis en toda institucion publica o privada, los Institutos de Educacion Superior
Publico en Abancay no son ajenos, generando una crisis educativa, la cual se tuvo
gue resolver en el desarrollo de las clases en el afio 2020, lo cual implica afrontar
las competencias académicas en el semestre. Para ello la gestion administrativa
influye en un conjunto de acciones para poder satisfacer las necesidades de la
poblacion estudiantil en las dotaciones de bienes y servicios, todo ello con una
planificacion y organizacion de manera eficiente. La pandemia ha dejado entrever
que los Institutos de Educacion Superior Publico en Abancay, que existen
problemas internos de administracion, varios trabajadores estan dentro de las
personas mas propensos a contagiarse por el COVID-19, por ende, no pueden
realizar actividades dentro del campus esto ha generado desorden en el
cumplimiento de sus actividades, esto se debe a que existe una mal gestién del

talento humano.

Frente a la falta de personal y la necesidad de trabajar de manera directa
vemos el analisis del talento humano, ya que en una gestion aporta muchas ventajas
en la organizacion de la institucion y a su vez analizar la importancia del desempefio
laboral ya que permite a los trabajadores identifiquen las areas donde se pueden

mejorar el desempefio.



Como problema general planteado se tiene ¢En qué medida se asocian la
gestidon del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo en un
instituto de Educacion Superior Publico de Abancay en el afio 2021? seguidamente
se plante¢ tres preguntas especificas las cuales son: ¢ COmo se asocian la gestion
del talento humano y la capacidad de trabajo del personal administrativo en un
instituto de Educacion Superior Publico de Abancay en el afio 2021?, ;COmo se
asocian la gestion del talento humano y el desenvolvimiento del personal
administrativo en un instituto de Educacion Superior Publico Abancay en el afio
2021? y ¢Cbmo se asocian la gestion del talento humano y el cumplimiento de
metas del personal administrativo en un instituto de Educacién Superior Publico

Abancay en el afio 20217

La investigacion se justifica tedricamente, los Institutos de Educacion
Superior Publico de Abancay cuentan con recursos humanos importantes, esta
investigacién nos ayudara a verificar el talento humano y la implantacion de politicas
gue puedan lanzar planes, estrategias y metas que permitan al instituto que su
personal que lo integra pueda cumplir con alta eficacia, eficiencia la productividad
que cada uno es responsable, logrando condiciones 6ptimas de trabajo.

También se evaluara el desempefio laboral con instrumentos adecuados que
permitan medir los indices de productividad del trabajador de un Instituto de
Educacién Superior Publico de Abancay, motivo que los empleadores se han
transformado en uno de los bienes mas importantes para la empresa, que esta en
busca de su licenciamiento y es cuando mas se necesita del rendimiento de los

mismos.

La ventaja de la pesquisa se vera en los resultados al cual se llego, debido
gue esta resultard los cambios pertinentes que ayuden a mejorar el proceso de

estimacion de la ocupacioén laboral dentro de la empresa.

Como obijetivo principal o general se tiene: Determinar la asociacion entre el
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo en un instituto de
Educaciéon Superior Puablico Abancay en el afio 2021. Asimismo, se consideré tres

objetivos especificos en funcion a las preguntas planteadas: Primero, Determinar la



asociacion de la gestion del talento humano y la capacidad de trabajo del personal
administrativo en el Instituto de Educacion Superior Publico Abancay en el afio
2021,segundo, Determinar la asociacion de la gestiéon del talento humano y
desenvolvimiento del personal administrativo en un Instituto de Educacion Superior
Publico Abancay en el afio 2021, por ultimo, Determinar la asociacion de la gestion
del talento humano y el cumplimiento de metas del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Publico Abancay en el afio 2021.

A partir de los problemas y objetivos se plantedé como hipoétesis general: La
gestién del talento humano se asocia significativamente con en el desempefio
laboral del personal administrativo en un instituto de Educacion Superior Publico
Abancay en el afio 2021, seguidamente se considero tres hipétesis especificas: La
gestion del talento humano tiene una asociacion significativa en la capacidad de
trabajo del personal administrativo en un Instituto de Educacion Superior Publico
Abancay en el aflo 2021, La gestion del talento humano tiene una asociacion
significativa con el desenvolvimiento del personal administrativo en el Instituto de
Educacion Superior Publico Abancay en el afio 2021 y La gestién del talento
humano tiene una asociacion significativa con el cumplimiento de metas del
personal administrativo en un Instituto de Educacion Superior Publico Abancay en
el afio 2021.
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. MARCO TEORICO

El presente estudio tiene como variables a la Gestion del Talento humano asi como
al Desempefio laboral, para el estudio y explicacion de las mismas se toman
antecedentes internacionales, nacionales y locales, como primer antecedente, se
tomd en cuenta la investigacion de Flores et al. (2017), en la que se plante6 como
objetivo analizar la Gestion del Talento Humano y cémo incide en el Desempefio
Laboral de los servidores de la Alcaldia del municipio de las Sabanas en el primer
semestre del 2016, empleando como metodologia: cualitativa en contenido y
cuantitativa en el procesamiento, como instrumento empleado se aplicé una
encuesta con interrogantes cerradas, contando con una muestra de 39 servidores
de la Alcaldia del municipio de las Sabanas, llegando a la siguiente conclusion: El
proceso realizado por la institucion para captar y seleccionar el personal no va
acorde a las necesidades que requiere el puesto, ya que dichos procedimientos
realizados por el personal administrativo resultan ineficaces, en vista que, no se

cumpliria con los estipulado en el reglamento interno.

En la investigacion de Sopiah et al. (2020), se enfatiz6 la relacion existente
entre la gestién del talento humano y el compromiso laboral de las enfermeras en
Indonesia, asi como la interpretacion del impacto en el desempefio laboral a partir
de una adecuada misién de aptitud. En dicha investigacion, con el fin de analizar la
relacion entre las variables planteadas, se emple6 una metodologia cuantitativa,
donde se encuestd a 376 enfermeras de Indonesia, tanto de hospitales privados
como publicos mediante el formulario de Google. Los datos se recopilaron en un
lapso de cinco meses aproximadamente y se desarrollaron de acuerdo a la escala
de Likert, con puntuaciones que van desde “muy en desacuerdo” 1 hasta “muy de
acuerdo” 5. De esta investigacion se dedujo que la gestion del talento tiene un
impacto positivo en el desempefio laboral, ademas, sugirid la importancia del
compromiso laboral y la administracion del personal en el desempefio de las
enfermeras indonesias.

En la investigacion realizada por Sila & Sirok (2018), en donde se estudio la
importancia de la satisfaccion de los empleados en el rubro de transporte y logistica,
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para ello se utilizo la encuesta de satisfaccion laboral Spector, donde se identificaron
nueve etapas de la satisfaccion laboral, el analisis de estos, permitio disefar
medidas viables que podrian ayudar con la mejora de la satisfaccion de los
colaboradores en la manufactura del transporte y la logistica. Finalmente, se llego
a la conclusién que, los empleados indicaron estar satisfechos con todas las
condiciones laborales, asi como las remuneraciones, la naturaleza de su trabajo,
sus comparferos de trabajo y la supervision a excepcion del campo de las
oportunidades de promocion. El estudio analiz6 y comprob6 el porqué de la
efectividad del servicio de transporte y logistica.

El estudio que realizaron Pang y Lu (2018), tuvo como objetivo estimar el
impacto de la motivacion en la satisfaccion laboral y el desempefio organizacional
en las empresas de transporte de contenedores en Taiwan. Durante la investigacion
se identificaron cuatro niveles de motivacion (remuneracion, logro laboral, seguridad
laboral y entorno laboral) basados en un nivel de analisis factorial exploratorio, asi
como pruebas de confiabilidad basadas en el alfa de Cronbach, coeficientes de
correlacion total, ANOVA, para probar las diferencias en la percepcion de los
factores, acorde a los datos demograficos seleccionados y regresion variado para
estudiar la correspondencia entre las variables. Se identific6 también, cinco
dimensiones de satisfaccion laboral, los cuales son: politica laboral, autonomia
laboral, carga de trabajo laboral, desempefio laboral y situacién laboral. Con
respecto a la dimensién de desempefio organizacional, se incluyé desempefio
financiero y no financiero. El estudio concluyé que el desempefio laboral y la
remuneracion tuvieron un impacto favorable en las dimensiones del desempefio
financiero, en tanto la autonomia y el entorno laboral, tuvieron un impacto favorable
en las dimensiones de desempefio no financieras.

La investigacion de Masri y Suliman (2019), tuvo como fin analizar la relacion
entre la gestion del talento y el reconocimiento de los colaboradores con el
desemperio laboral de los colaboradores de los organismos de investigacién en
Qatar. La encuesta se realiz6 a 180 empleados a tiempo completo, mediante
cuestionarios personalizados en linea. Los resultados del estudio mostraron que las

variables de la investigacion pueden afectar en gran manera el nivel de desempefio
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de los colaboradores, también influye en el éxito y posicionamiento de la
organizacion. La investigacion también reveld que las variables de estudio son
interrelacionadas los cuales afectan el desempefio laboral.

Ramirez et al. (2019), cuya investigacion tuvo como objetivo analizar talento
humano desde una perspectiva estratégica en el sector de la industria minera de los
paises como Venezuela, Colombia y Chile, Dicha investigacion se aplicé una
metodologia del tipo descriptivo y para el desarrollo se aplico un disefio no
experimental. Para la recoleccion de pesquisa se utilizO como instrumento la
encuesta, el cual fue aplicado en un cuestionario en base de nueve preguntas, los
que se aplicaron a 55 gerentes pertenecientes a las empresas en el &mbito de
Carbones del Guasare, S.A, Mina Invierno y como prioridad el Complejo Carbonifero
de Cerrej6n. Tomando en cuentas los resultados se encontraron que existe
discrepancias explicativas en la que predomina la estrategia organizacional con
algunas deficiencias funcionales. La investigacion concluyé que la industria minera
de paises de Venezuela, Colombia y Chile son preponderantes las estrategias
organizacionales la cual esta condicionado de actividades sociales en el ambiente
laboral.

Por otro lado, Silva-Giraldo et al. (2021), en su exploracién se trazaron como
objetivo general analizar e identificar la percepcion de los directivos y la gerencia en
referencia a la gestion del talento humano enfocado en las MIPYMES, la cual tuvo
como metodologia de estudio de tipo descriptivo, aplicando un enfoque mixto y
disefio no experimental, la poblaciéon de estudio comprendié las MIPYMES que
estan ubicadas en las municipalidades de Floridablanca, Bucaramanga, Girén y
Piedecuesta ubicada en el departamento de Santander, Colombia. El estudio
concluyd que existe relacién entre las gerencias respecto al manejo del talento
humano a través de la transmision de valores éticos, el cual contribuyen al clima
laboral y Participacion de los trabajadores en base de las decisiones de la
organizacién, lo cual contribuye al mejoramiento de la produccién y eficiencia de la
organizacion.

