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Resumen

La presente investigacion denominada Gestion del talento humano vy
desemperio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
15 — Huarochiri, 2021, presenta como objetivo principal determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral. La investigacion tuvo un
método hipotético deductivo, de metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada no experimental, de disefio transversal, de nivel descriptivo correlacional.
La poblacién tuvo conformada por 51 trabajadores de la UGEL 15, se aplic6 como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario de 28 item en la escala de
Likert para las variables gestion del talento humano y desempefio laboral, en donde
el valor del Alfa de Cronbach fue de 0.805 siendo esta de alta confiabilidad para la
gestién del talento humano y 0.861 siendo de alta confiabilidad para el desempefio
laboral. Para el procesamiento de los datos se emple6 el programa SPSS. Se
concluye que existe correlacion significativa 0,00 < 0,05 entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N°15 — Huarochiri,
2021 cuyo resultado de correlacion de Rho de Spearman = 0,508, muestra una
correlacion positiva moderada, lo que indica que cuanto mejor se gestiones el

talento humano tendremos un mejor desempefio laboral.

Palabras Clave: Gestion del Talento Humano, desempefio laboral y organizacion.
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Abstract

The present investigation called Management of human talent and job
performance of the workers of the Local Educational Management Unit No. 15 -
Huarochiri, 2021, has as its main objective to determine the relationship between
the management of human talent and job performance. The research had a
hypothetical-deductive method, a quantitative approach methodology, non-
experimental applied type, cross-sectional design, correlational descriptive level.
The population was made up of 51 workers from UGEL 15, the survey was applied
as a technique and the 28-item questionnaire on the Likert scale as an instrument
for the variables human talent management and job performance, where the value
of Cronbach's Alpha it was 0.805 being highly reliable for the management of human
talent and 0.861 being highly reliable for job performance. For data processing, the
SPSS program was used. It is concluded that there is a significant correlation 0.00
< 0.05 between human talent management and job performance of the workers of
UGEL No. 15 - Huarochiri, 2021 whose Spearman's Rho correlation result = 0.508,
shows a moderate positive correlation, which indicates that the better human talent

is managed, the better job performance we will have.

Keywords: Human Talent Management, job performance and organization
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l. INTRODUCCION

Es importante mencionar que la humanidad en la actualidad esta viviendo
una era de la digitalizacion lo que se llama también la globalizacién, se ha impuesto
la competitividad empresarial, informatica, el desarrollo tecnolégico, y los intensos
desplazamientos en todo el mundo en busca de la mejora de la calidez y la
produccion, lo que ha permitido a las entidades tengan como problematica, la
inseguridad y lo imprevisto, no estar al tanto en que atender frente a estos cambios,
en donde se ha reconocido que la mejora de la utilidad competitiva hacia las
entidades, desciende en los trabajadores que la integran. La demanda de
empleados cada vez se acentuada en las empresas gracias al perpetuo y rapido
incremento de la generalidad de estas economias. Se pude apreciar en Watson,
(2021), manifestando el impulso mas espectacular en la demanda, en las
economias procedente de Asia, en que la necesidad de nuevos trabajadores se
engrandecera de 22%. Se tiene nuevas empresas que quedaran por arriba de la
media en incremento a la demanda como en América Latina con un 13%, asimismo
en Medio Oriente - Africa en un 13% y también por Europa del Este con un 10%.
Por otro lado, se tiene que el talento en Europa Occidental se prevé que crezca un
moderado 3,5%.

A nivel latinoamericano, en Colombia segun Romero y Salcedo, (2019), la
problemaética es, en la seleccion del personal donde se corrobora el descuido de
ciertas actividades que demanda el procedimiento de gestidn de la calidad a causa
que no participa activamente en la mejora continua, una vez contratado, va
mostrando desmotivacion y falta de compromiso, en muchos casos se iran de un
empleo por motivo de encontrar buenas garantias y provechos laborales llevandose
con ello el conocimiento, ya que varias veces no se halla evidenciado estas
experiencias de fortalecimiento.

Tomando en cuenta una realidad problematica nacional, segun Castillo,
(2020), en la regidon San Matrtin, provincia el Dorado y el distrito de Santa Rosa, en
la municipalidad distrital, se han encontrado indicios segun el encargado de la
oficina de Recursos Humanos, que en los trabajadores a disminuido el desempefio
laboral ya que muchos de ellos no cumplen con las metas programadas por la
entidad, generando una irresponsabilidad por parte del trabajador, asimismo se

encuentra un ambiente tenso con division de grupos de trabajo, encontrandose en



muchos casos conflictos entre los trabajadores, se evidencia la queja de los
usuarios manifestando que el personal de la municipalidad no dan un trato
adecuado ello registrado en el libro de reclamaciones, todo este problema es por la
falta adecuada de un correcto funcionamiento de la gestion del talento humano.

Por tanto, la realidad problematica local en la jurisdiccién de Huarochiri se
encuentra la UGEL N° 15, se puede manifestar que el talento humano se prefiere
de modo directo llamados contratos de confianza de las direcciones principales de
gestion por parte de la entidad, en muchos casos sin experiencia laboral para
coberturar el puesto de trabajo determinado y otros del sector administrativo de
cada area organica, generando descontento en el personal permanente quien por
afios espera que para la promocion de los puestos, se tenga en cuenta la
meritocracia, que la entidad implemente politicas hacia la gestién del talento
humano, basandose por la mejora de competencias, aptitud de prestacion, empleo
de estimulos y una administracion publica encaminada en la obtencion de logros,
donde el nuevo paradigma este centrado en las personas y en los resultados,
aumentando asi los beneficios e incrementando la satisfaccion personal,
impulsando la creacion del valor publico.

Tenemos a la gestion del talento humano que fue tomando una utilidad muy
importante en el pasar del tiempo en relacion a la modernizacion y globalizacion,
de manera que, al considerar al personal trabajador como un agente importante en
la organizacion, viéndose reflejado en las entidades publicas y privadas. El presente
trabajo de investigacion tiene dos variables, la V1 que es la gestion el talento
humano, de donde “En la administracion de empresas los individuos son el
elemento vital como un sistema nervioso al introducir inteligencia a los negocios y
la coherencia en las decisiones” (Chiavenato, 2009, p. 34) y para la variable, V2
gue es el desempefio laboral, segun, “El desempeno laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (Palaci, 2005, p. 155).

En base al contexto descrito, se formulé el siguiente problema general:
¢, Cual es la relaciéon entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 15 — Huarochiri, 2020
— 20217, lo que llevo los siguientes problemas especificos: a) ¢, Cual es la relacion

entre la dimension conocimiento y el desempeiio laboral de los trabajadores de la



Unidad de Gestion Educativa Local N° 15 — Huarochiri, 2020 — 20217, b) ¢ Cual es
la relacion entre la dimension habilidades y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 15 — Huarochiri, 2020 —
20217, ¢) ¢, Cuél es la relacion entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 15 — Huarochiri,
2020 — 20217y d) ¢ Cual es la relacion entre la dimension actitudes y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2020 — 2021~.

El trabajo de investigacion tuvo las siguientes justificaciones: Teorica, en la
gue, al observar con objetividad las variables gestién del talento y desempefio
laboral en el contexto de la entidad publica, profundizando por diversas
interpretaciones de estas, que permitiran generar conocimientos cientificos que
servirdn de aporte a la gestion del talento humano, sumando asi el éxito para la
entidad para el cumplimiento de sus metas propuestas.

Para la justificacion metodolégica se tomo en cuenta la rigurosidad cientifica
para evaluar a los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri, mediante los dos
instrumentos adaptados para la realidad social de la poblacién y muestra de
estudio; siendo el instrumento, el cuestionario y la técnica usada fue la encuesta,
usado para contrarrestar si la hipétesis fue aceptada. Podemos determinar, que los
instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos que fueron utilizados en este
trabajo, fue necesario probar su validez y confiabilidad y esto permite que puedan
ser utilizados en otros estudios en instituciones publicas o privadas, ya que a través
de este andlisis se pudo determinar su verdadero valor de las variables en estudio.

Justificacién préactica, el trabajo esta orientado a brindar un aporte referido
por las variables en estudio como gestion del talento y desempefio laboral pudiendo
a base de los resultados del estudio, aplicar estrategias, correctoras o acciones
complementarias para que se cumplan con los objetivos propuestos a nivel de la
entidad edil en estudio, bajo esa perspectiva, podemos manifestar que el analisis
del talento humano en la UGEL 15 de Huarochiri, podria aportar a identificar,
organizar y realizar un analisis a detalle de las apreciaciones que tienen los
trabajadores y lideres de la organizacion, en un espacio y tiempo, utilizando

diversos recursos para la obtencion de informacion.



Justificacién social, se toma al espacio que consentird a que el personal
genere compromiso con el centro laboral y con ello la gestion, asimismo de alcanzar
mejora en el desempefo de estos empleados publicos y con ello sea reflejada con
la seleccion de mejores disposiciones y accionar en el logro de los metas
corporativas y regimenes que posee la entidad estatal.

La investigacion tuvo por objetivo general: El de determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestidon Educativa Local N° 15 — Huarochiri, 2021 — 2022. Asimismo,
para conseguir el objetivo general, se ha determinado los sucesivos objetivos
especificos como: a) Identificar la relacién entre la dimensidon conocimiento y el
desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 —
2022. b) Identificar la relacién entre la dimension habilidades y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 — 2022. c)
Identificar la relacion entre la dimension motivacion y el desemperio laboral de los
trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 — 2022 y d) Identificar la relacion
entre la dimensién actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
N° 15 — Huarochiri, 2021 — 2022.

Y como Hipétesis General se planted: Existe relacidon significativamente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 — 2022. Siendo las hipétesis especificas: a)
Existe relacion significativamente entre la dimension conocimiento con el
desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 —
2022. b) Existe relacidon significativamente entre la dimensién habilidades con el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 —
2022. c) Existe relacion significativamente entre la dimension motivacion y la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri,
2021 — 2022 y d) Existe relacion entre la dimension actitudes con el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 — 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para el trabajo de investigacion se tomé a manera de antecedentes nacional
las indagaciones que analicen las variables, gestion del talento humano y
desempefio laboral, por consiguiente, Castillo (2020), en su Tesis, “Gestion del
talento humano y desempefio laboral en los colaboradores de la municipalidad
distrital de Santa Rosa, Dorado, 2019”, cuyo objetivo general: establecer la relacion
entre la gestiéon del talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de
la municipalidad distrital de Santa Rosa, El Dorado; para ello aplicé y disefio una
metodologia de tipo de investigacién basico, de enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo y correlacional con una poblacion y muestra que se considero un total
de 82 empleados del area administrativa, utilizando la encuesta como técnica fue
recojo de informacion, cuestionario como instrumento de medicién, la discusion en
la que se puede deducir que las variables gestion del talento humano y desempefio
laboral demuestran resultados desfavorables dentro de la entidad municipal del
distrito de Santa Rosa esto en alusion a la sistematizacion a los instrumentos. En
base a resultados, han sido contrapuestos con investigaciones anteriores en las
cuales igualmente se tomaron las variables de estudio y en conjunto con las
conclusiones a las que obtuvieron los investigadores. Se tiene como conclusion
que, la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los participantes municipales del distrito de Santa Rosa - El
Dorado, 2019, donde tuvo una prueba estadistica Rho de Spearman, lanzé un
coeficiente de correlacion de 0.776, asimismo con nivel de significancia donde el
valor fue menor a 0.05, por consiguiente, consiguié admitir la hipotesis de
investigacion que se enuncio.