En el articulo de investigacion por Castro & Delgado (2020), el cual tuvo como

objetivo determinar una variedad de condiciones para el desarrollo de una gestion
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del recurso humano con el propdsito de conseguir un desempefio laboral efectiva,
este estudio tuvo bases teoricas que ayudaron a reforzar el marco conceptual y
teorias existentes, con el objetivo de viabilizar y generar un correcto desarrollo para
el desempeinio laboral en el proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020,
cuya metodologia de la investigacion es de tipo transversal, descriptiva y no
experimental, también se utilizo técnicas re recoleccion de informacion que se aplicé
por medio de encuesta. El estudio concluyd que en este proyecto existe una buena
gestion de cada uno de los recursos humanos que influyen en el desempefio laboral
por medio de las capacitaciones constantes y estimulos que brinda la organizacion.

En Colombia, Rodriguez-Marulanda & Lechuga-Cardozo (2019), cuya
investigacién tuvo como obijetivo identificar los niveles y factores del desempefio
laboral tomando como referencia a los docentes de la Institucion Universitaria ITSA.
Para ello la metodologia empleada fue positivista, descriptiva y disefio no
experimental. La recoleccion de datos e informacién se aplicé a través de la
encuesta que consto de 26 items para la medicion de las mismas se emple6 un
instrumento validado de escala Likert en una muestra de 84 individuos entre
docentes y directivos. El estudio concluyé que los indicadores y se considera que
son mucho mas altos en los directivos-docentes en base a los docentes, por el cual
se identificd una falencia en relacién con el desempefio laboral a consecuencia de
una comunicacion o dialogo en el ambiente de trabajo, por lo que, con la finalidad
de realizar de mejor manera el desempefio laboral se tendria que generar
motivacion y otras alternativas para propiciar una comunicacién en la organizacion
y mejorar el ambiente de trabajo.

Castro et al. (2020), en su articulo de investigacion se plantearon el objetivo
de crear e innovar un modelo de Gestién de Talento Humano, con la finalidad de
hacer un progreso del desempefio laboral de sus colaboradores de esta entidad
bancaria. Esta indagacion fue de tipo descriptivo, cuantitativo basado en el método
deductivo. Para la recaudacién de datos se aplicé un cuestionario, el cual se
consider6 al personal de niveles jerarquicos altos quienes aportaron informacién
relevante, los que resultaron en horas de trabajo excesivos y una remuneracion muy

bajo, también se encontré que existe rotacion de personal constante, los cuales
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afectan el compromiso laboral de sus colaboradores del banco solidario. Siendo asi,
la investigacion propuso una correcta gestion del talento humano para contratacion
segun perfil y demas acciones en pro del capital humano.

En México, Lumbreras-Guzman et al. (2019), se hizo una investigacion cuyo
objetivo fue analizar y evaluar la relacion existente entre la calidad de vida laboral y
con el desempefio organizacional de los colaboradores de 7 entidades sanitarias
publicas. Donde se emple6 una metodologia de corte transversal, de tipo
correlacional y para la recaudacion de datos se hizo a través de un instrumento
validado, en una muestra de 866 profesionales de la salud y directivos de hospitales
publicos considerados en la Ciudad de México. Los resultados del estudio indicaron
que, la calidad de vida laboral y el desempefio laboral, indica que la gestidn directiva
se relaciona significativos y se concluyé que una adecuada gestion directiva influye
directamente con el desempefio laboral.

Fajardo et al. (2020), en su investigacion planteo, como objetivo general
describir la gestion estratégica del talento humano tomando como referencia el area
de salud de Ecuador. Dicho estudio se emple6 una metodologia de tipo descriptiva,
para el disefio se aplicé de tipo documental, para recoger la informacion se disefié
una matriz de categorias. De acuerdo con los resultados que se obtuvieron se puede
determinar que la variable talento humano es considera como un recurso
fundamental en las instituciones de salud ubicados en Ecuador. Los autores
concluyen que una adecuada gestion es esencial para un desempefio 6ptimo y de
esa forma poder cumplir con los objetivos planteados por las instituciones.

Santamaria et al. (2020), en su investigacion se plante6 como objetivo
establecer la influencia de la gestion de estrategia de talento humano en la
satisfaccion laboral en la industria hotelera de Colombia. Para su desarrollo se usé
una metodologia de tipo aplicativo y en base disefio fue no experimental y
correlacional, el instrumento que se uso para recoger la in formacion fue estudio de
campo. La poblacion estuvo determinada por 35 empleados operativos de 5 hoteles
seleccionadas para el estudio. La conclusién a la que llego esta investigacion fue
que las estrategias que adoptaron las empresas hoteleras son considerados

desconocidos por los trabajadores o inexistentes dentro de una organizacion. Es
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por ello, En el estudio se determind que existe una relacion positiva entre dos
variables de la estrategia de gestion del talento humano y su influencia relacionada
con la satisfaccion laboral en el sector hotelero costero.

Jara et al. (2018), El objetivo de su investigacion fue determinar el impacto
de la gestion del talento humano en la mejora de la gestion publica y el desempefio
de los empleados en la administracion central del Ministerio de Salud. -Se ha
aplicado disefio bajo demanda, se utilizan técnicas de encuesta y sus herramientas
se aplican a través de cuestionarios con preguntas en escala Likert. Los sujetos de
investigacién incluyen trabajadores de la sede del Ministerio de Salud. La conclusién
es que la gestion del talento es adecuada, lo que se observa tiene un mayor impacto
en el desempefio de los empleados y la mejora de la gestion publica..

Por otro lado, como antecedente nacional se cuenta con la tesis de Cruz
(2020), en cuyo estudio se empled el enfoque de tipo cuantitativo, tipologia aplicada,
de nivel explicativo, se aplicdé un disefio explicativo no experimental y la muestra
utilizada en esta investigacion fue de 40 colaboradores, haciendo uso de un
cuestionario de 20 preguntas, llegando a la siguiente conclusion: La gestion del
talento humano tiene una alta y directa correlacién con el desempefio laboral, que
Rho Pearson encontré 0,810, con un coeficiente de error significativo 5%, lo que
indica que los resultados de la gestion del talento humano influyen directamente en
el desempefio laboral.

Por otra parte, Espinoza et al. (2021), en su estudio, se plantearon el objetivo
de analizar la variable del desempefio laboral y la relacién con la intencién de
rotacion de los empleados de la unidad de talento humano de la Direccién Regional
de Educacion de Lima Metropolitana —DRELM en el periodo 2018. La metodologia
de investigacion empleada fue de enfoque cualitativo, se estudiaron casos, el
trabajo fue inductivo, con revision documental y se aplico la técnica para la
recoleccion de informacion y datos a través de encuestas. Los estudios concluyeron
gue el desempefio laboral en los diferentes grupos de estudio fue deseable y guardé
relacion con la intencién de rotacion y deseo de los mismos empleados a ser rotados

a pesar de la diferencia de las remuneraciones.
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También, Delgado et al. (2020), en cuyo investigacion tuvo como objetivo
establecer la asociacion entre el estrés en relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud de Trujillo en 2019. Para ello emplearon una
metodologia del tipo no experimental correlacional a través de corte transeccional
de enfoque mixto, en una muestra de 98 empleados en su ambiente de trabajo. Se
concluyo que el 98% de los empleados mostraron niveles medio y alto en relacién
al estrés laboral y el casi el 40% de los empleados tuvieron un desempefio laboral
de forma regular, estableciéndose una correlacion de aspecto negativo entre el
estrés y el desempenio laboral.

Fernandez (2021), en su investigacion abarcé las variables desempefio
laboral y gestion administrativa y como objetivo la relacidon que existe entre ambas,
en la Institucion Educativa “Andenes de Chilina”, Arequipa, 2020. Cuya metodologia
fue un estudio de tipo fundamental o pura y el nivel fue de tipo correlacional, se
aplico un método de tipo hipotético-deductivo, a través de enfoque cuantitativo de
corte transeccional en una muestra de 28 docentes entre varones y mujeres,
quienes estan distribuidos en los siguientes niveles de educacion; inicial, primaria y
secundaria. Los resultados obtenidos de acuerdo a las pruebas estadisticas
aplicadas a las variables de investigacion sobre gestiébn administrativa y eficiencia
del trabajo, r = 0.834 obtuvieron el nivel de significancia de 0.000, menor al valor
esperado (p<0.05). El estudio concluye que existe un valor positivo y Relaciéon
adecuada entre varias variables de investigacién entre docentes de la institucion
educativa "Andenes de Chilina", Region Arequipa, periodo 2020.

Flores & Gonzalez (2020), en su investigacion se plantearon como obijetivo
establecer la correlacion en las variables de desempefio laboral y Ley Servir en
referencia a la Direccion Regional de trabajo y Promocion del Empleo Ucayali. Dicha
investigacion se aplicé una metodologia de tipo cuantitativo, el disefio fue no
experimental y correlacional tomando como muestra de 60 empleados. Se concluy6
gue entre las variables de estudio existe significativamente una relacion, lo que
permitié tomar acciones decisivas sobre los indicadores que resultaron deficientes

en el ambiente de estudio.
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Del mismo modo Vasquez (2018), En su labor investigadora, su objetivo
general es estudiar la influencia de las variables de la gestion del talento humano
con referencia al desempefio laboral, para una metodologia, se utilizé un disefio no
empirico. De métodos transaccionales, explicativos y cuantitativos. Se aplicé a una
poblacion de 50 trabajadores, mediante un cuestionario de 47 preguntas, en el que
la confiabilidad del Alfa de Cronbach es de hasta 97,60% en sus 47 entradas,
concluyendo que la existencia de relacion muy positiva en Gestion del Talento y
Desempefio Laboral en la empresa Imaginativa Comercial SAC

Asi mismo, como antecedente local, Rosales (2015), tiene el objetivo comun
de analizar la relacién que existe entre la variable Gestion del Potencial Humano y
Desempefio Laboral en la cooperativa de ahorro y crédito San Pedro de
Andahuaylas, aplicada como metodologia a través de un enfoque de enfoque
cuantitativo, un disefio no empirico, descriptivamente correlacionado que toma en
cuenta una muestra de 52 trabajadores. Las herramientas de recoleccién de datos
y las encuestas se aplican a través de cuestionarios y a través de este estudio, la
tesis concluye que la correlacion entre la gestion potencial y el desempefio laboral
tiene una correlacion de Spearman de 0146, lo que refleja una ratio muy bajo.

Es necesario mencionar que el recurso humano se considera un elemento
importante dentro de las organizaciones y como refieren los siguientes autores:
Chiavenato (2009), tiene el objetivo comun de analizar la relacion que existe entre
la variable Gestion del Potencial Humano y Desempefio Laboral en la cooperativa
de ahorro y crédito San Pedro de Andahuaylas, aplicada como metodologia a través
de un enfoque de enfoque cuantitativo, un disefio no empirico, descriptivamente
correlacionado que toma en cuenta una muestra de 52 trabajadores. Las
herramientas de recoleccion de datos y las encuestas se aplican a través de
cuestionarios y a través de este estudio, la tesis concluye que la correlacion entre
la gestion potencial y el desempefio laboral tiene una correlacion de Spearman de
0.16, lo que refleja una ratio muy bajo.

Segun Valeriano (2018), la Gestion del talento humano, no depende la grado
de una organizacion, ni de Ordenes o Ordenes obligatorios, sino de que los

integrantes de la empresa se involucren activamente, por ende, es vital impulsar la
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colaboracion entre jefes de areas y sus colaboradores; para asi evitar
enfrentamientos por la jerarquia.

Es necesario comprender el concepto del talento humano dentro de una
institucion, conlleva a una eficiencia, por ende, la organizaciéon tiende a mejorar y
buscar cambios, por ello se definen de acuerdo a los siguientes autores:

Para Ayala (2020), en su investigacion considera que para que una persona
sea parte de talento humano, debe poseer un factor diferenciador, el que sepa hacer
sus responsabilidades de la manera correcta, tenga las ganas y motivacion, y que
pueda hacerlo eficientemente; lo que las vuelve atractivo competente para una
organizacion”.

Citando a Majad (2016), se afirma que, las personas dentro de la sociedad,
cumplen un rol fundamental ya que se valora por conocimientos que posee, aportes
intelectuales o innovaciones y el logro de metas segun a la organizacion en la que
se desempenan, Sin embargo, el término “recurso humano” hace que a la persona
se le considere como un instrumento dejando de lado el componente principal que
son las habilidades y despojandolas de la condicién humana.

Asi mismo es importante dar detalle a los aspectos del talento humano para
(Flores, 2019), los aspectos para el T.L. son: i) Contexto: ambiente adecuado o ideal
en el que el personal se sienta comoda para desempefar sus labores, se sienta
apasionado de ir. Para considerar adecuado el ambiente, se debe tomar en cuenta
ciertos aspectos como una estructura organizacional, flexible e integrador, en la que
los roles de los puestos estén debidamente implementados respecto a los procesos
y funciones y que los trabajadores conozcan los normas y politicas que tiene la
organizacion. ii)Talentos: se refiere a los conocimientos, sabidurias, habilidades,
competencias y el estado emocional del recurso humano. iii) Democratica y
participativa, basada en el hecho de que se genere confianza, satisfaccion,
compromiso y trabajo en equipo.

De igual forma, Flores (2019) en su investigacion indica que, la gestion del
recurso humano retiene a las personas que brinden un aporte frente a los demas,
no solo o funciones que requiera un determinado puesto de trabajo, sino que sepan

aplicar un criterio profesional, de modo que le den valor agregado a la funcion que
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desempeiian, de modo que, existe un adecuado indicador para medir las buenas
politicas en cuanto al clima organizacional y el bienestar de todos los trabajadores.

En base a lo mencionado anteriormente, se pude interpretar como el objetivo
de la gestion del talento humano, es la de potenciar, brindar los recursos y distintas
herramientas necesarias para poder lograr su desarrollar el potencial innato.

Para Gestion del Talento Humano, estdn considerados los siguientes
procesos: i) Admisidn de personas: primera etapa, comprende el reclutamiento
(procesos para incorporar personas), de los cuales se da la seleccion de personal
que cuenten con las capacidades y que guarden relacién con las competencias que
requiere el puesto para darle cumplimiento a los objetivos institucionales. ii)
Organizacion de personas: Segun Cruz & Cruz (2015) es una compleja mezcolanza
de, idiosincrasias, conductas, formas de pensar y demas creencias e ideas
individuales de las personas que conforman una organizacion. iii) Compensacion de
personas: los procedimientos de incentivacion, son de suprema importancia para la
motivacion de los colaboradores de una organizacion por el aporte y labor que
realizan, de manera que estén satisfechos. Una recompensa viene a ser un
componente fundamental en temas retributivos, retroalimentativos y de
reconocimiento del desempefio dentro de la organizacion (Chiavenato, 2009). iv)
Desarrollo de personas: se refiere en como las organizaciones y personas se
desarrollan en torno al mejoramiento, aprendizaje continuo y cambio de habitos. El
desarrollo organizacional (DO) viene a ser el estrato mas amplio y se constituye por
la manera como las organizaciones fomentan el desarrollo y aprendizaje, en vista
gue, innovaron 0 mejoraron y tomaron las decisiones correctivas oportunamente.
En un nivel mas bajo, en tanto a la capacitacion y del desarrollo, se tratan a nivel
individual (Bertolami et al., 2018). v) Retener a las personas: consiste en plantear
los procedimientos para brindarle al talento humano de una organizacion un buen
ambiente fisico de trabajo, soporte emocional, relaciones saludables y fomento del
trabajo en equipo. Sin embargo, en ocasiones resulta insuficiente, en vista que, los
colaboradores no permanecen dentro de la organizacion por un periodo de tiempo
prolongado, por lo que para la organizacion le ha costado una inversion en

involucrar con la organizacion y en demas capacitaciones que le ha brindado bajo
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el supuesto de permanencia para el logro del alcance de los objetivos
institucionales, en algunas organizaciones los procesos de retencion son ineficaces
porque todo el proceso de la gestion del talento humano se basa en un modelo
estandar y no se toma en cuenta la las competencias y caracteristicas individuales
(Rivero et al., 2017). iv) Evaluacién de personas: es un procedimiento que mide el
rendimiento del trabajador en base a algunos indicadores, si el trabajador ha
cumplido con los metas y expectativas de la organizacion respecto a las tareas que
se le ha asignado, con la finalidad de tomar las decisiones correctivas sobre los
recursos humanos (Rivero et al., 2017). iiv) Las organizaciones contemporaneas
utilizan la evaluacion al trabajador con la finalidad de medir el rendimiento para
observar el incremento de haberes, requerimiento de capacitaciones y determinar
las competencias del personal para una rotacion si fuere el caso (Rivero et al.,
2017).

Por otro lado, segun Chiavenato, (2009), el proceso de la Gestion del Talento
Humano consta de: a) Reclutamiento, teniendo en cuenta que lo divide de tres
formas; i) reclutamiento interno: es cuando la organizacion cubre las necesidades
de personal con rotacion y en algunos casos con ascensos, i) Reclutamiento
externo: se genera cuando la organizacién busca cubrir las plazas vacantes a través
de una convocatoria abierta al puablico, iii) Reclutamiento mixto: se da cuando la
organizacién busca cubrir las plazas vacantes haciendo un recorte o seleccién de
las personas que ya laboral dentro de la y otra con personal externo mediante
proceso de seleccion y se podria cubrir una plaza vacante mediante un ascenso o
rotacion de puesto, de modo que, la plaza del personal que ha sido ascendido o
rotado quedaria vacante y se tendria que cubrir con personal por medio de
reclutamiento externo. b) Seleccion De Personal: consiste en el proceso mediante
el cual la entidad busca cubrir las plazas vacantes de una relacion de postulantes
con la persona mas idénea para el puesto. c¢) Capacitacion y Desarrollo: es dar
estimulo a las potencialidades de los trabajadores, de modo que, estas mejoras
conduzcan al logro de metas y objetivos institucionales. Asimismo, para que los
empleados puedan llevar a cabo las metas del puesto deberan buscar la

actualizacion y capacitacion constante para ampliar su campo de conocimientos
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tanto a nivel personal como organizacional para ello la entidad mediante el area de
recursos humanos debera implementar un rol de capacitaciones que guarde
relacion de con los objetivos de la empresa.

Para la Gestion del Talento Humano, se cuenta con las dimensiones, que
refuerzan el estudio e interpretacion de la investigacion, son los siguientes; a)
Seleccién de personal: Gonzales (2015), considera que es un procedimiento para
tomar decisiones con la finalidad de identificar al personal idoneo que tenga las
habilidades y competencias necesarias que requiere el puesto. Por ello, para el
departamento de recursos humanos es una actividad estratégica. Del mismo modo,
Bohlander et al. (2017), en cuya investigacion indican que el desarrollo de seleccion
de personal es producto de un procedimiento multianual en la que se evalla el
rendimiento del personal en el puesto para realizar mejoras y tomar las decisiones
correctivas. b) Capacitacion de personal: Citando a Siliceo (2004), detalla que la
capacitacion es la actividad que ha sido planeado previamente para mejorar los
conocimientos, actitudes y habilidades del personal. Es un medio para encauzar al
personal. Para el loro de integracion y compromiso institucional. La necesidad de
lograr los objetivos plasmados en cada organizacion va de la mano con la adecuada
seleccion del personal laboral, y de la misma forma bajo la capacitacién en son de
lograr el mejor desempefio del personal y segun Billikopf (2021), indica que la
capacitacidon en si consiste en realizar una determinada actividad aplicando técnicas
y procedimientos del modo correcto, dicha actividad primero se realiza con
supervision del capacitador y posteriormente el trabajador realiza por si solo y se
evalla el desempefio para una nueva capacitaciébn por si fuera el caso. c)
Evaluacion de personal: Calderén (2012), el establecimiento de metas y objetivos,
generan los procedimientos de evaluacion, con el objetivo de la determinacién de
los aportes y/o contribuciones que como empresa se espera de los colaboradores
de forma individual, tomando en cuenta que aquellas metas de mas relevancia se
vuelven en todas aquellas medidas de desemperio, las que son comparadas con
los resultados obtenidos de las acciones de cada colaborador.

Para Chiavenato (2009), el analisis de desempefio es una valoracion
metodica del rendimiento de cada trabajador en el cargo que se le ha encargado,
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cuya evaluacidén es un procedimiento para tomar las decisiones correctivas que
requiere la organizacion, en la que se evalla y mide mediante indicadores de
excelencia y cualidades de las tareas que ha llevado a cabo el trabajador.

De la misma forma, se tiene a la variable desempefio laboral, Chiavenato
(2009), la define como la eficacia con la que cuenta el recurso humano de la
empresa, la que resulta imprescindible para la satisfaccién del empleado para el
cumplimiento de sus objetivos. Por otro lado, para Alvarado (2014), es la
examinacion de las capacidades el empleado demuestra en el desarrollo de su
funcién, también menciona que, es la observancia individual del esfuerzo realizado
y sobre el logro de objetivos diarios que conducen a la consecucion de las metas
generales y consecuentemente mejoraria el desempefio laboral y la evaluacién
respectiva, asi también afiade objetivos especificos para una tarea y el esfuerzo en
la ejecucion de la misma cumpliendo las normas y politicas internas de la
organizacion y seria la conducta correcta para conseguir la satisfaccion del
empleador. Citando a Aponte et al. (2020), quien en su investigacion sefialé que se
debe tener un instrumento formal para la evaluacién de la Gestion del Talento
Humano y analizar los procesos de desempeiio del personal. Para entender mejor,
cabe sefialar los principios del desempefio, puesto que la evaluacion de rendimiento
debe tener bases soélidas en cuanto a los distintos principios basicos que estén
enfocados a su desarrollo los cuales serian: El analisis del desempefio laboral debe
ir relacionado al desarrollo de los trabajadores en la entidad, los estdndares para la
evaluacion del desempefio laboral tienen que estar debidamente fundamentados
con datos mas relevantes e informacion objetiva sobre un cargo de trabajo, ademas,
se tienen que definir de manera clara los objetivos del proceso de evaluacion de
desempefio, este sistema de evaluacion requiere que los trabajadores estén
comprometidos y participar activamente, el rol que tiene el supervisor o evaluador
se tendra muy en cuenta para sugerir las mejoras necesarias. No obstante, con este
proceso, por lo general, no se alcanzarian resultados esperados respecto al
desarrollo porque suelen aparecer un alejamiento por sentimientos o percepcién de

explotacion u otros conflictos, por lo que se presentan errores en el uso de
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instrumentos, en los problemas a aplicar por deficiencias en normativas y demas
procedimientos.