De, Mendivel, Lavado y Sanchez (2020), en su trabajo de investigacion,
“Gestion administrativa y gestion de talento humano por competencias en la
Universidad peruana Los Andes, Filial Chanchamayo”. Cuyo objetivo fue establecer
la correlacion que existe entre la gestion administrativa y gestion de talento humano
por competencia procedente de la universidad peruana denominada “Los Andes”,
de la ciudad de Chanchamayo - 2019. Se trato de una metodologia de investigacion
perteneciente al tipo basica, con un nivel correlacional. En donde se manejo como
método general el cientifico y como métodos especificos se tuvo el descriptivo y al

hipotético deductivo. Para el disefio manejado se tomo al no experimental -



transversal. Se tiene como discusion, que la gestibn administrativa mantiene una
relacion directa sin embargo regularmente sobre la eleccidon del personal de la plana
de empleados procedentes de la universidad Peruana denominada “Los Andes” en
la ciudad de Chanchamayo - 2019, dénde en el transcurso de eleccion del
trabajador comienza hacer un mecanismo indispensable para el area de recursos
humanos de diversas entidades donde se interese en transformar el componente
humano mediante una utilidad competitiva y como conclusion se tiene que el
estudio ha establecido la correlacion sobre la gestion administrativa y la gestion del
talento humano por competencias de los empleados de la universidad Peruana de
“Los Andes” con sede en Chanchamayo, existiendo una valoracién de correlacion
de Spearman equivalente a 0,661, siendo la correlacion positiva media, de relacion
es directa, expresandose en una excelente gestion administrativa influenciando en
la gestion del talento humano por competencias y reciprocamente.

De, Orozco (2018), que en su Tesis, “Gestion del talento humano y
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2018”, asumié como objetivo principal de establecer la relacion que
existente entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral del personal
municipal de San Juan de Lurigancho; por ello se aplicé y disefio una metodologia
hipotético-deductivo con un enfoque cuantitativo de tipo basico con un nivel
descriptiva correlacional de disefio no experimental, como discusién se hace
confirmar la hipoétesis, se utilizé el Rho de Spearman cuya significancia bilateral
resultante menor a 0,05, por lo que si eso sucede se censura la hipétesis nula y
admite la hipotesis alterna o si es mayor a 0,05 por ello se acepta la hipotesis nula
y rechaza la alterna, igualmente se adquiere como alusién el coeficiente de
correlaciéon para saber el nivel de correlaciébn que muestran las variables y como
conclusioén se llegd a establecer la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho demostrando el coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,550.

Rojas y Vilchez (2018), mediante su Tesis, “Gestion del Talento Humano y
su relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazdon de Jesus - Lima, enero 2018”, mostrando como objetivo principal
establecer la correlacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral

de los trabajadores del dentro de salud llamado Sagrado Corazén de Jesus de la



ciudad de Lima; para ello aplicé y disefio una metodologia de investigacién que
muestra el enfoque cuantitativo, desarrollandose la investigacion aplicada, con un
disefio no experimental de nivel correlacional - transversal, que admitié reconocer
la correlacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
trabajador asistencial y administrativo del centro de salud con técnicas de
observacion del subtipo indirecto, entrevista y encuesta e instrumento: Cuestionario
estructurado. La poblacion se establecié por el total de trabajadores: asistenciales
y administrativos que labora en el puesto de salud, siendo en general 50 personas,
divididas de la siguiente manera: Administrativo: 20, Asistencial: 30 y no se manej6
una muestra del trabajo de investigacion debido a que se utilizé toda la poblacion
de estudio. En el producto se encontré una analogia estadisticamente significativa
de p=0,000 en medio de las variables gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los empleados del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus, coexiste
correlacion estadisticamente significativa de p=0,007 sobre la gestion del talento
humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los empleados del centro
de salud llamado Sagrado Corazén de JesUs. Se concluye en su trabajo de
investigacion que existe relacion significativa en medio de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado
Corazon.

Para Jara, Asmat, Alberca y Medin (2018), en su trabajo sostuvo, “Gestion
del talento humano como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio
laboral”, sostuvo por manifestar en su objetivo el de establecer la influencia de la
gestion del talento humano sobre mejora de la gestion publica y desempefio laboral
de los empleados de la administracién central del Ministerio de Salud, 2018. Se
trato de una metodologia de investigacién con un enfoque cuantitativo y basica, de
nivel descriptivo, de disefio no experimental transaccional. Se tiene como discusion
gue luego de contrastar la hipétesis general muestra que la gestién del talento
humano contribuye en el progreso de la gestion publica y desemperio laboral, en el
cual la prueba de similitud entre ambas variables sefiala la significancia de 0,000;
asimismo, la investigacion se ajuste de modelo ensefia que ambos son adecuados;
asimismo el indice de Nagelkerke con una dominio del 44,4% acerca de la variable
mejoramiento de la gestion publica y 28,4% acerca de la variable desempefio

laboral y se concluye que la gestion del talento humano influye en el progreso de la



gestion publica en la dimension evaluacion en los empleados del area de
administracion central del Ministerio de Salud, 2018.

Dentro de los antecedentes internacionales, se tomaron en cuenta las
indagaciones que coincidan con la variable en investigacion, asi se tiene a Téllez
(2021), en su Tesis, “Analisis de los factores de desarrollo del talento humano y su
incidencia en el desempefio de los colaboradores de la biblioteca Salomon de la
Selva UNAN-Managua, en el periodo 2018-2019”, cuyo objetivo principal fue
mostrar sugerencias de progreso para la ejecucion y la medicion de los diversos
componentes de progreso del talento humano que se evidencia en el desempefio
de participantes de la biblioteca central de Salomon ubicado en la Selva, UNAN -
Managua; para ello aplico y disefio una metodologia de investigacion no
experimental de tipo descriptiva con un enfoque mixto utilizando el cualitativo y
cuantitativo, Se tiene como discusién en que se evidencia la relacion de Rho de
Spearman entre el clima organizacional y el desempefio laboral llegando como
producto fue de 0.905 hacia una significancia bilateral de 0.026; adonde
corresponde a una correlacion positiva perfecta de donde una necesita de la otra.
Por ende se refuta la hipétesis nula y se admite la hipotesis alternativa, el clima
organizacional, claramente afecta en el desempefio del personal administrativos -
red de plazas y mercados del Canton Ambato y con la conclusion de que se
ostentan una clara definicion que demuestra el trabajo que ejecuta la
establecimiento por lograr una administracion pertinente del talento humano y que
tenga una mirada acorde con el lineamiento estratégico corporativo,
comprendiendo inmediatamente la apuesta en partida de una filosofia de desarrollo
del trabajador a nivel corporativo, que ha marchado perfeccionando mediante sus
investigaciones, no obstante es fuertemente significativo que se considere diversas
necesidades personales de los participantes de que ocupen un puesto de trabajo y
asi se sientan envueltos y participen de la politica, de igual manera donde su
transmision sea del conocimiento y dominio de todos.

Segun, Cedefio (2019), en la Tesis, “Gestién del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral del gobierno auténomo descentralizado
municipal del Canton Salinas provincia de Santa Elena, afio 2017”, tuvo a modo de
objetivo principal de fortificar la gestion de la unidad administrativa del talento

humano del GADM del Canton Salinas, a través de la metodologia por competencia



de Martha Alles, para contribuir a un eficaz desempefio laboral de los trabajadores
publicos; para ello aplico y disefio la metodologia por tipo descriptivo - correlacional
de método cuantitativo y cualitativo en donde se empled la entrevista y encuesta al
personal directivo y trabajadores publicos del GADMCS, Se tiene como discusiéon
gue mediante las técnicas de recopilacion de datos se estableci6é el acontecimiento
por la gestion del talento humano para el desempefio laboral por los servidores
publicos de la G.A.D. municipal del Cantén Salinas, entre las que se encuentran la
falta de capacitaciones, asimismo no se promueve el desarrollo del trabajador y la
motivacién, por lo que conlleva a que los servidores publicos no cumplan
eficientemente las funciones designadas y como conclusion se tiene de que la
metodologia de atraccién, eleccion, incorporacion de puestos segun el modelo de
gestién por competencia planteados por Martha Alles lo que permite efectuar la
incorporacion del personal capaz en cada puesto acorde a las necesidades
reconocidas. Los planes de sucesion planteados en el modelo de gestién por
competencias admiten que el proceso sobrelleva a la correcta sustitucion del talento
humano en los puestos de trabajo sin perturbar los objetivos institucionales.
Segun, Romero y Salcedo (2019), a través de su trabajo de investigacion,
“Estrategias para fortalecer el proceso de gestion del talento humano en una
entidad publica”, sostuvo en su objetivo principal, plantear estrategias para el
refuerzo de los proceso de la gestidn del talento humano en el SGC de la entidad,;
se aplicéd y disefio una metodologia de enfoque cualitativo y maneja como estrategia
metodoldgica el analisis de contenidos, Se tiene como discusiéon que la mitad y mas
del procesos de gestion del talento humano y del SGC que desarrollan
relativamente o0 no son aptos para el fin propuesto. Asimismo, se tiene
procedimientos que no recogen la significacién correspondida y por la forma
practica no coexisten en la organizacion, especialmente algunos que asumen el
proposito de perfeccionar y detener al talento humano ya que los efectos
conseguidos conciertan con los planteamientos de diversos investigadores y con
las mismas normas de calidad que muestran la exigencia de que las entidades no
solo puede calcular a través de indicadores para gestion del talento humano sino
también por formar al talento humano por competencias, en donde las
competencias ya no pueden estar subordinadas al cargo que se desempefia y se

tiene las siguientes conclusiones: Todos los periodos del proceso de gestion del



talento humano ostentan fallas que afectan la articulacién entre talento humano, el
servicio de gestion de calidad, necesaria para conseguir un desarrollo triunfante y
continuo, conforme lo acreditado a través de normas de calidad y esencialmente en
NTC-ISO 9004:20009.

De, Anchundia y Cuesta (2018), en su tesis, “Sistema de gestion del talento
humano y su influencia en el nivel académico de la carrera de Ingenieria Industrial
de la Universidad Técnica de Manabi”. El objetivo fue determinar el grado de
importancia de la gestién del talento humano desde el nivel académico del &rea de
ingenieria industrial por la universidad técnica de la ciudad de Manabi. Se trato de
una metodologia empleando métodos tedricos como deductivo e inductivo, donde
se complementd un analisis fundamental a partir lo particular a lo general del
argumento de investigacion, mediante la aplicacién por instrumentos de medicion,
determinados por las entrevistas y por encuestas. Se tiene la siguiente discusion
gue por trabajos reciente de los empleados del area de Ingenieria Industrial, en
miras a una excelencia académica mostrando niveles de progreso por plana de
profesores, partiendo del progreso profesional, lo cual permitié generar un aumento
en la investigacion cientifica y el progreso en el proceso de disefio, mejora de
proyectos, que son relacionados con la comunidad, y demostrando la gestacion de
la formaciéon de competencias de los diferentes estudiantes y sus pertinentes
niveles, conjuntamente asegurar el fomento de egresados competentes que
consigan la empleabilidad acorde a su carrera. Se tiene como conclusion de que
ha sido, una ejecucion satisfactoria en sus distintos procesos de la gestion de
talento humano lo que ha conllevado a organizar diversos indicadores o
procedimientos que consintieron fortificar los procesos de eleccion del personal, de
propio desempefio, de su evaluacion, las situaciones de trabajo, de la formacion
profesional y de una mejora del incentivo, prevaleciendo la comodidad de la plana
de profesores, asimismo para el progreso importante de las retribuciones y gracias
sociales acorde a normativas vigentes.

De, Correa y Mancheno (2018), en su tesis titulada, “Modelo de gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los servidores de la universidad técnica
de Machala”. El objetivo general del estudio, establecer de qué manera influye el
talento humano en el desempefo laboral de los servidores por la universidad

técnica de Machala. La metodologia empleada fue una investigacion descriptiva,

10



con un disefio correlacional con técnica, encuesta y entrevista en donde el
instrumento utilizado se establecio el cuestionario estructurado. Su poblacion entre
empleados administrativos y de servicio fue de 380 y docentes 560 haciendo un
total de 940 personas en donde se tom6 como muestra a 273 personas de forma
probabilistica. El autor fundamenta su marco teorico a partir de las afirmaciones de
Deming y Robbins. Presenta una discusion en la que una apropiada gestion de un
talento humano si mejorara el desempefio laboral por los trabajadores de la
universidad técnica procedente de Machala y la conclusion es para llegar a realizar
mejora, se pretende de una transformacion organizacional donde brota de la
insuficiencia en lo que se concurre por interés de innovar una estrategia
administrativa enfocada en procesos u objetivos claros, optimizando el clima
organizacional, efectuando la transformacion en su cultura, acortando su impacto
en las fases de division y alcanzando la intervencion por todos los érganos que
representa la entidad, proyectada en los fines organizacionales.

Las bases teorias que tuvo relacion con las variables del trabajo de
investigacion, primera variable 1: Gestion del Talento Humano presento las
siguientes definiciones: Gestion: Es conocido como el patriarca de la administracion
y en base a los principios de la formacion cientifica del trabajo, lo que fue
desarrollado por el afio 1911, en donde define a la gestién como “el arte de saber
lo que se quiere hacer y a continuacion, hacerlo de la mejor manera y por el camino
mas eficiente” (Taylor, 1994, p.10). Segun Coromias y Pascual, (1984), define a la
palabra gestion, cuya procedencia tiene fecha desde el afio 1884, aparece de la
raiz etimologica gesto, que proviene del latin gestos, determinado a modo de actitud
o movimiento del cuerpo, el cual a su vez procede de genere, lo que significa
ejecutar, conducir, llevar a cabo (gestiones) y posee como sin6nimos los
vocabularios gestionar, gestor y administrador. Segun Heredia, (1985), manifiesta
gue proviene de una concepcibn mas evolucionado al de administracion,
precisandolo como “la accidn y efecto de realizar tareas con cuidado y eficacia que
conduzcan a una finalidad” (p. 25).

Talento: Para la Real Academia Espafiola manifiesta que el talento esta
vinculado con la inteligencia y la capacidad de entender y el desempefio de algo
gue lo hacen apto para una determinada ocupacion. Segun Lozano, (2007),

manifiesta que el talento no posee una concepcion especifica de lo que es un
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individuo sobresaliente, perfil que se varia de una empresa a otra puesto que se
debe concebir de la especificidad del talento que se necesita. Asimismo, se diria
gue el concepto talento es integral interviniendo en ello los conocimientos
habilidades actitudes caracteristicas innatas e iniciativa que complementan las
competencias para el desarrollo en diferentes contextos. Las personas son seres
integrales y unicos con diferentes habilidades, conocimiento y actitudes dentro de
una organizacién empresarial que se afiade diversos procesos psicologicos (la
motivacion, inteligencia, emociones, etc.) interactuando con las variables
contextuales estableciendo nuestra conducta organizacional.

Talento humano: Chiavenato (2009), manifiesta que el talento humano biene
hacer la persona que debe tener o conservar algiin mecanismo competidor que la

valore. Se puede ilustar en la figura 1.

Figura 1

Estructura del talento humano

E Talento individual = capacidades + compromiso + accién

Llega tarde

Buenas intenciones
ineficlentes

TALENTO
INDIVIDUAL

Fuente: Tomado de (Mejia, Bravo y Montoya, 2013)

Segun Lozano, (2007), indica que el talento humano constituye un factor de
éxito de las personas que genera conductas acode a la imaginacion, capaces de
desarrollar y utilizar para creer en imposibles, disefarlos y plasmarlos en la préactica.
Asimismo constituye la ventaja competitiva dentro de una empresa, lo que se debe
tener en claro en lo referente a las cualidades y debilidades de los empleados ello
permite tomar decisiones en el marco de un mundo globalizado. Para Mejia, Bravo

y Montoya, (2013), el talento humano busca a través los programas de formacién
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mejorar el rendimiento, alzar la moral y el potencial del personal que pertenecen al
conjunto de la organizacion. También ha sido el fundamento para el despliegue
econémico de las organizaciones asi como de paises vinculadas con el
compromiso, la accién y a las capacidades.

Gestion del talento humano: Chiavenato (2009), indica que los personas se
convierten en empleados dinamicos e inteligentes que aportan a la administracion
y a los demas recursos de la organizacion laboral, para Majad, (2016), manifiesta
que “Es una filosofia gerencial sobre valores, creencias, roles, organizaciones,
sociedad”. Mediante su indagacién evalla de por qué diversas entidades son tan
pausadas al asumir cambios y el de desarrollar gestion, a ello se considera la
elaboracion de un modelo de gestion del talento humano, en lo que, se considera
el hecho de identificar y seleccionar actividades que se tiene que realizar en la
entidad laboral. De la Cruz, Maldonado, Garcia y Sarango, (2017), declara que la
gestion del talento humano refiere a las acciones realizadas para poder atraer,
elegir, fortificar y conservar el capital humano, en busca de un personal con alto
potencial implicando al mismo tiempo su retencién con una mirada productiva en el
logro de una empresa, con vision competitiva mediante el desarrollo del talento.

Para Armas, Llanos, y Traverso, (2017), indica que visto del modo de un
cambio de paradigma en el significado que se tiene del trabajador de una
organizacion, en la que posee talentos y ello puede desarrollarse, asimismo
aprovechados para el beneficio productivo de una entidad. Chiavenato, (1999), En
lo referente a la gestion del talento humano; manifiesta que la administracion del
recurso humano se fundamenta que el desempefio de las practicas y politicas
necesarias para gestionar el trabajo de los individuos, por ello el logro de tal
administracion, o de un pensamiento mas renovado y holistico para la gestion del
talento humano, se considera los siguientes procesos, lo que asegura que la parte
medular no se descuide. Entre los diversos procesos y acciones al area del talento
humano se tiene: Seleccidon de personal, disefio de cargos, capacitacion y
desarrollo, retencion de personal, evaluacién del desempefio, higiene, seguridad y
calidad de vida en el trabajo, procesos de control y autoria de lo mas principales.

Para las teorias de gestion del talento humano, se tiene a la primera teoria,
segun Dolan, Ramédn, Jackson y Schuler, (2007), que mostraron tres enfoques,

orientados a interpretar las transformaciones que tuvieron lugar en administracion
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del talento humano y el recurso humano. En relacion con la primera Teoria clasica,
muestran que este enfoque esta establecido en tres teorias: la organizacional
propuesta por Taylor, modelo burocratico propuesto por Weber y la concepcion de
administracion por Fayol.

En lo concerniente la manera de una organizacién cientifica propuesto por
Taylor, por ende, puntualiza que la mejor forma de alcanzar la ejecucion de las
labores fuese con una segmentacion de los elementos béasicos, habiendo por
elementos con una espontaneidad, facilitando el favor del empleado con una
minuscula formacion consiga ejecutar la labor en breve lapso de tiempo. Asimismo,
el enfoque infunde una distincién laboral, las sucesiones y los honorarios por
desempeiio.

Para el modelo burocratico propuesto por Weber donde enfoca en instaurar
categorias de las cuales estan en pie acorde a una cadena de autoridad, asimismo
al tratamiento de la informacién de la conducta, sefialando que todo trabajo deba
ejecutarse mediante una organizacion eficiente y recta, dispuestas por normativas,
pautas o reglas, y todo ello deberia de ser estimado con anterioridad, de ninguna
manera debe ser improvisado por las entidades.

Para la teoria de administracion propuestas por Fayol, atribuye mediante
cuatro competencias primordiales por el administrador, que manifieste que sea
capaz, entre ellos tenemos: planificar, organizar, dirigir y realizar control, de esta
forma se demuestra la teoria propuesta de Fayol, asimismo reconocer a la jerarquia
y a quienes debe de recibir los mandatos por alguien de rango mas alto.

Para la segunda teoria designada como las Teorias del comportamiento, en
donde se ofrecen proximidades sobre de que necesidades nuevas se requiere
complacer a la humanidad. Para Elton Mayo mediante su ofrecimiento, institucion
de las relaciones humanas, establece en una posible ocurrencia un area de
aceptables relaciones humanas se poseera efectos agradables, asimismo por el
presente enfoque pretende que los empleados logren compenetrarse con la
empresa, en busqueda de que se halle participaciones en sostener las decisiones
de la organizacion, coexiste rotundamente mas compromiso y la palabra y opinién
del empleado adentro de una empresa, poseyendo por enfoque la trascendencia
por los equipos en lograr, conseguir los resultados del trabajo, los equipo requiere

de un liderazgo, capacidades, tiempo y energia. Por consiguiente, se fijja como
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teoria por cuando se tratase debidamente de los grupos de trabajo alcanzaran
acrecentar su productividad segun Dolan, Ramoén, Jackson y Schuler (2007).

Tercera teoria del sistema, esta el enfoque asociacion de técnicas de
pensamientos, indica que la administracion en las organizaciones, los
procedimientos tecnolégicos y sociales, poseen una correspondencia de
interdependencia. Tratdndose de la Teoria de sistemas, se investiga primeramente
la interaccién de lograr que existe entre un individuo con su centro laboral, ademas
reflexiona el incorporar actuales tecnologias, la inclinaciéon procede en trascender
en las entidades laborales. La presente teoria es de gran significancia el
compromiso que va asumiendo el empleado, teniendo la configuracién de grupos
de labor con independencia y habilidades variadas, segun Dolan, Ramon, Jackson
y Schuler, (2007).

Se tiene diversas teorias, teniendo al enfoque de administracién por
competencia de Pereda, Berrocal y Lopez, (2002) y por el enfoque denominado
sistemas de administraciones por los recursos humanos de Werther y Keith, (2008).
En que el enfoque propuesto por Pereda, Berrocal y Lopez, (2002), alude a que las
personas no pueden ser apreciadas por el punto de vista de gastos por las
organizaciones, pueden ser estimados por importante recurso competidor de las
entidades. Por consiguiente, esta variacion de enfoques, no resultaria solo en
cambiar relativamente los nombres, caso que si puede suceder con los cambios
funcionales, conceptuales y acciones.

Las competencias en Gestion del Talento: Para Chiavenato, (2009),
considera que “Administrar a las personas y las competencias humanas representa
hoy una cuestién estratégica para las empresas” (p. 24). Hace referencia a la accion
con mucha consideracion para permanecer limitado solo al area organizativa, en
estos momentos es imposible que en solitario un sector de la organizacién consiga
concentrarse y encasillarse a la administracion de las competencias y el ingenio de
todos los individuos de la entidad. Para efectos de organizacién y composicion del
talento humano procede su aclaracion mediante la gestion por competencias. “Los
enfoques de competencia comparten puntos comunes, como el hecho de cada
competencia presenta un nombre en cuanto definicion verbal precisa: identificacion,
autoconfianza, informacién, orientacién, flexibilidad, liderazgo” (Majad, 2016, p.

151), lo que sefala, por cada una de las competencias posee escalas demostrando
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actuaciones visibles, no considerar el juicio de valor, lo que se puedan acrecentar.
Se entiende por competencia a la agrupacion de conocimiento, habilidades,
actitudes - aptitudes que tiene la el individuo asimismo contribuird a un triunfante
desempefo, lo que reflejara una incrementada productividad asimismo se
identificara con el desempefio de las labores y actividades que se desarrollaran
segun Gonzales, (2015).

En lo concerniente por el enfoque del sistema de la administracion del area
de recursos humanos de Werther y Keith, (2008), en donde muestran el propésito
de la administracion viene hacer la prevalencia de la atribucion de fabricaciones del
participante que van encaminadas a las formaciones en personas de sentirse
envueltas con los fines, conductas determinadas y que sean sociables. Se entiende
gue desafios ascendentes serian de conservar la estabilidad entre la categoria de
evolucion del trabajador y respuestas financieras por las entidades, asimismo la
gestion de los recursos humanos son los comprometidos con el éxito de la
colaboracion empleandose por parte de los participantes mediante sus fines y
ocupaciones explicitas.