Es preponderante sefialar los propésitos de la evaluacion del desempefio,
segun Bohlander et al. (2017), sefiala que todo lo que se puede medir se debe hacer
y la evaluacion del desempefio es parte del sistema de medicion de una
organizacion e indica que el proceso de evaluacion tiene la capacidad de interferir
en la conducta de los trabajadores y mejorar el desenvolvimiento de los mismos en
la entidad. Un estudio concluyé que aquellas empresas que tienen fuertes sistemas
de administracion de evaluacién de desempefio tienen muchas mas probabilidades
de sobrepasar a sus competidores mas cercanas con respecto al crecimiento de
ingresos, nivel de productividad, mayor rentabilidad y aumentar su valor en el
mercado. Bajo este argumento, expertos recomiendan a las organizaciones, evaluar
a sus trabajadores en una crisis econdémica pudiendo ser en una recesion
econdmica e inclusive cuando la institucion no pueda incrementar el salario por su
buen desarrollo de su labor. Los propésitos mas relevantes en la evaluacion del
desempefio son dos. Primero los propdsitos administrativos: se refieren a los
programas de evaluacion del desempefo que genera informacion importante que
se puede tomar en cuenta para las diferentes actuaciones en lo que concierne al
talento humano pudiendo ser las promociones o0 ascensos, rotaciones, despidos y
politicas remunerativas. La informacién que se obtiene en la evaluacion de
desempefio se puede aplicar en el planeamiento en base a los requerido a la gestién
del recurso humano para determinar la valia relativa de los cargos y los criterios
para reclutar a nuevos trabajadores con las habilidades y competencias que
requiere el puesto. Segundo proposito de desarrollo: se refiere a la evaluacion
observada desde una perspectiva de desempefio personal que genera
retroalimentacion que coadyuva a la institucion evaluar los objetivos de los
trabajadores y como se comprometen con la organizacion. Este procedimiento
permite al personal clave como los trabajadores de planta a analizar las formas de
potenciar sus fortalezas, trabajar en las debilidades e identificar problemas

potenciales y establecer estrategias para llevar a cabo objetivos.
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La variable desempefio laboral en este trabajo de investigacién toma como
dimensiones: a) La Capacidad de trabajo; que se refiere al equilibrio entre las
capacidades de un trabajador y la exigencia que requiere el puesto de trabajo que
viene a ser la salud y la capacidad técnica funcional que abarca el conocimiento
profesional y los valores o actitudes (Diaz et al., 2016). Por otro lado, para Zapana
et al. (2017), desempefio laboral engloba todos los recursos y aptitudes que posee
el trabajador para realizar una tarea encargada. De este modo, la nocién esta
relacionado con la educacion, siendo la dltima una metodologia para incorporar
herramientas nuevas para el mejor desenvolvimiento dentro del mercado. La
capacidad conceptualmente se puede hacer vincular con las actitudes positivas de
cualquier individuo, b) Desenvolvimiento: se caracteriza por la orientacion al
cumplimiento de metas y objetivos trazados, siendo de gran relevancia que los
colaboradores se ajusten a las exigencias que requiere el cargo que ejercen, en ese
sentido, resulta necesario ajustarse al perfil solicitado al momento de elegir el
personal idoneo para ocupar un cargo que coadyuve en los objetivos institucionales
(Palmar et al. 2014). Por otro lado, Fuentes (2017), sefialé que el desenvolvimiento
engloba las actitudes y comportamientos orientadas al desarrollo de las
obligaciones y responsabilidades que brinden un soporte a la productividad
respecto a los bienes o servicios que ofrece la entidad, C) Metas: Para Esan (2019),
las metas son el producto de un conjunto de reglas que una organizacion pretende
lograr en un tiempo determinado; Asimismo, estas se clasifican en metas de corto
plazo que son cuantificables y guardan relacion estrecha con los objetivos, las
metas a mediano y largo plazo se caracterizan por no ser cuantificables facilmente
y su periodo de tiempo es mas prolongado.

La diferencia que existe entre las metas y objetivos radica en el hecho de
medir, primero no puede ser medido con exactitud debido a que son intangibles,
mientras que el segundo puede ser medidos con facilidad. Otra disimilitud entre los
objetivos y las metas es que los objetivos son tangibles, concretos, tiene un periodo
de corto o mediano plazo, son hechos, son herramientas, estrategias de
consecucién orientado al logro, en cambio, las metas no son palpables, son

genéricas, tienen un largo plazo y esta basado en ideas.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En este acapite, se considerd la investigacion de tipo basica, ya que en el estudio
se propuso incrementar un caso de estudio en base a las teorias y conocimientos
establecidos respecto a las variables estudiadas, como Talento Humano y

Desempefio Laboral (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

El disefio aplicado fue no experimental y de corte transeccional, porque no
hay manipulacion deliberada de variables, como el talento humano y el desempefio
laboral. Asi mismo, el problema se analizé en un tiempo especifico, el afio 2021.
Por lo que, se realizé un analisis de la problemética tal como se presentd en el

contexto real.

Respecto al alcance la investigacion, es correlacional, ya que se buscé medir
el grado de asociacion o correlacion entre dos o mas variables, conceptos mediante

un coeficiente de correlacion y contrastaciones hipotéticas.

Respecto al alcance, comprende un nivel descriptivo, segun Rojas, (2015),
la investigacion descriptiva muestra la situacion tal cual en la realidad se observa
(tiempo y espacio). De la misma forma, segin Hernandez-Sampieri & Mendoza
(2018) exponen que, se refiere a la descripcion de las propiedades y las
caracteristicas de la muestra analizada. A continuacidén, se muestra el siguiente

esquema:

/Y
M\R

X
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Donde:

M= Muestra

X=Vanable 1 (Talento Humano)

Y= Vanable 2 (Desempefio Laboral)

R= Relacién entre las os variables

3.2. Variables y operacionalizacion

De acuerdo a Quintana (2020), operacionalizar es proceso l6gico y metodolbgico
gue se basa en descomponer de forma deductiva a las variables en cuanto a sus
elementos mas abstractos hasta llegar al nivel mas concreto, en otras palabras es

llevar lo tedrico a lo practico.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Citando a (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018) sefiala, a la totalidad de
personas u objetos de un fendmeno de estudio que poseen caracteristicas en
comun, las cuales deben ser observables y medibles en un espacio y tiempo

determinado donde se desarrollara la investigacion.

En la presente pesquisa, se considerdé como poblacion a los trabajadores del
Instituto de Educacion Superior Publico Abancay, conformada por un nimero de 50.

Muestra

Es el subconjunto de la poblacién total, representativo de individuos con
caracteristicas similares y establecido en un determinado espacio geografico

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

En la presente investigacion, la muestra estuvo constituida por 50
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Publico Abancay. En ese entender,

el tipo de muestra que se considero fue Censal.
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Muestreo

El muestreo fue de tipo censal debido a que en la investigacion se realizé la
aplicacion del instrumento a la totalidad de la poblacién (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Ya que, se contd todos los recursos y acceso para realizar la

recoleccion de datos a la totalidad de la poblacion.
Criterios de seleccidén

La investigacion tuvo los siguientes criterios de inclusion que fueron determinados
y enmarcados a la unidad de estudio. En términos préacticos, se incluyeron todos los
criterios de inclusion cumpliendo con la incorporacion del sujeto en estudio como
participante. Por otra parte, bajo los criterios de exclusion se indico cuéles fueron

las caracteristicas por las cuales el sujeto se excluy6 de la muestra.
Criterios de Inclusion

Hicieron referencia a los trabajadores del Instituto de Educacién Superior

Tecnologico Publico de Abancay.
Criterios de Exclusion

Hicieron referencia a los trabajadores de otros Institutos de Educacién Superior de

Abancay.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Segun Piza et al. (2019), La técnica de investigacion se refiere a la importancia de
la recopilacién de informacion, la recopilacion de aspectos relacionados con el
trabajo, el andlisis y presentacién de la informacién. Por tanto, en este proyecto de
investigacién se utiliza la encuesta como técnica de investigacion, la cual se basa

en preguntas enviadas a la muestra..

Para definir la encuesta, se citd a Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018),
quienes definen que, es la técnica para la recoleccion de datos de investigaciones

de enfoque cuantitativa. En ese entender, fue empleado para recopilar informacion

28



mediante preguntas a la muestra, en este caso a los trabajadores del Instituto de

Educacién Superior Publico Abancay.

Instrumento de recolecciéon de datos

Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), Es un conjunto de preguntas

relacionadas con cada una de las variables que se miden. En este sentido, para

medir el nivel de Gestion del Talento se utilizaron 32 items (preguntas). Luego la

ficha técnica de la herramienta de medicién de Gestién del Talento:

Tabla 1

Ficha Técnica

Nombre Cuestionario acerca de la gestion del talento humano

Autores Adaptado de Ibafiez M.

Ano 2016

Forma de Individual

aplicaciéon

Grupo de Adultos

aplicabilidad

Duracion 20 minutos

Objetivo Determinar cuantitativamente la percepcion de La gestion del
talento humano.

Descripcion El cuestionario esta compuesto de 32 items

Nofa. Elaboracion propia.

Luego de la mencién de la ficha técnica referido al cuestionario, se emple6 una

escala de tipo Likert, donde:

e Nunca=1
e Aveces=2

e Siempre=3

Se consideraron tres escalas solamente

29



3.5. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

Fue necesario determinar la validez de los determinados instrumentos, por medio
del juicio de expertos, partiendo de la premisa: mientras mas personas como
expertos evallen el instrumento es mejor. Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza
(2018), El juicio de expertos se utiliza para verificar la validez de elementos teniendo

en cuenta un cierto criterio preestablecido.

Respecto al instrumento elaborado y su evaluacion, Fueron sometidos a
revision por 3 expertos especialistas en métodos de investigacion y / o gestion
publica, los cuales reconocieron su vigencia y por lo tanto se continué con su

aplicacion.

Validez del instrumento gestion del talento humano segun expertos

Expertos Gestion del Talento Humano Condicion
Pertinencia | Relevancia | Claridad | Suficiencia final

Ma.Miluska Sl Sl Sl Sl Aplicable

Vega Guevara

Mg. Alvarado | Sl Sl Sl Sl Aplicable

Rivera

Ma. Sanemor | S Sl Sl Sl

Soto

En cuanto a la confiabilidad de las herramientas de recoleccion de datos, se
aplico el coeficiente alfa de Cronbach, que ayuda a determinar la consistencia
interna, a partir de la correlacion promedio de cada factor que conforma esa

herramienta.

En esta investigacion, primero se realizo la prueba piloto, después se proceso el
alfa de Cronbach en el software estadistico SPSS v25. Seguidamente, al obtener el
resultado del alfa de Cronbach, se interpretd a través de la escala de valores
(Bernal, 2016). Donde:
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« (.9 nivel elevado de confiabilidad
e (.8 o superior como confiable

« (.7-0.6, confiabilidad inaceptablemente baja

Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos— Alfa de Cronhach

Alfa de .
Instrumento N? ltems
Cronbach
Gestion del talento humano 0.970 15

En esta tabla se puede observar que el coeficiente de confiabilidad alfa de
Cronbach es 0.970, respectivamente; por tanto, se considera que la herramienta

es muy confiable y su aplicacién continta.

3.5. Procedimientos

e En primer lugar, comienza con la validacion de las herramientas teniendo en
cuenta lo establecido por juicio de expertos.

e Ensegundo lugar, se aplicé la herramienta, de acuerdo con las instrucciones
establecidas en la hoja de especificaciones.

e Tercero, se registré la base de datos en Microsoft Excel, o que sirvidé para
importar al software estadistico SPSS v25. Luego, los valores se convierten
a las escalas establecidas y se realiza el analisis correspondiente.

e Finalmente, se interpretaron los resultados, para la elaboracién de las

conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de andlisis de datos

Los datos de la variable se analizan de la siguiente manera:

e Categorizacion analitica de los datos, se procesé los datos, para

organizarlos y ordenarlos.
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e Descripcién delos datos, mediante las tablas de frecuencias y por otro lado

los procedimientos estadisticos utilizados esta el EXCEL.

e Andlisis e integracion de los datos, se describio y analizd los datos

obtenidos por medio del analisis descriptivo. Seguidamente, se usé tablas de

las variables y dimensiones, como las figuras.

Respecto al andlisis inferencial se realizé una contrastacion hipotética para

evaluar la veracidad de la hip6tesis de la presente investigacion planteada.

Tabla 3

Valores del coeficiente de correlacion

0.6<r<0.79 Correlacién
0.4<r<0.59 Correlacion
0.2<r<0.39 Correlacion
0<r<0.19 Correlacion
r=0 Correlacién

Nota. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018)

3.7.Aspectos Eticos

En la investigacion, se consideraron los aspectos éticos de Autonomia y Justicia,

bajo la premisa: los estudiantes pueden decidir entre colaborar 0 no con la encuesta,

asimismo, la decisién de participar o no en la encuesta involucra un trato igualitario

con todos los estudiantes (Universidad César Vallejo, 2020).

En el estudio, también se considerd los principios éticos de justicia; primero, el

consentimiento informado de los participantes en la encuesta, segundo, la

confidencialidad referida al anonimato de datos personales que fueron utilizados

netamente para el proyecto de investigacion. Finalmente, se consideré la integridad

cientifica referida a cada proceso del estudio que se realizé de forma profesional,

autentica, objetiva y los resultados del estudio fueron veraces, ya que no se cambio

ninguna respuesta de forma intencionada.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 4

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 17 34.0 340
Nivel medio 24 480 82.0
Nivel alto 9 18.0 100.0
Total 50 100.0

Figura 1
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En la tabla N° 4, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico
Abancay, se obtuvo un 18% de los encuestados muestra un nivel alto en referencia
a la gestion del talento humano, mientras se observa que el 48% muestra un nivel

medio, y por ultimo se obtuvo que el 34% presenta un nivel bajo.
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Tabla b

Seleccion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nivel bajo 16 32.0 320
Nivel medio 23 46.0 78.0
Nivel alto 11 220 100.0
Total 50 100.0
Figura 2
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En la tabla N° 5, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico

Abancay, se observa que el 22% muestra un nivel alto en referencia a la seleccion

del personal, mientras el 46% se obtuvo un nivel medio, por otro lado, se observo

gue el 32% muestra un nivel bajo en base a la seleccion del personal.
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Tabla 6

Capacitacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 20 40.0 40.0
Nivel medio 21 42.0 §2.0
Nivel alto 9 18.0 100.0
Total 50 100.0

Figura 3
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En la tabla N° 6, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico
Abancay, se obtuvo que el 18% muestra un nivel alto en referencia a la capacitacion
del personal, mientras el 42% muestra un nivel medio en la capacitacion del

personal, por ultimo, el 40% se muestra en un nivel bajo.
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Tabla 7

Evaluacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 15 30.0 30.0
Nivel medio 22 440 740
Nivel alto 13 26.0 100.0
Total 50 100.0
Figura 4
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En la tabla N° 7, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico
Abancay, ser observa que el 26% de los encuestados muestra un nivel alto en
referencia a la evaluacion de personal, mientras un 44% muestra un nivel medio, y
por ultimo se observa que un 30% muestra un nivel bajo en referencia a la

evaluacion personal.
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Tabla 8

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 15 30.0 30.0
Nivel medio 21 42.0 72.0
Nivel alto 14 28.0 100.0
Total o0 100.0

Figura5
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En la tabla N° 8, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico
Abancay, se obtuvo un 28% de los encuestados muestra un nivel alto en referencia
al desempeiio laboral, mientras el 42% muestra un nivel medio, y por otro lado se

observa que el 30% muestra un nivel bajo en referencia al desempefio laboral.
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Tabla 9
Capacidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 25 50.0 50.0
Nivel medio 22 44 0 94 0
Nivel alto 3 6.0 100.0
Total 50 100.0

Figura 6
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En la tabla N° 9, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico

Abancay, se obtuvo que el 6% de los encuestados muestra un nivel alto en

referencia a la capacidad de trabajo, mientras que el 44% muestra un nivel medio,

y por otro lado un 50% de los encuestados muestra un nivel bajo.
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Tabla 10

Desenvolvimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 19 38.0 36.0
Nivel medio 20 40.0 78.0
Nivel alto 11 220 100.0
Total 50 100.0

Figura 7
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En la tabla N° 10, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico
Abancay, se obtuvo que el 22% de los encuestados muestra un nivel alto en
referencia al desenvolvimiento, mientras el 40% muestra un nivel medio, por otro

lado, el 38% de los encuestados muestra un nivel bajo en base al desenvolvimiento.
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Tabla 11

Metas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nivel bajo 19 380 38.0

Nivel medio 17 340 2.0

Nivel alto 14 280 100.0

Total a0 100.0
Figura 8
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En la tabla N° 11, de 50 trabajadores de instituto de educacion superior publico
Abancay, se obtuvo que el 28% de los encuestados muestra un nivel alto en
referencia a las metas, mientras el 34% muestra un nivel medio, y por otro lado se
obtuvo un 38% de nivel bajo en referencia las metas.

Anédlisis inferencial

e Pruebade normalidad
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Tabla 12

Prueba de normalidad

Estadistico al Sig.

Desempefio laboral 210 50 2000
Gestion del talento humano 249 50 2000

a. Correccion de significacion de Ljlliefors.

En la tabla N°12 se muestra los resultados del contraste de la prueba de normalidad
de las variables desempefio laboral y gestion del talento humano mediante la prueba
de Kolmogorov- Smirnov. Esta prueba es pertinente para obtener la normalidad de
los datos, segun el valor de Sig. = 0.00 menor a 0.05 (nivel de error), se concluye
gue los datos no siguen la curva de normalidad. Igualmente, ocurre con los datos
de gestion del talento humano. Por lo tanto, se decide utilizar el coeficiente de
correlacién no paramétrico Rho de Spearman, de acuerdo a la regla de decision de

la prueba de normalidad.

Prueba de Hipotesis
e Prueba de hipotesis General

HO: La gestion del talento humano No se asocia significativamente con en el
desemperio laboral del personal administrativo en el instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021

H1: La gestion del talento humano se asocia significativamente con en el
desemperio laboral del personal administrativo en el instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021.
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Tabla 13

Correlacién entre gestion del talento humano y desempefio laboral

Gestion del
talento Desempefio
humano laboral
Rho de Gestion del  Coeficiente de "
Spearman talento correlacion 1.000 0,751
humano Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Desempefio Coefu:le_nrte de 0,751 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

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

En la tabla N213, se muestra la relacién entre la gestion del talento humano y

desemperio laboral del personal administrativo en el instituto de Educacion Superior

Publico Abancay en el afio 2021, de acuerdo con el coeficiente Rho de Spearman

igual a 0.751, indica que existe una relacion alta y positiva; es decir, un incremento

de la gestion del talento humano, en la mismo sentido, incrementaré el desempefio

laboral del personal administrativo en el instituto de Educacion Superior Publico

Abancay en el afio 2021. Ademas, la Significancia bilateral es 0.00 menor a 0.05;

por lo se puede inferir con suficiente certeza estadistica que se acepta la hipo6tesis

de la investigacion con un nivel de significancia al 95%.

e Primera hipétesis especifica

HO: La gestion del talento humano no tiene una asociacion significativa en la

capacidad de trabajo del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021.

H1: La gestion del talento humano tiene una asociacion significativa en la

capacidad de trabajo del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021.
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Tabla 14

Correlacion entre gestion de talento humano y capacidad del trabajo

Gestion del

Capacidad del

Rho de Gestion del  Coeficiente de
Spearman talento correlacion
humano Sig. (bilateral)
N

Capacidad Coeficiente de

del trabajo correlacion
Sig. (bilateral)
N

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla N214, se muestra la asociacion entre la gestién del talento humano y

capacidad del trabajo del personal administrativo en el instituto de Educacién

Superior Publico Abancay en el afio 2021, de acuerdo con el coeficiente Rho de

Spearman igual a 0.352, indica que existe una asociacion muy baja y positiva; es

decir, un incremento de la gestiébn del talento humano, en la mismo sentido,

incrementara la capacidad del trabajo del personal administrativo en el instituto de

Educacién Superior Publico Abancay en el afio 2021. Ademas, la Significancia

bilateral es 0.012 menor a 0.05; por lo con suficiente certeza estadistica se acepta

la hipotesis uno con un nivel de significancia al 95%.

e Segunda hipétesis especifica

HO: La gestion del talento humano tiene una asociacion significativa con el

desenvolvimiento del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021

H1: La gestion del talento humano tiene una asociacion significativa con el

desenvolvimiento del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021
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Tabla 15

Correlacion entre gestion de talento humano y desenvolvimiento

Gestidn del
talento
humano Desenvolvimiento
Rho de Gestion Coeficiente de .
Spearman del talento correlacion 1.000 0,544
humano Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Desenvolvimiento Coeficiente de .
correlacion 0,544 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

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

En la tabla N214, se muestra la asociacion entre la gestion del talento humano y el

desenvolvimiento del personal administrativo en el instituto de Educacion Superior

Publico Abancay en el afio 2021, de acuerdo con el coeficiente Rho de Spearman

igual a 0.544, indica que existe una asociacion moderada y positiva; es decir, un

incremento de la gestion del talento humano, en la mismo sentido, incrementara el

desenvolvimiento del personal administrativo en el instituto de Educacion Superior

Publico Abancay en el afio 2021. Asimismo, la Significancia bilateral es 0.00 menor

a 0.05; por lo con suficiente certeza estadistica se acepta la hipétesis de la

investigacién con un nivel de significancia al 95%.

e Tercera hipotesis especifica

HO: La gestion del talento humano no tiene una asociacion significativa con el

cumplimiento de metas del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021.

H1: La gestion del talento humano tiene una asociacion significativa con el

cumplimiento de metas del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Publico Abancay en el afio 2021.
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Tabla 16

Correlacion entre gestion de talento humano y metas

Gestion del
talento
humano Metas
Rho de Gestion del  Coeficiente de -
Spearman talento correlacion 1.000 606
humano 5ig. (bilateral) 000
N 50 a0
Metas Coeficiente de ~
correlacion 606 1.000
Sig. (bilateral) 000
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 {2 colas).

En la tabla N314, Se mostré la relacién entre la gestion del talento y el logro de

metas por parte del personal administrativo del Instituto de Educacién Superior

Plblica Abancay en 2021, segun un coeficiente Rho de Spearman de 0,606,

indicando una relacién sistema alto y positivo; lo que significa que el fortalecimiento

de la gestion del talento aumentara, de igual forma, el logro de metas por parte del

personal administrativo del Instituto de Educacion Superior Publica Abancay, 2021.