Antecedentes y Evolucion de la gestidén del talento humano: Al referirnos,
habra sido necesario hacer referencia a diversas teorias y practicas administrativas
gue en el paso de la historia han tenido un enfoque de incrementar la productividad
de las empresas con eficacia y eficiencia por quienes la conforman en este proceso
a la persona. Para Taylor, (1911), mediante el libro “Principios de la administracién
cientifica” manifiesta que, para el empleado no solo el salario significa prosperidad,
sino lo que aun tiene mayor importancia, es la formacién que se debe tener cada
trabajador hasta llegar a su estado de méxima eficiencia, ello permitira ser capar
de elevar la calidad del trabajo en la medida posible.

Fayol, (1916), En su obra “Principios generales de la administracion” la
direccién de una organizacién halla su salida por medio de los trabajadores, para
ello se debe tener buena salud y buen funcionamiento del equipo de trabajadores
a lo que se determina forma indiscriminada de principios, leyes o normas. Se debe
dar principios sin mucha rigidez ya que cada trabajador es diferente al otro,
siguiendo una forma mas humanista nos manifiesta Mayo, (1930), que las
relaciones laborales son mas significativas que los incentivos econdémicos lo que

influye en la productividad. Para Alles, (2007), Chiavenato, (2009), mencionan en
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un resumen de los aspectos fundamentales en una linea te tiempo las eras del
desarrollo de las organizaciones, lo que se menciona son: La era de la industria
clasica, la época neoclasica y la época de la gestion del conocimiento. En ellos se
puede estimar dos puntos de vista, una que es la progreso de las organizaciones y
principios de la administracion y otra que se caracteriza por las correspondencias
laborales en su progreso, ello como resultado de las ideologias y de las
experiencias por interacciones interpersonales dentro de la entidad. Se puede
observar en la figura 2 de las caracteristicas segun la evolucion de la gestion del
talento humano.

Figura 2

Las 3 etapas del talento humanos
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Fuente: Tomado del texto “gestion del talento humano” de (Chiavenato, 2009, p. 44)

Para las caracteristicas de la gestion del talento humano se tomé como
factor importante: Los grandes cambios por la globalizacion de los mercados, el
progreso tecnoldgico, un enérgico cambio y la acelerada inclinacion en la busqueda
de la calidad y produccion en la gran mayoria de las organizaciones publicas y
privadas, sobrellevan a que cada vez sea ineludible lo que predomina sobre la
rentabilidad de los trabajadores, su productividad, el manejo el conocimiento en
logro de resultados eficientes. En el espacio de las organizaciones, se debe buscar

metodologias que fortalezcan y potencien los recursos humanos, ello encaminara
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en una direccion positiva la direccion de la entidad lo que llevara a la deseada meta.
Una acertada direccion de los recursos humanos ayudara al personal a utilizar sus
capacidades al maximo enmarcados en una integracion como parte del equipo de
trabajo.

Segun Chiavenato, (2009). Para nuestros dias se convierte indispensable la
administracion por el talento humano para el éxito de las entidades. Dentro de la
organizacion, tener personal no representa precisamente tener talento, para ello
nos preguntamos ¢ Qué diferencia existe entre persona y talento? Para hablar de
talento de una persona, es lo que posee cierto diferencial competidor que la aprecie.
Actualmente el talento posee 4 partes fundamentales en la capacidad personal y
se tiene:

Tenemos al conocimiento, manifestado por el saber. Conforma el resultado
de educarse para aprender, de una manera constante, visto que el conocimiento es
lo fundamental y valioso en este siglo XXI.

La habilidad, manifestado en el saber hacer, lo que representa, el de utilizar
y emplear el conocimiento en caso de resolver dificultades, crear y transformar lo
que nos lleva a la habilidad de la innovacion del conocimiento por consecuencia.

El Juicio, manifestado en poder examinar situaciones en el entorno. Lo que
significa conseguir diversas informaciones y datos, una actitud critica, el de juzgar
hechos, analizar con equilibrio y precisar prioridades.

La actitud, manifestado en lo que sabe hacer que suceda, una actitud
emprendedora adecuada para llegar y superar objetivos, tomar riesgos, portarse a
modo de un agente de cambio, incorporar valor, alcanzar la perfeccion y mirar hacia
los resultados. Ello llevara al individuo a conseguir la autorrealizaciéon de su
potencial.

Procesos por la gestion del talento humano: Para Chiavenato, (2009), en su
libro “Gestion del talento humano” manifiesta que se tiene seis procesos basicos.
En primer lugar, se tiene el proceso para integrar a las personas. En este proceso
es para circunscribir nuevos elementos en la entidad. Asimismo, se puede llamar
procesos para abastecer personas en dénde también se incluye el alistamiento y
seleccion del personal. En segundo lugar, se tiene el proceso para ordenar a las
personas, este proceso es para elaborar acciones que la persona realiza dentro de

la entidad, para ordenar y conducir su desempefio. Asimismo, se incorporan el

18



disefio organizacional asimismo el de cargos, el estudio y la representacion de los
equivalentes, puesta de los individuos y estimacion del desempefio laboral. En
tercer lugar, se tiene el curso de distinguir a los individuos, este proceso destina
estimular a los individuos y para complacer sus necesidades personales, a ello
contienen también las recompensas, salario y prestaciones y bienes sociales. En
cuarto lugar, se tiene el proceso para perfeccionar a los individuos, para capacitar
y aumentar el perfeccionamiento laboral y propio. Asimismo, implica un proceso de
capacitaciéon y progreso, una gestion del conocimiento y competitividades,
programas de fortalecimiento de capacidades en el desarrollo de las carreas y
areas, asi como de comunicacion y conformidad. En quinto lugar, se tiene el
proceso para retencion de las personas, en este proceso es para instaurar las
situaciones ambientales y psicolédgicas placenteras dentro de las acciones de los
individuos. Asimismo, se incluye la trayectoria de un saber organizacional, el
ambiente, calidad de vida y relaciones sindicales. En sexto lugar, se tiene el
proceso para auditar a los individuos, en este proceso es para el seguimiento e
intervenir en las acciones de los individuos y comprobar las consecuencias.
Asimismo, se incorpora el banco de informaciones y métodos de datos
administrativos.

El trabajo de investigacion tom6é como referente a Chiavenato, (2009) en
donde las dimensiones de la variable 1 se considero:

Dimension conocimiento: “Tratdndose del saber. Representa el resultado de
aprender, de forma perpetua, dado que el conocimiento es la parte mas valiosa del
siglo XXI” descrito por Chiavenato, (2009), en su libro “Gestion del Talento
Humano”, (p. 50). Actualmente, las empresas modernas que se basan en
conocimientos actualizados, cuyo aspecto es el principal recurso productivo en
donde la contabilidad tradicional ya no funciona. El conocimiento y la habilidad es
el mejor antidoto para el desempleo y mala relacién en el trabajo. Asimismo, en un
ambiente de hipercompetitividad sobrevira las entidades que sean agiles y capaces
de anticipar los cambios ofreciendo el factor sorpresa. Las acciones previas y
anticipadas de manera continua son el futuro del negocio empresarial y la
responsabilidad del trabajador para una buena cimentacion.

Dimension habilidades: Para Chiavenato, (2009), descrito en su texto

“Gestion del Talento Humano” manifiesta que “Tratandose del saber hacer.
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Representa manejar y aplicar el conocimiento, ya sea para solucionar problemas o
en escenarios, crear y transformar. En otras palabras, habilidad es Ila
transformacion del conocimiento en hechos” (p. 50).

Dimension motivacién: Segun Chiavenato, (2009), dice que la motivacion
viene hacer la consecuencia de una interaccion entre la persona y el contexto que
lo rodea, ello influye en el entusiasmo que siente en el desarrollo de una actividad
reforzando lo aprendido. Esta interrelacion entre el individuo y el escenario es lo
gue permitird que la persona esta o no motivada.

Dimension actitudes: En donde “trata de saber hacer que ocurra. La actitud
emprendedora admite alcanzar y superar objetivos, actuar como persona que
admite el cambio, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados.
Transportando a la persona a lograr su autorrealizacion de su potencial”’
manifestado por Chiavenato, (2009), en su libro “Gestion del Talento Humano”, (p.
50). Chiavenato, (2009) manifiesta por las actitudes forman parte del estado mental
gue alarma lo constituido en base a la experiencia, ejerciendo un dominio especifico
dando respuesta de un individuo ante diversos sucesos, contextos diversos y entre
diversas personas. Muchos especialistas pueden indagar en lo referente a actitudes
para la identificacion de la fuente del estrés, en la seleccion del personal y puesta
de la persona en una determinada area de trabajo de la misma manera poner una
adecuada planificacion de las carreras en funcion a las actitudes.

Para la variable 2: Desempefio laboral, se tiene las siguientes definiciones:
Desempefio, para Chiavenato, (2009), dice que, es la fase en la que se mide la
eficiencia de un trabajo y el tiempo indicado para una organizacion. Asimismo, las
personas deben recibir justicia en las recompensas fruto de buenos resultados lo
gue significara una orientacibn a objetivos claros incrementando el buen
desempenio.

Para Valdés, (2002), dice que el desempefio esta asociada al conocimiento
capacidades y actitudes esperando ser demostrado en centro laboral, para ello se
tiene: Adaptabilidad, ello se refiere a la persistencia efectiva en diversos entornos
y tareas; la comunicacion, comprendiéndolo como la capacidad de pensamientos
positivos tanto de manera personal como grupal. Iniciativa, entendiendo como la
aspiracion de influir sobre sucesos para lograr los objetivos. Conocimiento,

comprendiéndolo como el alcance tedrico y practico en areas asociadas con el
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puesto laboral. El trabajo en equipo, en donde se busca el desenvolvimiento por
lograr las metas de la entidad. Los estandares laborales, se refiere como la
habilidad de alcanzar y superar los objetivos planteados por la entidad. Desarrollo
de talentos, comprendiéndose como la planificacion de labores de cumplimiento
efectivo relacionado al puesto laboral. La potencia en disefio del trabajo,
refiriendose a la habilidad para alcanzar las metas; maximiza el desempefio,
refiriéndose a la habilidad de establecer tareas con objetivos relacionados con la
formacion y la evaluacion continua.

Para las organizaciones del desempefio laboral: Las organizaciones
requieren diversas capacidades y cualidades en los trabajadores que permitan
desarrollarse sin emplear elevado capital y reconocer a los retos y oportunidades
gue se van presentando. Estas capacidades se agrupan en el concepto de
desempefio laboral segun Quintero, Africano, y Faria, (2008).

Para el Desempefio laboral: Palmar y Valero, (2014), manifiesta que son
acciones o comportamientos de cada trabajador al cumplir su jornada laboral y que
son notables para el logro de las metas de una entidad ajustdndose a las
exigencias. Asimismo, consiguen ser valorados como fines de la competencia de
las personas y su resalte en su atribucién para la entidad para alcanzar las metas
propuestas y el triunfo de las empresas. El desempefio laboral es considerado
como la piedra angular en el desarrollo de afectividad y ende el éxito de una entidad,
por ello las organizaciones deben tomar interés en los recursos humanos no solo
medirlos sino mejorarlos, disefiando y aplicando sistemas de evaluacién del
desemperio de lo que deben ser medidos como fines de la competencia y su resalte
en su atribucion a la organizacién por donde estos resultados se podra identificar
de manera oportuna las fallas y limitaciones para poder remediar en el acto de la
mejor manera estas falencias segun Pedraza, Amaya y Conde, (2010).

Para Bermudez y Bravo, (2016), manifiesta que el desempefio laboral es
toda accion que realiza una persona en respuesta a lo que se le ha propuesto o
encomendado bajo responsabilidad y ello sera medido en base a su ejecucion. Por
lo tanto, se puede ver como el rendimiento integro de la persona en término de su
productividad, creatividad, de las buenas relaciones interpersonales y entre otras

conductas tangibles y susceptibles de evaluacion.
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Para Rojas y Vilchez, (2018), donde la persona muestra las competencias
profesionales logradas en la que componen un sistema como el conocimiento,
destrezas, practicas, emociones, actitudes, estimulos, particularidades individuales
favoreciendo a conseguir el desenlace esperado, en reciprocidad con los
requerimientos técnicos, productos y servicios de la entidad. Carmona, Vargas y
Rosas (2015), remotamente al reflexionar que el desempefio laboral al ser un
simple sistema de recompensa personal es significativo darle peso a la integridad
de la persona humana; el trabajo escaso sentido y privado de significado, no solo
puede poseer consecuencias sobre los resultados de la entidad, sino que
posteriormente pueda ejercitar una significativa autoridad sobre la conducta de los
trabajadores y las declaraciones o actitudes hacia su campo laboral. Los efectos
hacia el intelecto de las razones mdltiples incluidas en de cada empleado,
evidentemente contribuyeran a una creciente satisfaccion profesional y por ende un
superior desempefo organizacional asimismo de propiciar el progreso del sentido
de pertenencia y el incremento de la labor significativa, que consienta al empleado
hallar un sentido de vida en su centro de laboral.

En caso de los antecedentes y evolucion del desempefio laboral se tuvo a
Morgan, (2015), La medicion del desempefio es sometido a debate por su
complejidad y por su controversia en cuanto al verdadero aporte que se genera en
la organizacion contra el costo y decadencia que conlleva. El desempefio constante
y ante todo sostenible en el tiempo es critico en beneficio de la organizacion.
Asimismo, las empresas deben organizarse en la generacion de buenas
condiciones para que esto se de y de ello beneficiarse. Los trabajadores y sus
multiples acciones y por el otro lados las demandas de la entidad por la atencion
contante y concentrada que se requiere hace que deba tomar medidas en la
nivelacion de diversas situaciones. Ello es dificil ya que se tiene nociones de
aspectos blandos de la vida que son responsabilidades individuales y que deben
ser conseguidos y buscados fuera de la hora laboral segun Dwivedi, Wade y
Schneberger, (2014).

Para los objetivos del desempefio laboral, segun Chiavenato, (2009), declara
por un desempefio laboral debe ajustarse en funcion de cinco objetivos: El primero,
efectos futuros. Asume en la medida en que el compromiso relacionado con la

estimulacion sobresaltara el futuro. El segundo, reversibilidad: Se explica a la
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rapidez con que una estimulacion puede invertirse y el conflicto que involucra hacer
este cambio. El tercero, impacto: De qué manera se ven afectados otras areas o
actividades. El cuarto, calidad: Concerniente a las relaciones laborales, valores
éticos, argumentos legales, fundamentos basicos de conducta, percepcion de la
entidad, entre otras posturas. El quinto, periodicidad: ¢La motivacion debe ser
habitual o excepcionalmente?

Segun la dimension de la Variable 2: Desempefio Laboral se tiene a
Pedraza, Amaya y Conde, (2010), manifiesta que la marcada tendencia actual da
importancia de perder generar la estimacion del desempefio laboral del empleado,
lo que se necesita disefiar y aplicar un sistema que permita de forma pertinente y
eficaz, registrar fallas y corregirlas para responder a la ejecucion de las metas de
la entidad. Se han generado propuestas para dimensionar esta variable, poder
entenderla y ende generar indicadores, concernientes a la remuneracion recibida a
consecuencia de la labor, el ambiente propicio, la estabilidad laboral, entre otros.
Para fines del trabajo de investigacion se consideré la mas puntuales como:

La Dimension Capacidad de personal: “Relacionada al desempefio de los
empleados en donde se mide la calidad y su relacion con la cantidad de trabajo, a
partir de los objetivos planteados en el plan operativo” (Santa Maria, 2017, p. 40).

La Dimension Responsabilidad: “Vinculada al comportamiento de los
colaboradores y la disposicion que estos pueden tener al cumplimiento de las
normas, directivas y disposiciones en una organizacion” (Santa Maria, 2017, p. 40).
Acorde a la direccion del talento humano logradas mediante las organizaciones, el
compromiso de una valoracion al personal se le otorgaria el administrador, “al
mismo recurso humano, supervisor o jefe de area o departamento de talento
humano, o a una comisién de evaluacién del desempefio laboral. Cada uno de
estas politicas tiene implicita una filosofia de acciéon” segun lturralde, (2010).

La Dimension Capacidad de equipo: “Permite identificar si los retos trazados
u objetivos formulados son cumplidos con una correcta gestion de recursos y
disposicion de recursos emocionales para poder brindar alternativas de solucion a
estos”. (Santa Maria, 2017, p. 40).

La Dimension Superacion personal: Para esta dimension esta vinculada a
las posibilidades y limitaciones que puede tener el colaborador al realizar su

actividad siendo valorado como positivo si hay mejores resultados en cada iteracion
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y progresos consistente a partir de la disposicion de superacion y autoformacion
del trabajador. (Medina, 1996, p.78).

Definicion de términos basicos: Gestion del talento: Gestion del recurso
humano, gestion de colaboradores y asociados. Talento: Capital humano o capital
intelectual. Colaborador: Empleado, persona que aporta con conocimientos,
capacidades y habilidades a la organizacion. Competencia: aptitud, cualidad que
hace que una persona pueda resolver una problematica en una situacion
especifica. Desempefio laboral: Percepcién de labor realizada en un contexto
laboral. Evaluacién de desempefio: Proceso que permite generar evidencia de la
percepcion del desemperio del colaborador tanto de el mismo como de su inmediato
superior.

Se tiene un analisis filoséfico, segun Sallan, (2000), manifiesta que los
fundamentos epistemoldgicos se vinculan con la fundamentacién del conocimiento
procurando crear, presume preguntarse acerca de la correspondencia entre la
realidad y el conocimiento, los vinculos entre el sujeto que viene hacer el indagador
y el objeto como es el hecho investigado. Asimismo, Lenin, (1973), manifiesta que
la gnoseologia como argumento filosofico sitda el tratamiento del conocimiento en
los diversos campos de las ciencias humanas, aunque es escaso el estudio
epistemoldgico desde la apariencia de la administracion, los procesos del progreso
humano se fundan mediante relaciones causales dando lugar a la modificacion de
los fendmenos sociales, de ahi que la investigacion se base en la dialéctica
materialista. EI pensamiento dialéctico asevera que la ley de lo real bien hacer la
ley del cambio. Se tiene evoluciones perpetuos, miesntras tanto en la naturaleza
inorganica como en el mundo real de naturaleza humana no hay principios

perdurables, los juicios y morales humanas se cambian de una tiempo a otro.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo

Se ejecuto un estudio de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, se
considero a las variables para el estudio, por lo cual han transcendido en un proceso
analitico y descriptivo segun Hernandez y Mendoza, (2019), demostré que la
investigacién cuantitativa se especifica por mostrar una autoria en base a una
hipotesis, recogiendo los datos que se examina con fines estadisticos cuya
intencion es de mostrar y demostrar lo manifestado en el espacio de la

investigacion.

Disefio

Se tuvo un disefio de investigacion no experimental correlacional, esto es
debido a la no manipulacion, ni someterse a ningun tipo de prueba a las variables,
los que formo parte del presente trabajo de investigacion.

Para Hernandez y Mendoza, (2019), el estudio no experimental es prestar
atencioén o contar fenédmenos y variables con una menara de como se da por el
entorno originario, para posteriormente examinarlas.

Segun Palomino, Pefia, Orizano y Zevallos, (2015). Para el estudio no
experimental, con corte transversal como tambien correlacional, aborda a la
investigacion de determinadas variables en un periodo y en un tiempo especifico.

Mertens, (2015), maniefiesta que un estudio no experimental es adecuada
hacia las variables de estudio donde no se puede o deben ser manejadas o resulta
complicado realizarlo.

Para “disefios transeccionales o trasversales recogen datos en un Unico
momento, en un tiempo designado” cuya intencién se determina por explicar a las
variables dentro de un conjunto de casos determinados en la muestra o poblacién,
evaluar un escenario, fenébmeno o en un momento determinado o espacio de tiempo
y examinar el suceso de las variables propuestas, asimismo la interrelacion en un
espacio determinado. (Hernandez y Mendoza, 2019, p. 176).

Es donde se pretende constatar las relaciones entre ambas o mas variables,
ello no tiene, que ser manejadas. La relacion no admite instaurar relaciones

causales entre variables, sin embargo, si hace viable pronosticar valores en una de
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las variables, en base de los valores de la otra variable con la que esta
correlacionada. (Pimienta y De la Orden, 2012).

Estos disefios son de utilidad para determinar la relacion de las variables de
estudio por un momento definido permitiendo determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 15 — Huarochiri, 2021 — 2022, (Hernandez y Mendoza,
2019).

Figura 3

Esquema correlacional (Sanchez y Reyes, 2008)

En el que:

M: Muestra

X: v1: Gestion del Talento Humano

Y: v2: Desempefio Laboral

r: La correlacion entre las variables de estudio
3.2. Variables y operacionalizacion.

Variables de estudio.

Las variables de estudio fueron definidas para el siguiente trabajo de
investigacion bajo los siguientes fundamentos teoricos.
V1: Gestion del Talento Humano
Definicion conceptual.

Chiavenato, (2009), indica que gestioén del talento humano vendria hacer la
asociacion y colaboracion de los asociados caracterizada por una sensibilidad al
estilo del pensamiento y caracteristicas de la personalidad de los trabajadores para
fortalecer a las organizaciones tanto publicas como privadas. Las empresas deben
tener como vision fundamental al personal (un sistema nervioso) que introduce la

inteligencia en la entidad y ello acatando aspectos como cultura, estructura
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organizacional, tecnologia, caracteristicas de la realidad ambiental y salarial,
procesos internos y otras variables significativas.
Definiciéon operacional

El estudio acudié a los métodos generales por lo que se fundamenta el
proceso investigativo, por consiguiente, se justificé su aplicacion sistematicamente
en las diferentes fases en la elaboracion del trabajo en estudio. El analisis de la
variable gestion del talento humano permiti6 descomponer en dimensiones para un
mejor estudio y que luego fueron reducidos en indicadores especificos de lo que se
manifiestan cada dimension en toda su extensién; cabe sefialar que cada indicador
da inicio a los reactivos suficientes para elaborar el instrumento que recopilo la
informacion en la UGEL 15 de Huarochiri, bajo criterios no probabilisticos. Por
consiguiente, el planificar, integrar, compensar Yy desarrollar, estuvieron
consideradas como las dimensiones suficientes que establecieron la variable.

La variable 1, gestién del talento humano manifiesta las dimensiones: a)
Conocimiento, con sus respectivos indicadores: Lecciones aprendidas, ideas
propuestas y productos de informacion, (b) Habilidades, con los indicadores:
capacidad del conocimiento, crear e innovar, (c) Motivacion, con los indicadores:
productividad laboral, participacion laboral e incentivo salarial y (d) Actitudes, con
los indicadores: alcanzar metas, asumir riesgos y logros.

Se empled el cuestionario como instrumento para la medicion la escala de
medicion nominal, tipo Likert, que contd con cinco niveles de respuesta: (1) nunca
(2) casi nunca (3) a veces (4) casi siempre (5) siempre.