De igual manera, la significacion bilateral es pequefia, mas de 0.00 que de 0.0544;

Por lo tanto, con suficiente certeza estadistica, la hipotesis de investigacion se

acepta al 95% de nivel de significancia..
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V. DISCUSION

El resultado obtenido sobre la relacion entre talento humano y desempefio laboral
demuestra que existe una asociacion positiva y alto con un Rho Spearman de 0.751,
es decir, un incremento de la gestion del talento humano, en el mismo sentido,
incrementara el desempefio laboral del personal administrativo. Segun Flores et al.
(2017) se encontro que el talento humano y desempefio laboral en la Alcaldia del
municipio de las Sabanas en el primer semestre del 2016 fue negativa y fue evidente
en los procesos de captacion y seleccion del personal causados por el

incumplimiento del reglamento interno.

Existe una correlacion positiva y débil entre los resultados obtenidos en la relacion
entre la gestion del talento y el desempefio del personal administrativo con
Spearman Rho igual a 0.352, mostrando que la potenciacién de la gestién del
talento. Es decir, incrementara el desarrollo del personal directivo . Por otro lado,
Sopiah et al. (2020) encontraron en su estudio que los talentos y habilidades de las
enfermeras indonesias tienen un impacto positivo en el desempefio laboral y la

gestion de los empleados.

Los resultados de la asociacion entre la gestion del talento humano y el
desenvolvimiento del personal administrativo existen una asociacion moderada
positiva con un Rho de Spearman igual a 0.544, con estos datos nos indican que la
existencia del incrementar el desenvolvimiento del personal administrativo en el
instituto de Educacién Superior. Por otra parte Pang y Lu (2018) encontraron en su
investigaciéon demostré que el desempefio laboral y la remuneracion tuvieron un
impacto favorable en las dimensiones del desempefio financiero, en tanto la
autonomia y el entorno laboral, tuvieron un impacto favorable en las dimensiones

de desempefio no financieras.

Los resultados de la asociacion entre la gestion de talento humano y el cumplimiento
de las metas nos indican una asociacion alta y positiva con e Rho de Spearman
0.606. Estos resultados se derivan de encuestas realizadas a los empleados de la
empresa lo cual indica que incrementara el cumplimento de metas del personal

administrativo de la institucion de educacion superior. Por otra parte, la
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investigacion de Para Pang y Lu (2018) demostraron que el desempefio laboral y la
remuneracion tuvieron un impacto favorable en las dimensiones del desempefio
financiero, en tanto la autonomia y el entorno laboral, tuvieron un impacto favorable

en las dimensiones de desempefio no financieras.
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VI.

CONCLUSIONES

En conclusion, de la investigacion se pudo determinar que, si existe una
asociacion entre el talento humano y desempefio laboral del personal
administrativo en el instituto de Educacion Superior Publico Abancay en el afio
2021, con un 0.751 que significa positiva y alto, esto nos indica que existira un
incremento en el desempefio laboral.

Se determind la asociacion de la gestion del talento humano y la capacidad de
trabajo del personal administrativo en el Instituto de Educacién Superior
Publico Abancay en el afio 2021, en un 0.342 que significa una asociacion baja
y positiva entre los resultados obtenidos por lo tanto hay una existencia de
incremento en el ambito de desempefio laboral.

Se determind la asociacion de la gestibn de talento humano vy
desenvolvimiento del personal administrativo en el Instituto de Educacion
Superior Publico Abancay en el afio 2021, en un 0.544 que significa
modernamente positiva, esto nos indica que abra un incremento en el
desenvolvimiento en los trabajadores de la empresa.

Se determind la asociacion de la gestion del talento humano y el cumplimiento
de metas del personal administrativo en el Instituto de Educacién Superior
Publico Abancay en el afio 2021, en un 0.606, esto nos indica que existe una
asociacion positiva y alta por lo tanto existird una incrementacion en el

cumplimiento de los objetivos.
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VII.

RECOMENDACIONES

Respecto al talento humano y desempefio laboral del personal
administrativo se recomienda a la organizacion aplicar nuevas
estrategia y tecnologias para el desempefio laboral.

En cuanto a la gestién del talento humano y la capacidad de trabajo
del personal administrativo se recomienda a la empresa dar
capacitacion constante y las herramientas adecuadas a los empleados
para que haya mayor produccion de trabajo.

Se recomienda en cuanto a la asociacién de la gestion del talento
humano y desenvolvimiento del personal administrativo, se recomida
a la organizacion ceder equipos de proteccién personal adecuada
moderna, de calidad y dotar herramientas tecnologicas a los
trabajadores de la empresa.

Respecto a la gestion del talento humano y el cumplimiento de metas
del personal administrativo, se recomienda a la organizacion dar
motivacion monetaria o animicamente para que cumplan sus metas

los trabajadores de la empresa
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Anexo 1: Operacionalizacion de la Variable

Variables / Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores Escala de
medicion
VI: Gestion en el Talento Humano Seleccion del | *Competencias Siempre =3

tareas diversas de forma
La

combinaciéon de habilidades, practicas,

a cabo

adecuada. cual supone una

conocimientos, motivacion, valores

éticos, actitudes, emociones y otros

encuesta dirigido a
trabajadores del Instituto de
Educacion Superior

tecnoldgico Publico Abancay.

*Experiencia

Desenvolvimie

nto

*Capacidad de
involucrarse
*Aptitudes

*Destrezas

El conjunto de politicas y préacticas | La variable gestion talento | personal *perfil A veces = 2
necesarias para dirigir los aspectos de los | humano y sus dimensiones se *experiencia Nunca=1
cargos gerenciales relacionados con las | mediran por medio de una Capacitacion *personal
personas 0 recursos, incluidos | encuesta dirigido del personal «Profesional
reclutamiento, seleccién, capacitacion, | trabajadores del instituto de *Social
recompensas y evaluacion de | educacion superior - Sen del *Supervision
desemperio (Arapa, 2018). tecnoldgico publico Abancay. personal *Acompafiamiento

*Monitoreo
VD: Desempefio Laboral La variable desempefo *Cumplimiento  de | Alta  (48-60)
El desempefio es la capacidad de | laboral y sus dimensiones se | Capacidad de | responsabilidades Media (34-47)
responder a demandas complejas y llevar | mediran por medio de una | trabajo *Logro de objetivos | Baja (20-33)




componentes sociales y de
comportamiento que se movilizan
conjuntamente para lograr una accion

eficaz

*Comunicacion

Metas

*Personales
*Profesionales
*L_aborales




Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo:

TECNOLOGICO PUBLICO ABANCAY

GESTION EN EL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO Laboral EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variable
/Independiente

Disefio de la
investigacion

¢En qué medida se
asocian la gestion del
talento humano y
desempefio laboral del

personal administrativo en
el instituto de Educacién
Superior Publico Abancay
en el afio 20217

Determinar la asociacion
entre el talento humano y
desempefio laboral del
personal administrativo en
el instituto de Educacion
Superior Publico Abancay
en el afio 2021

La gestion del talento humano
se asocia significativamente
con en el desempefio laboral
del personal administrativo en
el instituto de Educacion
Superior Publico Abancay en
el afio 2021

Variable
independiente:
Gestién del talento
humano

*seleccion del

personal

*Capacitacion del

personal
*Evaluacién del
personal

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

PE1: ¢ Como se asocian la

gestion del talento humano

OE1:

asociacion de la gestién

Determinar la

HE1: La gestién del talento

humano tiene una asociaciéon

Variable
Dependiente:

Desempeifio laboral

Disefio de la
investigacion

No experimental
Corte Transversal

Alcance de la
investigacion

Correlacional.
Enfoque
Cuantitativo

Tipo de datos




y la capacidad de trabajo
del personal administrativo
de
Superior

en el instituto
Educacion
Publico Abancay en el afio
20217

PE2: ¢ Como se asocian la
gestion del talento humano
y el desenvolvimiento del
personal administrativo en
el instituto de Educacion
Superior Publico Abancay
en el aflo 2021?

PE3: ¢ Como se asocian la
gestion del talento humano
y el cumplimiento de metas
del personal administrativo
de

Superior

en el instituto
Educacion
Publico Abancay en el afio

202177

del talento humano y la
capacidad de trabajo del
personal administrativo en
el Instituto de Educacion
Superior Publico Abancay
en el afo 2021.

OE2:
asociacion de la gestién
del

desenvolvimiento

Determinar la

talento humano vy
del
personal administrativo en
el Instituto de Educacion
Superior Publico Abancay
en el afio 2021.

OES3:

asociacion de la gestion

Determinar la

del talento humano y el
cumplimiento de metas del
personal administrativo en
el Instituto de Educacion
Superior Publico Abancay

en el afo 2021.

significativa en la capacidad
de del
administrativo en el Instituto
de
Publico Abancay en el afio
2021.

HE2: La gestién del talento

trabajo personal

Educacion Superior

humano tiene una asociacion
con el
del
personal administrativo en el
de
Superior Publico Abancay en
el afio 2021.
HE3: La gestién del talento

significativa
desenvolvimiento

Instituto Educacion

humano tiene una asociacion
significativa con el
cumplimiento de metas del
personal administrativo en el
de
Superior Publico Abancay en

el afio 2021.

Instituto Educacion

*Capacidad de

trabajo
* Desenvolvimiento

* Cumplimiento de
metas

Fuente primaria-

Encuesta
Poblacion:
personal del
Instituto de

Educacién Superior
Publico tecnologico
Abancay.

Muestra:
50 trabajadores del
Instituto de

Educacién Superior
Publico Abancay.




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

Objetivo: Determinar cémo incide la gestién del talento humano en el desempefio laboral del

personal del Instituto de Educacion Superior PUblico tecnologico Abancay.

Instruccion: Usted debe marcar con una (X), su respuesta de acuerdo a las afirmaciones
propuestas. La tabla mostrada para el desarrollo de la encuesta, presenta el significado de la escala

mencionada.

I DATOS GENERALES

1. Genero:

a) Femenino ( )
b) Masculino ( )
2. Edad:

Menos de 25 afios ()
b) De 26 a 35 afios ()
c)De 36 a45 afios ()
d) De 46 a mas afos ()
4. Grado de instruccion:
a) Sin nivel
b) Preescolar
c) Primaria
d) Secundaria
e) Superior
3. Tiempo de servicio: ...................

Il. VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para evaluar las variables marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item

correspondiente la siguiente escala.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente

desacuerdo desacuerdo de acuerdo

1 2 3 4 5




GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESCALAS

1] 23] 4]s

DIMENSION SELECCION DEL PERSONAL

1.

El personal que labora en la institucién posee las competencias que el
puesto de trabajo exige.

La seleccion del personal obedece a las necesidades y demandas del
puesto de trabajo

3. El perfil profesional es un requisito indispensable en la
seleccion del personal.

4. La seleccién del personal evallta prioritariamente el perfil profesional del
aspirante

5. La experiencia del profesional en los procesos de seleccién garantiza un

buen desempefio laboral.

DIMENSION CAPACIDAD DEL PERSONAL

6. Las capacitaciones que se desarrollan en la institucibn mejoran las
habilidades personales de los trabajadores.

7. Lacapacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional.

8. Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los
trabajadores.

9. La capacitacion a nivel social del trabajador mejora un clima institucional
adecuado al interior de la institucion.

10. La capacitacion a nivel social del personal, Contribuye a la comunicacion

empatica entre los trabajadores.