V2: Desempeiio laboral
Definicién conceptual

Chiavenato, (2009), manifiesta que el desempefio necesita que cada labor
se enlace con los metas trazados dentro de la organizacion, que son necesarios y
en funcion a la mejora de los recursos humanos lo que va a generar satisfaccion en
el trabajador, asi la administracion por objetivos da la posibilidad de que cada
trabajador ponga en préctica el ejercicio de su creatividad, toma de decisiones y
entusiasmo. En ese sentido, estaria medido por los resultados obtenidos y el
comportamiento del trabajador lo que ira traduciéndolo en compromiso, lo que

beneficiara a la empresa o institucion.
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Definicion operacional

El estudio acudié a los métodos generales por lo que se fundamenta el
proceso investigativo, por consiguiente, se justifico su aplicacion sistematicamente
en las diferentes fases en la elaboracién del trabajo de investigacion. El analisis de
la variable desempefio laboral permiti6 descomponer en dimensiones para un mejor
estudio y que luego fueron reducidos en indicadores especificos de lo que se
manifiestan cada dimension en toda su extension; cabe sefialar que cada indicador
da inicio a los reactivos suficientes para elaborar el instrumento que recopild la
informacion en la UGEL 15 de Huarochiri, bajo criterios no probabilisticos. Por
consiguiente, el planificar, integrar, compensar Yy desarrollar, estuvieron
consideradas como las dimensiones suficientes que establecieron la variable. La
variable desempeio laboral considera unas consecutivas dimensiones: (a)
Capacidad del personal, teniendo los pertinentes indicadores: calidad del trabajo,
creatividad y cumplimiento del plan de trabajo, (b) Responsabilidad, con los
indicadores: disciplina laboral, cumplimiento de normas, (c) Capacidad en equipo,
con los indicadores: organizacion, solucion de problemas y liderazgo; y (d)
Superacion personal, con los indicadores: formacion, realizacion personal y
relaciones personales.

Se empled el cuestionario como instrumento para la medicion la escala de
medicion nominal, tipo Likert, que contd con cinco niveles de respuesta: (1) nunca
(2) casi nunca (3) a veces (4) casi siempre (5) siempre.

Operacionalizacién de las variables

Constituye un conjunto de procedimientos, técnicas y métodos para calcular
una variable en los temas de investigacion. Ello compone diversas acciones que el
espectador debe efectuar en tomar las manifestaciones sensoriales que muestran
la presencia del conocimiento tedérico de creciente o menor grado. (Reynolds, 1986;
MacGregor, 2006).

28



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables.

Variable Cimensiones Indicadares Escala de medicion
X1.1 Lecciones
o aprendidas
X1. Conocimico. X1.2 ldeas propuestas
*1.3 Productos de
informacion
X2 .1 Capacidad del Mominal, tipo
conocimiento Likert.
X2, Habilidades.

1. Variable K2.2 Crear 1 Nunca
inde;?f:mjiente: X2.3 Innovar 2: Casi nunca
Gestficn del Talento %3 1 Productividad 3 A veces
Hurmanao (X). laboral 4 Casi

¥*3. Motivacion. #3.2 Participacion siempre
laboral 5. Siempre
*3.3. Incentivo salarial
X4.1 Alcanzar mefas
X4, Acfitudes. X4 2 Asumir riesgos
*4.3 Logros
i 1.1 Calidad del frabajo
%1, Capacidad del .
Y1.2 Creatividad
personal. ¥1.3 Cumplimiento del
plan de frabajo ) .
~ ¥2.1 Disciplina labpral ~ Mominal, tipo
Y2 Responsabilidad v 5 cymplimiento de LKo"

2. Varable normas 1 Munca
dependiente: ] 3.1 Organizacion ' Casi
Desempefio Laboral  Y'3. Capacidad en V3.2 Solucion de g gizcneusnna
A equipo. protlemas 4. Casi

3.3 Liderazgo siempre
4.1 Formacion 3. Siempre
4. Superacion ¥4.2 Realizacion
personal. persnr_lal
4.3 Relaciones
personales

Fuente: Muestra las categorias con sus respectivas variables que dan entender lo que los autores

pretenden; autoria propia.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Se manifesto acorde a la planilla del Personal de la UGEL N° 15 - Huarochiri
la poblaciéon determinada por 51 empleados en el periodo 2021, plasmando de la

siguiente forma:
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Tabla 2
Poblacion de la UGEL N° 15 — Huarochiri.

i _ Trabajadores
Areas de gestion : Total
Hombres Mujeres
Institucional 09 07
Pedagdgica 07 04
Administrativa 12 10
Control interno 01 01
Total 51

Fuente: Control de personal de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021; fuente propia

La poblacién, es la representacion de un conjunto de personas que poseen
las mismas caracteristicas mostrandose con claridad, con el propésito de plantear
cuales seran las medidas muestrales. (Hernandez y Mendoza, 2019).

Vara, (2012), manifiesta que la poblacion, es una sucesion de individuos que
representan una sucesion de caracteristicas habituales, se ubican en el mismo
entorno y varian en el transcurso del tiempo.

Criterios de inclusion.

Se tomo en cuenta los criterios para el enfoque de inclusion: trabajadores
gue estén registrados en planilla. Asimismo, trabajadores que cuenten con tres
meses de antigiiedad de contrato en la entidad, también se tomo en cuenta a los
trabajadores que quisieron formar parte del estudio y trabajadores en buen estado
psicologico. Se puede considerar que la muestra después de aplicar el criterio de
inclusion y exclusion dentro de la investigacion fue de 51 trabajadores.

Criterios de exclusion.

Se tomaron en cuenta para este criterio para el enfoque de exclusion, a los
trabajadores que no estaban registrados en la planilla de la UGEL incluyendo
también a los trabajadores que no cuenten con tres meses de antigiiedad de
contrato en la entidad asimismo a trabajadores externos.

Muestra

Para Hernandez y Mendoza, (2019), declara que, es un subgrupo de una

poblacion o universo que se interesa de la poblacion adonde se empleara el recojo

de datos, estimar que debe especificarse y demarcarse con exactitud. Para el
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progreso de investigacion se tuvo una muestra de tipo censal, se selecciond para
el trabajo en estudio a toda la poblacion en este caso a los trabajadores de la UGEL
15 de Huarochiri.
Muestreo

Se utilizo el no probabilistico e intencional. Segun Hernandez y Mendoza,
(2019), “plantea que la eleccion de las unidades no depende de la probabilidad sino

de las razones concernientes con las caracteristicas y contexto de la investigacion”.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas

Tamayo, (2004), indica en base a estas técnicas, son la parte operativa del
disefio investigativo y basicamente son procesos y condiciones y espacios en los
gue se daré la recoleccion de la informacion.

El estudio utilizé la técnica de la encuesta. A esto Trespalacios, Vazquez y
Bello, (2005), indica, “encuestas son instrumentos de investigacion descriptiva que
se sirven de preguntas elaboradas de forma estructurada” para aplicar a un grupo
de participantes elegidos lo que seran la muestra especifica de la poblacion, estas
requieren detallar las contestaciones que estuvieron traducidas para su posterior
procesamiento de datos y estudios (pag. 96).
Instrumentos de recoleccién de datos

Se utiliz6 el cuestionario, que segun Rodriguez, (2005), es “una forma
puntual y concreta de observacion sistematizada que permite al investigador
identificar aspectos relacionados a determinadas condiciones, pudiendo organizar
y aclarar los datos en la toma de decisiones” (p. 98).

En la variable 1 y variable 2, se manejé 28 item en cada uno de ellos.

Validez

La validez de un instrumento segun (Hernandez y Mendoza, 2019, p. 235),
refiere que, a la evaluacion en “base a todas las tipologias de evidencia, cuando es
creciente la evidencia de validez del contenido, criterio, disefio y de experto, asi
como de comprension del instrumento de medicion, este representara mejor las

variables que pretendiese medir”.
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Tabla 3

Juicio de expertos

Experto Grado académico Aplicabilidad
Mg. Edwin Jesus Barrén Parado Doctor Aplicable
Mg. Maximo Palomino Lizana Magister Aplicable
Mg. Mirian Elvira Pic6n Gonzales Magister Aplicable

Fuente: Produccién propia

Confiabilidad

Para la confiabilidad segin Herndndez y Mendoza, 2019, (p. 228-229),
“‘instrumento de calculo referido al grado en que su empleo repetido a la misma
persona, caso 0 muestra provoca resultados iguales. Su aplicabilidad de un
instrumento de medicion se establece mediante diversas técnicas”.

En tanto, la confiabilidad o fiabilidad del instrumento se establecié
empleando el coeficiente estadistico Alfa de Cronbach, vaya escala de
ponderacion.

Resultado de confiabilidad del instrumento de donde evallda la V1, gestion

del talento humano, se demuestra en la tabla 4.

Tabla 4
Confiabilidad del instrumento que mide la variable Gestion del Talento
Humano.
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
.993 10

Fuente: La tabla muestra la confiabilidad del instrumento a partir de ellos datos obtenidos de 10
encuestados.
Se muestra, el coeficiente de Alfa de Cronbach es de 0.993, situdndose en

el rango de 0,8 a 1, de lo cual podemos inferir que el instrumento que calcula la
variable gestidon del talento humano muestra una confiabilidad alta.
Resultado de confiabilidad del instrumento que mide la variable desempeiio

laboral, se muestra en la tabla 5.
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Tabla 5
Confiabilidad del instrumento que mide la variable desemperio laboral.
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
997 10

Fuente: la tabla muestra la confiabilidad del instrumento a partir d ellos datos obtenidos de 10

encuestados.

Como se muestra, el coeficiente de Alfa de Cronbach es de 0.997,
situdndose en el rango de 0,8 a 1, de lo cual podemos inferir, segun el instrumento
que calcula la variable desemperfio laboral muestra la confiabilidad alta.

3.5. Procedimientos

Se solicito en primer orden la autorizacion del director de la UGEL N° 15 -
Huarochiri para poder realizar el diagnostico en bases al tema a tratar e
identificando la problematica para posteriormente realizar el trabajo de
investigacion.

Es por ello que el procedimiento tiene que ser conciso y entendible ya que
el contenido desarrollado identifique el problema de la investigacion asimismo el
empleo de las técnicas en orden sugerido para tener un desarrollo viable y obtener
un buen resultado en el presente trabajo de investigacion.

3.6. Método de analisis de datos
3.6.1. Método Cientifico

Para Martinez, (1962), manifiesta que el método cientifico tiene una serie de
escalas sistematicas e instrumentos que nos transporta a un conocimiento cientifico
por lo que estos pasos nos admiten llevar a cabo una investigacion.

3.6.2. Método Hipotético deductivo

El trabajo de investigacion manejé el método hipotético deductivo, ya que se
utilizé una hipotesis y mediante deducciones fundamentadas por procesamiento
estadistico se llegd a las conclusiones. Esto se hizo contrastando las hipotesis y
buscando aceptar o rechazar ellas, deduciendo las conclusiones (Marina, Osorio,
Enciso y Bernal, 2017).

El andlisis de los datos requirié aplicar el instrumento y procesarlo para

poder manifestar a las preguntas de investigacion (Hevia, 2001, p. 46).
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3.6.3. Método Estadistico

Para Martinez, Benavent, Fernandez, Rios y Navarro, (2007), muestran que
el Coeficiente de correlacion viene hacer la medida de asociacion directa que
maneja los rangos, numeros de orden, de cada equipo de individuos y contrasta
dichas categorias. Se utilizara el programa SSPS en su version actualizada.

3.7 Aspectos éticos

El trabajo de investigacion finalizé con todos los requisitos éticos para la
elaboraciéon del informe final de tesis, ello bajo las normativas vigentes de la
Universidad Privada Cesar Vallejo. Asimismo, se ha cumplido con las normativas e
la Asociacion Americana de Psicologia (APA) con la séptima edicion.

La informacion que presenta en esta investigacion pertenece a los
trabajadores que estuvieron sometidos al estudio y el producto obtenido
posteriormente de la aplicacion de instrumento validado, han sido sistematizados
sin alteraciones. Para la recoleccion de la informacion, se tuvo la aprobacion del
director de la unidad de gestion educativa local N° 15 de Huarochiri. Para tal efecto,
se propone los sucesivos principios: la discrecion de idmentidad del personal
encuestado de la UGEL N° 15 de Huarochiri y la no operacion de manifestado por
las encuestas hechas a los trabajadores de la UGEL N° 15 - Huarochiri.

Segun la ley de Derecho del Autor N° 822, se ha respetado toda proteccion
de autoria de los textos, obras y otros derechos en el presente trabajo. Asimismo,
se harespetado la honorabilidad de las personas en la toma de la muestra de datos,
no se ha realizado mala praxis que no son fines de la investigacion. Por lo que, se
ha realizado en total cumplimiento y respeto de las normas vigentes, de orden

publico y buenas costumbres.
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V. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Tabla 6

Frecuencia descriptiva de la variable: Gestion del talento humano y sus

dimensiones.
Variables y sus Mala Regular Buena total
dimensiones n % n % n % n Yo
D1: Conocimiento 0 0.0 0 0.0 51 100.0 51 100.0
D2: Habilidades 0 0.0 2 3.9 49 96.1 51 100.0
D3: Motivacion 0 0.0 3 5.9 48 94 1 51 100.0
D4: Actitudes 0 0.0 0 0.0 51 100.0 51 100.0

Gestion del talento
humano 0 0.0 0 0.0 51 100.0 51 100.0

Fuente: Andlisis estadistico — elaboracion propia

Figura 4
Niveles de la variable: Gestion del talento humano

Varioable: Gestion del Talento Humano
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D1: Concimiento  D2:Habilidades  D3: Motivacion D4: Actitudes Gestion del
talento humano

B Mala ®Regular = Buena

Fuente: Analisis estadistico — elaboracién propia

En relacion a las conclusiones se evidencio que 51 trabajadores de la UGEL N° 15
— Huarochiri, evidencié una mayor frecuencia en nivel Buena mostrando la variable
gestion del talento humano con un 100%, seguido de la dimension conocimiento
con un 100% que considera bueno, seguidamente la dimension actitudes con un
100% de los trabajadores que considera buena. Del mismo modo, se observo a la
dimensién habilidades que tuvo un 96.1% que consideran buena y la menor

frecuencia la tuvo la dimensién motivacion con un 94.1% que consideran buena.
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Tabla 7
Frecuencia descriptiva de la variable: Desempefio laboral y sus

dimensiones.
Mala Regular Buena total
Variables y sus

dimensiones n % n % n % n %
D1: Capacidad del
personal 0 0.0% 0 0.0% 51 100.0% 51 100.0%
D2: Responsabilidad 0 0.0% 0 0.0% 51 100.0% 51 100.0%
D3: Capacidad en
equipo 0 0.0% 1 2.0% 50 98.0% 51 100.0%
D4: Superacion
personal 0 0.0% 0 0.0% 51 100.0% 51 100.0%
Desempefio laboral 0 0.0% 0 0.0% 51 100.0% 51 100.0%

Fuente: Andlisis estadistico — elaboracién propia

Figura 5
Niveles de la variable: Desemperio laboral

Variable: Desempeno laboral

100.0% 100.0% 98.0% 100.0% 100.0%
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Fuente: Andlisis estadistico — elaboracion propia

En relacion a las conclusiones se evidencié que 51 trabajadores de la UGEL N° 15
— Huarochiri, evidencié una mayor frecuencia en nivel buena mostrando la variable
desempefio laboral con un 100%, seguido de la dimension capacidad del personal
con un 100% que considera bueno, seguidamente la dimension responsabilidad
con un 100% de los trabajadores que considera buena. Del mismo modo, se
observo a la dimension superacion personal que tuvo un 100% que consideran
buena y la menor frecuencia la tuvo la dimensién capacidad en equipo con un 98%

gue consideran buena.

36



Tabla 8

Nivel descriptivo de la variable gestion del talento humano

Frecuencia porcentaje Porcentaje valido
Nunca 0 0% 0%
Casi nunca 1 1% 1%
A veces ) 10% 10%
Casi siempre 24 47% 47%
Siempre 27 42% 42%
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Andlisis estadistico — elaboracién propia

Figura 6

Diagrama de barra de la variable gestién del talento humano
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Fuente: Andlisis estadistico — elaboracién propia
Los resultados manifiestan que la mayoria selecciono la opcién casi siembre
en un 47%, un 42% siempre, a veces en un 10% y en un 1% casi nunca de los
trabajadores de la UGEL 15 - Huarochiri 2021-2022; que demuestra que la

generalidad de trabajadores posee Gestiéon del Talento Humano.
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Tabla 9

Nivel descriptivo de la variable desemperio laboral

Frecuencia porcentaje Porcentaje valido
Nunca 0 0% 0%
Casi nunca 1 1% 1%
A veces 5 10% 10%
Casi siempre 24 47% 47%
Siempre 21 42% 42%
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Andlisis estadistico — elaboracion propia

Figura 7

Esquema de barra de la variable desempefio laboral
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Los resultados reflejan que la mayoria ha seleccionado la opcién siembre en
un 49%, un 45% casi siempre, a veces en un 6% y en un 1% casi nunca de los
trabajadores de la UGEL 15 - Huarochiri 2021-2022; lo que demuestra que la

mayoria de trabajadores tiene siempre un buen desempefio laboral.
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Resultados inferenciales

El nivel de significacion tedrica "a=0.05" pertenece a un nivel de confianza
del 95%, adonde:

Si “p” viene ser minimo al valor de < 0,05, se refuta la Ho

Si “p” viene ser minimo al valor de = 0,05, se admite la Ho

Hipétesis general

Ho: No existe relacién significativa entre la gestién del talento humano vy el
desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 —
2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 — Huarochiri, 2021 —
2022.

Tabla 10

Nivel de relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri.

Correlacicnes

Gestion del Desempefo
talento humano laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de
. 1,000 508
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Desempefio Coeficiente de
] ,508** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 000 )
N 51 51

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

Se aprecio que los resultados obtenidos mediante el valor del coeficiente de
Rho Spearman fueron de 0,508 lo que evidencio una correlacion positiva moderada
entre las dos variables de estudio, también el valor de significancia fue 0,000 < 0,05;
es asi que se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa
(H1).
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Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativamente entre la dimension conocimiento
con el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri.

Hi: Existe relacion significativamente entre la dimension conocimiento con el

desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri.

Tabla 11

Calculo del nivel de relacién entre la dimensidn conocimiento y la dimensién
desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Conocimiento
laboral
Rho de Conocimiento Coeficiente de
) 1,000 ,298*
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 034
N 51 51
Desempefio Coeficiente de
) ,298* 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 034
N 51 51

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

Se aprecia que los resultados obtenidos mediante el valor del coeficiente de
Rho de Spearman fueron de 0,298 lo que evidencio una correlacién positiva baja
entre la dimension conocimiento y desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL 15 de Huarochiri, también el valor de significancia fue 0,034 < 0,05; es asi

gue se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1).
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Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativamente entre la dimension habilidades con
el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri.

Hi: Existe relacion significativamente entre la dimension habilidades con el

desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri.

Tabla 12

Calculo del nivel de relacién entre la dimension habilidades y la dimensién
desempefio laboral

Correlaciones

Desempeiio
Habilidades
laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de
. 1,000 391
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 005
N 51 51
Desempefio Coeficiente de
. e b 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 005
M 51 51

™ La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se aprecia que los resultados obtenidos mediante el valor del coeficiente
de Pearson fueron de 0,391 lo que evidencio una correlacion positiva baja entre la
dimensién habilidades y desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 15 de
Huarochiri, también el valor de significancia fue 0,005 < 0,05; es asi que se

rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipoétesis alternativa (H1).
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Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativamente entre la dimension motivacion y la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri.

Hi: Existe relacion significativamente entre la dimension motivacion y la

variable desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N° 15 de Huarochiri.

Tabla 13

Calculo del nivel de relacién entre la dimensiéon motivacion y la dimension

desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Motivacion
laboral
Pearson Motivacion Coeficiente de
. 1,000 401*
correlacion
Sig. (bilateral) ; 004
N 51 51
Desempefio Coeficiente de
] 401+ 1,000
labaoral correlacion
Sig. (bilateral) 004
N N 51

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

Se aprecia que los resultados obtenidos mediante el valor del coeficiente
de Pearson fueron de 0,401 lo que evidencio una correlacién positiva moderada
entre la dimension motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL 15 de Huarochiri, también el valor de significancia fue 0,004 < 0,05; es asi

gue se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1).
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Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion entre la dimension actitudes con el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL N° 15.

Hi: Existe relacion entre la dimensién actitudes con el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL N° 15.

Tabla 14

Calculo del nivel de relacion entre la dimension actitudes y la dimension
desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Actitudes
laboral
Pearson Gestion del Coeficiente de
) 1,000 498*
talento humano correlacion
Sig. (bilateral) ; ,000
N 51 51
Desempefio Coeficiente de
) 498 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 51 51

™. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se aprecia gque los resultados obtenidos mediante el valor del coeficiente
de Pearson fueron de 0,498 lo que evidencio una correlacion positiva moderada
entre la dimensién actitudes y desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
15 de Huarochiri, también el valor de significancia fue 0,000 < 0,05; es asi que se

rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alternativa (H1).
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V.  DISCUSION

Mediante la correspondencia a la hipotesis general se ratifico la existencia
de una frecuencia en la categoria buena con un 100% lo que demuestra que hay
una significancia gestion del talento humano buena en los trabajadores de la UGEL
15 de Huarochiri, asi mismo se puedo demostrar que el valor de Rho de Spearman
fue 0.508 y son interpretados como una correlacion positiva moderada entre las dos
variables material de investigacion, también , el valor de significancia fue 0.000 <
0.05; es por lo que se refuta la hipétesis nula (Ho) y se admite la hip6tesis alterna
(H), esta informacién se han cotejado con lo encontrado por Castillo, (2020), quien
finalizé6 con una relacidbn de modo relevante la gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los empleados. Aquello que se puede aseverar, actualmente
y para un mafana las entidades requeriran efectuar una eficiente gestion del talento
humano asumiendo su desarrollo competitivo y particular para que posean mayor
competencia, destrezas, motivaciones y actitudes, por encima de todo una
caracteristica que solicitan los nuevos empleos para que, al efectuar los servicios
a los favorecidos, con puntualidad y una eficacia del servicio.

En relacién, Chiavenato (2009), aludio la gestidon del talento humano radica
por las labores que posean los representantes en guiar y orientar al talento humano
en donde entidades consigan sus fines predeterminados, perfeccionando y
resguardando la personalidad como su profesionalizacion en incentivar talentos por
los que son indispensables en conseguir sus metas empresariales, ademas se
asevera que la elaboracion, el adiestramiento y aprendizaje constante son
actualmente indispensables en toda la entidad. Por consiguiente, esta adaptacion
va de acorde al modelo de Chiavenato (2009) y sus precedentes afirmando, para
gue una entidad ejecute una produccién y alcance a ser competente tiene
esencialmente que poseer talentos innovadores y creativos, por este conocimiento
es preciso ante todo para los establecimientos publicos teniendo a la organizacion
como elemento de estudio, instaurar de manera estratégica la gestion del talento
humano.