DIMENSION EVALUACION PERSONAL

11.

La supervisién de las actividades programadas es muy frecuente en la
institucion.

12.

La supervisién permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

13.

Es frecuente programar el monitoreo de las actividades

14.

Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades
programadas

15.

Es frecuente los procesos de acompafiamiento al personal.

16.

El acompafiamiento mejora los niveles de productividad.

Fuente: Elaboracion propia

VARIABLE INDEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Para evaluar las variables marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item correspondiente

la siguiente escala.




Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
ESCALAS

DESEMPENO LABORAL

1] 23] 4]s

DIMENSION CAPACIADAD DEL TRABAJO

¢Se le brinda un grado de autonomia en el desarrollo de su trabajo?

¢Le otorgan oportunidad para asumir nuevos retos en su puesto de
trabajo?

3. ¢ Usted brinda facilidades ante cualquier dificultad en su puesto
de trabajo?
4. ¢ ldentifica rdpidamente las necesidades del publico en general?
5. En la empresa la experiencia de Ud. hace que se pueda superar los

obstaculos

DIMENSION DESENVOLVIMIENTO

6. Se involucra en las actividades programadas por la Institucion.

7. Se involucra Ud. en actividades relacionadas directamente con lo
planificado por su area

8. Ud. muestra aptitud para integrarse al equipo

9. Cumple con las responsabilidades especificadas en la descripcién de
puesto de trabajo

10. En la empresa Ud. comparte informacion laboral con sus compafieros de
trabajo

11. En la empresa Ud. cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo

12. Conoce Ud. que en la empresa existen los suficientes canales de

comunicacion

DIMENSION METAS

13.

Se evidencia que el personal que labora en la institucién alcanza
satisfacer sus metas personales.

14.

El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion.

15.

Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el personal
directivo.

16.

La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores
logren alcanzar sus metas profesionales

17.

Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el
trabajador alcance sus metas laborales.

18.

Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencion

del personal directivo

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 4: Carta de validaciéon de instrumentos

Validador 1

Wiy

CESKR VALLEN

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mag. Félix Pataca Rodriguez

Presente
Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo y reconocimiento, asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, en la sede Lima Norte, siendo
requisito la validacién de instrumento, para proceder con la recoleccion de informacién
necesaria para el desarrollo eficiente de mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Gestion en el Talento
Humano y Desempeiio Laboral en el Instituto De Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Abancay-2021”, siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestién publica

e investigacion cientifica.

Al presente expediente de validacién, adjunto:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,
Nombres y apellidos
Luis Alberto Hinojosa Ramirez

DNI: 42753251
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO
Definicion conceptual de las variables y dimensiones
Variable 1: Gestion en el Talento Humano

El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio (Arapa, 2018).

Dimensiones:
¢ Dimensioén 1: Seleccion del personal
* Dimension 2: Capacitacion del personal
e Dimensién 3: Evaluacién del personal
Variable 2: Desempeiio Laboral

El desempenio es la capacidad de responder a demandas complejas y llevar a cabo
tareas diversas de forma adecuada. La cual supone una combinaciéon de habilidades,
practicas, conocimientos, motivacién, valores éticos, actitudes, emociones y otros
componentes sociales y de comportamiento que se movilizan conjuntamente para lograr

una accion eficaz

Dimensiones:
e Dimension 1: Capacidad de trabajo
e Dimension 2: Desenvolvimiento

e Dimension 3: Metas
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: “Gestion en el Talento Humano y Desempeiio Laboral en el Instituto De Ed ion Superior Tecnoldgico Publico Ab y-2021"
Variables / Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores Escala de medicion
VI: Gestion en el Talento Humano Seleccion del | *Competencias Esca la Likert:

El conjunto de politicas y practicas | La variable gestion talento | personal *perfil 1= Totalmente en

necesarias para dirigir los aspectos de los | humano y sus dimensiones se *experiencia desacuerdo

cargos gerenciales relacionados con las | medirdn por medio de una Capachtacion del | *personal 2= En desacuerdo

personas 0  recursos, incluidos | encuesta dirigido personal *Profesional 3= Ni de acuerdo, ni

reclutamiento, seleccién, capacitacion, | trabajadores del instituto de *Social en desacuerdo

recompensas y evaluacion de | educacion superior Evaluacion del | *Supervision 4= De acuerdo

desempeno (Arapa, 2018). tecnoldgico publico Abancay. personal *Acompafiamiento 5= Totalmente de
*Monitoreo acuerdo

VD: Desempeiio Laboral La variable desempefio *Cumplimiento de | Esca la Likert:

El desempefio es la capacidad de | laboral y sus dimensiones se | Capacidad de | responsabilidades 1= Totalmente en

responder a demandas complejas y llevar | mediran por medio de una | trabajo *Logro de objetivos desacuerdo

a cabo tareas diversas de forma | encuesta dirigido a *Experiencia 2= En desacuerdo

adecuada. La cual supone una |trabajadores del Instituto de | Desenvolvimiento *Capacidad de | 3= Ni de acuerdo, ni

combinacion de habilidades, préacticas, | Educacién Superior involucrarse en desacuerdo

conocimientos,  motivacion,  valores | tecnolégico Publico Abancay. *Aptitudes 4= De acuerdo

éticos, actitudes, emociones y otros *Destrezas 5= Totalmente de

componentes sociales y de *Comunicacion acuerdo

comportamiento que se movilizan Metas *Personales

conjuntamente para lograr una accién *Profesionales

eficaz *Laborales

u

Pt

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION EN EL TALENTO HUMANO

Ne Pertinenci Relevanci | Claridad® | Sugerencias
a' R?
GESTION EN EL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: Seleccién de Personal Si No [Si |[No [Si |No
1 | 4El personal que labora en la institucion posee las competencias que el
puesto de trabajo exige?
2 | ¢Laseleccion del personal obedece a las necesidades y demandas del puesto
de trabajo?
3 | ¢El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccién del
personal?
4 | ;La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del
aspirante?
5 | ¢La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garantiza un
buen desempeno laboral?
DIMENSION 2: Capacitacion del Personal Si No |Si |No |Si |No
6 |;Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las
habilidades personales de los trabajadores?
7 | ¢La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional?
8 | ;Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los
trabajadores?
9 | ¢La capacitacion a nivel social del trabajador mejora un clima institucional
adecuado al interior de la institucion?
10 | ;La capacitacién a nivel social del personal, Contribuye a la comunicacion
empatica entre los trabajadores?
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DIMENSION 3: Evaluacién del Personal

Si

No

Si

No [Si |No

1"

¢La supervision de las actividades programadas es muy frecuente en la

institucion?

12

¢ La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores?

13

¢ Es frecuente programar el monitoreo de las actividades?

14

(Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades

programadas?

15

¢Es frecuente los procesos de acompafnamiento al personal?

16

¢ El acompafiamiento mejora los niveles de productividad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Félix Pataca Rodriguez

ialidad del validador: Magister en ion Publica

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

Aplicable después de corregir [

1

Firma del Experto Informante

No aplicable[ ]

DNI: 40445269

..de.

del 2021

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Ne DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad® | Sugerencias
ia’ p?

Dimension 1: Capacidad de trabajo Si |[No |[Si [No |Si |No
1 ¢Se le brinda un grado de autonomia en el desarrollo

de su trabajo?
2 ¢ Le otorgan oportunidad para asumir nuevos retos en

su puesto de trabajo?
3 ¢ Usted brinda facilidades ante cualquier dificultad en

su puesto de trabajo?
4 ¢ldentifica rapidamente las necesidades del publico

en general?
5 ¢Enlaempresa la experiencia de Ud. hace que se pueda

superar los obstaculos?

Dimension 2: Desenvolvimiento Sl [NO |SI |NO|SI |NO
6 ;Se involucra en las actividades programadas por la

Institucién?
7 ;Se involucra Ud. en actividades relacionadas

directamente con lo planificado por su area?
8 ¢ Ud. muestra aptitud para integrarse al equipo?
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ESCUELA DE POSTGRADO

9 ¢Cumple con las responsabilidades especificadas en la
descripcion de puesto de trabajo?

10 | ¢Enlaempresa Ud. comparte informacion laboral con
sus companeros de trabajo?

11 ¢Enla empresa Ud. cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo?

12 | ¢Conoce Ud. que en la empresa existen los suficientes
canales de comunicacion?

Dimension 3: Metas Sl [NO |SI |NO|SI |NO

13 | ¢Se evidencia que el personal que labora en la
institucion alcanza satisfacer sus metas personales?

14 | ¢El trabajador esté satisfecho con la labor que realiza
en la institucién?

15 ¢;Las metas profesionales del trabajador son atendidas
por el personal directivo?

1g | ¢la entidad provee de todos los materiales para que
los trabajadores logren alcanzar sus metas
profesionales?

17 | ¢Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad
de que el trabajador alcance sus metas laborales?

1g | ¢Las metas laborales que posee cada trabajador es
motivo de atencién del personal directivo?

ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia)
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Félix Pataca Rodriguez DNI: 40445269
Especialidad del validador: Magi: en ion Publica

|
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 3 ! "

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 M“’
conciso, exacto y directo Firma del( Experto Informante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir |a dimension
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CESMR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Senor: Mag. Maria Antonieta Rosada Silva

Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo y reconocimiento, asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, en la sede Lima Norte, siendo
requisito la validacién de instrumento, para proceder con la recoleccion de informacion
necesaria para el desarrollo eficiente de mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Gestion en el Talento
Humano y Desempefio Laboral en el Instituto De Educacion Superior Tecnolégico
Publico Abancay-2021”, siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestién publica

e investigacion cientifica.

Al presente expediente de validacion, adjunto:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,
Nombres y apellidos
Luis Alberto Hinojosa Ramirez

DNI: 42753251
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO
Definicion conceptual de las variables y dimensiones
Variable 1: Gestion en el Talento Humano

El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio (Arapa, 2018).

Dimensiones:
¢ Dimensioén 1: Seleccion del personal
* Dimension 2: Capacitacion del personal
e Dimensién 3: Evaluacién del personal
Variable 2: Desempeiio Laboral

El desempenio es la capacidad de responder a demandas complejas y llevar a cabo
tareas diversas de forma adecuada. La cual supone una combinaciéon de habilidades,
practicas, conocimientos, motivacién, valores éticos, actitudes, emociones y otros
componentes sociales y de comportamiento que se movilizan conjuntamente para lograr

una accion eficaz

Dimensiones:
e Dimension 1: Capacidad de trabajo
e Dimension 2: Desenvolvimiento

e Dimension 3: Metas
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: “Gestion en el Talento Humano y Desempeiio Laboral en el Instituto De Ed ion Superior Tecnoldgico Publico Ab y-2021"
Variables / Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores Escala de medicion
VI: Gestion en el Talento Humano Seleccion del | *Competencias Esca la Likert:

El conjunto de politicas y practicas | La variable gestion talento | personal *perfil 1= Totalmente en

necesarias para dirigir los aspectos de los | humano y sus dimensiones se *experiencia desacuerdo

cargos gerenciales relacionados con las | mediran por medio de una Capachtacion del | *personal 2= En desacuerdo

personas 0  recursos, incluidos | encuesta dirigido personal *Profesional 3= Ni de acuerdo, ni

reclutamiento, seleccién, capacitacién, | trabajadores del instituto de *Social en desacuerdo

recompensas y evaluacion de | educacion superior Evaluacion del | *Supervision 4= De acuerdo

desempeno (Arapa, 2018). tecnoldgico publico Abancay. personal *Acompafiamiento 5= Totalmente de
*Monitoreo acuerdo

VD: Desempeiio Laboral La variable desempefio *Cumplimiento de | Esca la Likert:

El desempefio es la capacidad de | laboral y sus dimensiones se | Capacidad de | responsabilidades 1= Totalmente en

responder a demandas complejas y llevar | mediran por medio de una | trabajo *Logro de objetivos desacuerdo

a cabo tareas diversas de forma | encuesta dirigido a *Experiencia 2= En desacuerdo

adecuada. La cual supone una |trabajadores del Instituto de | Desenvolvimiento *Capacidad de | 3= Ni de acuerdo, ni

combinacion de habilidades, préacticas, | Educacién Superior involucrarse en desacuerdo

conocimientos,  motivacion,  valores | tecnolégico Publico Abancay. *Aptitudes 4= De acuerdo

éticos, actitudes, emociones y otros *Destrezas 5= Totalmente de

componentes sociales y de *Comunicacion acuerdo

comportamiento que se movilizan Metas *Personales

conjuntamente para lograr una accién *Profesionales

eficaz *Laborales

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION EN EL TALENTO HUMANO

Ne Pertinenci Relevanci | Claridad® | Sugerencias
a' R?
GESTION EN EL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: Seleccién de Personal Si No [Si [No [Si |No
1 | ,El personal que labora en la institucion posee las competencias que el
puesto de trabajo exige?
2 | ¢Laseleccion del personal obedece a las necesidades y demandas del puesto
de trabajo?
3 | ¢(El perfil profesional es un requisito indispensable en la selecciéon del
personal?
4 | ¢La seleccion del personal evalta prioritariamente el perfil profesional del
aspirante?
5 | ;La experiencia del profesional en los procesos de seleccién garantiza un
buen desempeno laboral?
DIMENSION 2: Capacitacion del Personal Si No |Si |No |Si |No
6 |;Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las
habilidades personales de los trabajadores?
7 | ¢La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional?
8 | ;Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los
trabajadores?
9 | ¢La capacitacién a nivel social del trabajador mejora un clima institucional
adecuado al interior de la institucion?
10 | ;La capacitacion a nivel social del personal, Contribuye a la comunicacion
empética entre los trabajadores?
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DIMENSION 3: Evaluacién del Personal

Si

No

Si

No [Si |No

1"

¢La supervision de las actividades programadas es muy frecuente en la
institucion?

12

¢ La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores?

13

¢ Es frecuente programar el monitoreo de las actividades?

14

(Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades

programadas?

15

¢Es frecuente los procesos de acompafnamiento al personal?

16

¢ El acompafiamiento mejora los niveles de productividad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Maria Antonieta Rosada Silva

ialidad del validador: Magister en ion Publica

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

U

o

ESCUELA DE POSTGRADO

Aplicable después de corregir [

1

Firma del Experto Informante

No aplicable[ ]

DNI

: 31010096

..de.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

del 2021

DIMENSIONES / items

Pertinenc

ia’

h2

Relevanci

Claridad®

Sugerencias

Dimension 1: Capacidad de trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

¢Se le brinda un grado de autonomia en el desarrollo
de su trabajo?

¢, Le otorgan oportunidad para asumir nuevos retos en
su puesto de trabajo?

¢ Usted brinda facilidades ante cualquier dificultad en
su puesto de trabajo?

¢ldentifica rapidamente las necesidades del publico
en general?

¢Enla empresa la experiencia de Ud. hace que se pueda
superar los obstaculos?

Dimension 2: Desenvolvimiento

SI

NO

SI

NO

SI

NO

¢Se involucra en las actividades programadas por la
Institucion?

;Se involucra Ud. en actividades relacionadas
directamente con lo planificado por su area?

+Ud. muestra aptitud para integrarse al equipo?
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9 ¢Cumple con las responsabilidades especificadas en la
descripcion de puesto de trabajo?

10 | ¢Enlaempresa Ud. comparte informacion laboral con
sus companeros de trabajo?

11 ¢Enla empresa Ud. cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo?

12 | ¢Conoce Ud. que en la empresa existen los suficientes
canales de comunicacion?

Dimension 3: Metas Sl [NO |SI |NO|SI |NO

13 | ¢Se evidencia que el personal que labora en la
institucion alcanza satisfacer sus metas personales?

14 | ¢El trabajador esté satisfecho con la labor que realiza
en la institucion?

15 ¢;Las metas profesionales del trabajador son atendidas
por el personal directivo?

1g | ¢la entidad provee de todos los materiales para que
los trabajadores logren alcanzar sus metas
profesionales?

17 | ¢Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad
de que el trabajador alcance sus metas laborales?

1g | ¢Las metas laborales que posee cada trabajador es
motivo de atencién del personal directivo?

N7 e

ESCUELA DE POSTGRADO

Observaci (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Maria Antonieta Rosada Silva DNI: 31010096

E ialidad del validador: Magi en Gestion Publica

P

....... de......del 2021

1Pertinencia: 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
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CESA VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mag. Ceferino Alfredo Apaza Aguilar
Presente
Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo y reconocimiento, asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, en la sede Lima Norte, siendo
requisito la validacién de instrumento, para proceder con la recoleccién de informacién

necesaria para el desarrollo eficiente de mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Gestion en el Talento
Humano y Desempeiio Laboral en el Instituto De Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Abancay-2021”, siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestién publica

e investigacion cientifica.

Al presente expediente de validacién, adjunto:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,
Nombres y apellidos
Luis Alberto Hinojosa Ramirez

DNI: 42753251
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO
Definicion conceptual de las variables y dimensiones
Variable 1: Gestion en el Talento Humano

El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio (Arapa, 2018).

Dimensiones:
¢ Dimensioén 1: Seleccion del personal
* Dimension 2: Capacitacion del personal
e Dimensién 3: Evaluacién del personal
Variable 2: Desempeiio Laboral

El desempenio es la capacidad de responder a demandas complejas y llevar a cabo
tareas diversas de forma adecuada. La cual supone una combinaciéon de habilidades,
practicas, conocimientos, motivacién, valores éticos, actitudes, emociones y otros
componentes sociales y de comportamiento que se movilizan conjuntamente para lograr

una accion eficaz

Dimensiones:
e Dimension 1: Capacidad de trabajo
e Dimension 2: Desenvolvimiento

e Dimension 3: Metas



Wiy

s

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: “Gestion en el Talento Humano y Desempeiio Laboral en el Instituto De Ed ion Superior Tecnoldgico Publico Ab y-2021"
Variables / Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores Escala de medicion
VI: Gestion en el Talento Humano Seleccion del | *Competencias Esca la Likert:

El conjunto de politicas y practicas | La variable gestion talento | personal *perfil 1= Totalmente en

necesarias para dirigir los aspectos de los | humano y sus dimensiones se *experiencia desacuerdo

cargos gerenciales relacionados con las | medirdn por medio de una Capachtacion del | *personal 2= En desacuerdo

personas 0  recursos, incluidos | encuesta dirigido personal *Profesional 3= Ni de acuerdo, ni

reclutamiento, seleccién, capacitacion, | trabajadores del instituto de *Social en desacuerdo

recompensas y evaluacion de | educacion superior Evaluacion del | *Supervision 4= De acuerdo

desempeno (Arapa, 2018). tecnoldgico publico Abancay. personal *Acompafiamiento 5= Totalmente de
*Monitoreo acuerdo

VD: Desempeiio Laboral La variable desempefio *Cumplimiento de | Esca la Likert:

El desempefio es la capacidad de | laboral y sus dimensiones se | Capacidad de | responsabilidades 1= Totalmente en

responder a demandas complejas y llevar | mediran por medio de una | trabajo *Logro de objetivos desacuerdo

a cabo tareas diversas de forma | encuesta dirigido a *Experiencia 2= En desacuerdo

adecuada. La cual supone una |trabajadores del Instituto de | Desenvolvimiento *Capacidad de | 3= Ni de acuerdo, ni

combinacion de habilidades, préacticas, | Educacién Superior involucrarse en desacuerdo

conocimientos,  motivacion,  valores | tecnolégico Publico Abancay. *Aptitudes 4= De acuerdo

éticos, actitudes, emociones y otros *Destrezas 5= Totalmente de

componentes sociales y de *Comunicacion acuerdo

comportamiento que se movilizan Metas *Personales

conjuntamente para lograr una accién *Profesionales

eficaz *Laborales

u
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION EN EL TALENTO HUMANO

Ne Pertinenci Relevanci | Claridad® | Sugerencias
a' R?
GESTION EN EL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: Seleccién de Personal Si No [Si |[No [Si |No
1 | 4El personal que labora en la institucion posee las competencias que el
puesto de trabajo exige?
2 | ;Laseleccion del personal obedece a las necesidades y demandas del puesto
de trabajo?
3 | ¢El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccién del
personal?
4 | ;La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del
aspirante?
5 | ¢La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garantiza un
buen desempeno laboral?
DIMENSION 2: Capacitacion del Personal Si No |Si |No |Si |No
6 |;Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las
habilidades personales de los trabajadores?
7 | ¢La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional?
8 | iLos eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los
trabajadores?
9 | ¢La capacitacion a nivel social del trabajador mejora un clima institucional
adecuado al interior de la institucion?
10 | ;La capacitacién a nivel social del personal, Contribuye a la comunicacion
empatica entre los trabajadores?
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DIMENSION 3: Evaluacién del Personal

Si

No

Si

No [Si |No

1"

¢La supervision de las actividades programadas es muy frecuente en la
institucion?

12

¢ La supervisién permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores?

13

¢ Es frecuente programar el monitoreo de las actividades?

14

(Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades

programadas?

15

¢Es frecuente los procesos de acompafnamiento al personal?

16

¢ El acompafiamiento mejora los niveles de productividad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Ceferino Alfredo Apaza Aguilar

ialidad del validador: Magister en ion Publica

1Pertinencia: 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
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Aplicable después de corregir [

1

No aplicable[ ]

DNI: 31033630

Firma del Experto Informante

..de.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

del 2021

N2 DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad® | Sugerencias
ia' p?
Dimensién 1: Capacidad de trabajo Si [No |Si [No |Si |No
1 ;Se le brinda un grado de autonomia en el desarrollo
de su trabajo?
2 ¢ Le otorgan oportunidad para asumir nuevos retos en
su puesto de trabajo?
3 ¢Usted brinda facilidades ante cualquier dificultad en
su puesto de trabajo?
4 ¢ldentifica rapidamente las necesidades del plblico
en general?
5 ¢En la empresa la experiencia de Ud. hace que se pueda
superar los obstaculos?
Dimension 2: Desenvolvimiento Sl [NO |SI |NO|SI |NO
6 ¢Se involucra en las actividades programadas por la
Institucion?
7 ;Se involucra Ud. en actividades relacionadas
directamente con lo planificado por su area?
8 ¢Ud. muestra aptitud para integrarse al equipo?
9 ¢Cumple con las responsabilidades especificadas en la
descripcién de puesto de trabajo?
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Observaci (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Ceferino Alfredo Apaza Aguilar DNI: 31033630

E ialidad del validador: Magi en ion Publica

....... de......del 2021

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensicn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo Firrha de

Experto Informante

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