Mediante la relacion con la hipotesis especifica 1, demostrd una frecuencia
para el nivel buena en la dimension conocimiento de un 100%, manifestando la
existencia de mayor significatividad en la gestion del talento humano de los

empleados de la UGEL 15 - Huarochiri. Asimismo, se pudo demostrar que el valor
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del coeficiente Rho de Spearman fue de 0.298 donde comprobd la correlacion
positiva baja entre la dimension de conocimiento y el desemperio laboral en estudio,
también, el valor de significancia fue 0.034 < 0.05; por consiguiente, se refuta la
hipotesis especifica nula (HO) y se acepta la hipotesis especifica alterna (H1). La
totalidad de los datos concuerdan con el estudio realizado por Castillo, (2020), que
indico introducir dentro de la gestion del talento humano la induccién a los
trabajadores nuevos con la intencion de que pueda aprender y profundizar mayor
conocimiento sobre el empleo a postular y las acciones que debe realizar.
Conjuntamente de elaborar perfiles precisos donde se indiquen los requisitos para
postular a un empleo, de igual manera para Mendivel, Lavado, y Sanchez, (2020),
en donde las areas en el interior de la empresa corresponden colaborar claramente
la informacion mediante otras direcciones para que los trabajadores alcancen las
competencias de la empresa en su conjunto.

Coincidentemente Téllez, (2021), afirmo en su conclusion de que se ostentan
una clara definicion que muestra el esfuerzo que ejecuta la entidad por lograr una
administracion pertinente del talento humano y en consecuencia tenga una mirada
acorde con el lineamiento estratégico institucional, comprendiendo ya la apuesta
en partida de una filosofia de perfeccionamiento del personal a nivel corporativo,
gue ha marchado perfeccionando a través de sus investigaciones, no obstante es
sumamente importante que se considere diversas necesidades personales de los
participantes de que ocupen un empleo y asi se sientan envueltos y participen de
la politica, de igual manera donde su transmision sea del conocimiento y dominio
de todos. Para Alles, (2007) y Chiavenato, (2009), mencionan en un resumen de
los aspectos fundamentales en una linea te tiempo las eras del desarrollo de las
organizaciones, lo que se menciona son: La era de la industria clasica, la época
neoclasica y la época de la gestion del conocimiento. En estas épocas se puede
estimar dos puntos de vista, una que es el progreso de las organizaciones, asi como
los principios de la administracion, otra que se caracteriza por las relaciones
laborales en su progreso, ello como resultado de las doctrinas y de las experiencias
en las relaciones interpersonales dentro de la entidad.

Por ello en el marco de las peculiaridades de la gestion del talento humano,
Chiavenato, (2009) manifiesta los grandiosos cambios por la globalizacion de los

mercados, el progreso tecnoldgico, un enérgico cambio y el acelerado inclinacion
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en la busqueda de la eficacia y productividad por la gran generalidad de las
entidades publicas o privadas, sobrellevan a que cada tiempo sea necesario lo que
contribuye sobre la productividad de los trabajadores, su creatividad, el manejo el
conocimiento en pro de lograr resultados eficientes.

En relacion con la hipétesis especifica 2, demostré una mayor frecuencia en
el nivel buena en la dimensién habilidades mediante un 96.1%, demostrando que
un mayor y significativa habilidad en la gestion del talento humano de los
empleados de la UGEL N° 15 - Huarochiri, de esta manera se pudo demostrar la
valoracion del Rho de Spearman fue 0.391, evidenciando una correlacion positiva
baja entre la dimension habilidades y el desempefio laboral, ademas el valor de
significancia fue 0.005 < 0.05, por lo que se rechaza la hipétesis especifica nula
(HO) y se admite la hipétesis especifica alterna (H1). Todas estas informaciones se
relacionan ademas con Téllez, (2021), en donde concluye con relacion a la
precision de la metodologia de identificacion de competencias laborales ejecutado
al trabajador bibliotecario, que: El modelo que hoy en dia hace uso de la direccion
de recursos humanos es el estudio de puesto basico que escasea de un enfoque
sistémico que le admita realizar con mas profundidad, con mayor especificacion y
objetividad la caracterizaciéon de las competencias laborales que pertenecen a
conocimientos técnicos, habilidades, destrezas, comportamiento y actitudes que
estan claramente relacionadas a las funciones y acciones que aplica en su ejercicio
laboral. Desde otra perspectiva segun Correa y Mancheno, (2018), en su
indagacion, se comprueba la escasa calidad dandose en el proceso de induccion,
preparacion, alineacion, comunicacion interna, por lo que es preciso tener con un
tipo estratégico que provoque asociaciéon con todo los trabajadores para el éxito de
las metas, la induccion admitird tener participantes que desde un inicio conozcan
las metas de una entidad, dominen un ambiente laboral, donde el desarrollo de
ajuste sea mucho mas veloz, desarrollo de las competencias y formacion permitira
aumentar sus habilidades teniendo trabajadores competentes y productivos, una
buena comunicacién al interior conseguira transmitir a los trabajadores metas
claras, valores transcendentales en que la organizacién impulsa, fomentando
pertenencia y lealtad. Efectuar un piloto de gestion para desplegar destrezas y
competencias en el talento humano, encaminado a la induccion, fortalecimiento en

competencias profesionales, con el fin de coadyuvar un nivel superior en el
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desemperio laboral de los trabajadores, enmarcado a los propdsitos importantes de
la entidad.

Para Chiavenato, (2009), manifiesta que la gestion del talento humano en
habilidades concierne en saber hacer. Manejar y emplear el conocimiento, en la
manera de solucionar dificultades o circunstancias, inventar y perfeccionar. Dicho
de otra forma, habilidad es el cambio del conocimiento en resultado.

En referencia de la hipotesis especifica 3, donde demostrd, que hay una
mayor frecuencia en el nivel buena en la dimension motivacién de un 94.1%,
demostrando una mayor y significativa motivacion en la gestion del talento humano
de los empleados de la UGEL N° 15 - Huarochiri, ademas se pudo evidenciar que
el valor del coeficiente Rho de Spearman de 0.401, evidenciando una correlacion
positiva moderada entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral, asimismo
el valor de significancia de 0.004 < 0.05, por lo que se refuta la hipétesis especifica
nula (HO) y se admite la hipotesis especifica alterna (H1). Estas informaciones se
relacionan también con Téllez, (2021), en donde concluye que el reconocimiento
de los factores motivacionales en el progreso del talento humano y en el
desempeiio laboral de los empleados de la entidad. Los componentes
motivacionales como hilos conectores del progreso del talento humano y el
desemperio laboral con la seguridad, a través de la actual indagacion se identifico:
Los componentes motivacionales se hallan por arriba de la media segun los
resultados conseguidos de la aplicacién del cuestionario MBM. El componente
motivacional concluyente es aquella vinculada con las necesidades de seguridad y
cuidado, lo cual muestra que es el estimulo movilizador de la conducta del
trabajador dirigido a la ejecucion de funciones, en donde el componente externo
gue es su centro laboral y la distincibn que obtiene de él le es satisfactorio. Es
enérgicamente significativo integrar en los cursos y talleres de capacitacion, la
ejecucion de estrategia motivacionales, contribuyendo a potencializar la ejecucion
de las metas y el logro de los objeticos propuestos enfocadas a alcanzar el éxito y
la perfeccién en el desempefio laboral, igualmente se avalar un alto grado de
compromiso y sentido de oportunidad de los trabajadores.

Chiavenato, (2009), dice que la motivacién viene hacer la consecuencia de
una interaccion entre el individuo y el contexto que lo rodea, ello influye en el

entusiasmo que siente en el desarrollo de una actividad reforzando lo aprendido.
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Esta interaccion entre el individuo y el contexto es lo que permitira que la persona
esta o no motivada.

Para el caso de la hipotesis especifica 4, demostré una mayor frecuencia en
el nivel buena en la dimension actitudes de un 100%, demostrando una mayor y
significativa actitudes por la gestion del talento humano de los empleados de la
UGEL N° 15 de Huarochiri, ademas se pudo demostrar la valoracion del Rho de
Spearman fue 0.498, evidencié una correlacion positiva moderada entre dimension
actitudes y el desemperfio laboral, asimismo la valoracién de significancia fue 0.000
< 0.05, lo que se refuta la hipétesis especifica nula (HO) y se admite la hipétesis
especifica alterna (H1). Estas informaciones se vinculan también con Téllez, (2021)
en donde finaliza que el modelo en este momento hace uso el direccidn de recursos
humanos, es un analisis de un cargo basico que escasea de un enfoque sistémico
gue le consienta realizar con mas profundidad, con un alto grado de determinacion
y objetividad, la caracterizacion de las competencias laborales que pertenecen a
los conocimientos técnicos, habilidades, destrezas, comportamiento y actitudes que
estan claramente relacionadas a las funciones y actividades que aplica en su centro
laboral. Coincidentemente para Correa y Mancheno, (2018), referirse a nuevos
competencias, restablecer modelos y articulaciones laborales, ofrecer destrezas y
actitudes que al desempefiarse consienta ir progresando todo su talento, enfocado
a un acuerdo empresarial, conclusiones que manifiestan que el desempenio laboral
se perfeccionan prontamente después de tomar un preparativo necesario y
especializado en afrontar mejores situaciones las actividades cotidianas, asimismo
de ello lograr crecientes niveles de estimulacién, unificacion de grupos y
productividad en la entidad. Asimismo, Rojas y Vilchez, (2018), en su investigacion,
considero la incorporacion y eleccion del trabajador no se ejecuta de modo técnico
con instrumentos consintiendo valorar los conocimientos, destrezas y actitudes de
los solicitantes al puesto de trabajo, y de este modo elegir al mejor postulante.
Siendo por lo tanto la eleccion del trabajador discrecional, el 64% del personal
colaborador asi lo muestra. No se han determinado planes de aprendizaje y
progreso conformes a las necesidades de la entidad que beneficien a sistematizar
los conocimientos definidos para el progreso de acciones, asimismo para el

refuerzo de habilidades.
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Valdés, (2002), dice que el desempefio estd asociada al conocimiento
capacidades y actitudes esperando ser demostrado en centro laboral, para ello se
tiene: Adaptabilidad, ello se refiere a la persistencia efectiva en diversos entornos
y tareas; la comunicacion, comprendiéndolo como la capacidad de pensamientos
positivos tanto de manera personal como grupal; Iniciativa, entendiendo como la
aspiracion de influir sobre sucesos para lograr los objetivos; Conocimiento,
comprendiéndolo como el alcance te6rico y practico en areas asociadas con el
puesto laboral; El trabajo en equipo, en donde se busca el desenvolvimiento para
conseguir los objetivos de la organizacion; los estdndares de trabajo, se refiere
como la habilidad de alcanzar y superar las metas propuestas por la organizacion;
Desarrollo de talentos, comprendiéndose como la planificacion de labores de
cumplimiento efectivo relacionado al puesto laboral; la potencia en disefio del
trabajo, refiriéndose a la habilidad para alcanzar las metas; maximiza el
desemperio, refiriendose a la habilidad de establecer tareas con objetivos

relacionados con la formacion y la evaluacién continua.
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VI.  CONCLUSIONES
Primera

En relacion con el objetivo general, se determind que existe correlacion entre
gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
N°15 — Huarochiri, 2021, se verifico que fue significativa 0,00 < 0,05, asi mismo el
resultado de correlacion Rho de Spearman de 0,508, muestra una correlacion
positiva moderada entre las dos variables en estudio, lo que indica que cuanto
mejor se gestiones el talento humano tendremos un mejor desempeiio laboral.
Segunda

En concordancia con el primer objetivo especifico, se establecié la relacion
de la dimension conocimiento y el desempefio laboral de los trabajadores de la
UGEL 15 de Huarochiri, 2021, con una correlacion significativa 0,034 < 0,05
resultado de correlacion Rho de Spearman de 0,298, sefiala una correlacion
positiva baja, lo cual sefiala que cuanto mejor se gestione el conocimiento del
personal se obtendra un mejor desempefio de los trabajadores.
Tercera

Por cuanto al segundo objetivo especifico, se evidencid que existe
correlacion significativa 0,005 < 0,05 entre la dimension habilidades y desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL N°15 — Huarochiri, 2021. EIl resultado de
correlacién Rho de Spearman de 0,391, sefiala una correlacién positiva baja, lo cual
sefiala que cuanto mejor se gestione las habilidades del personal se obtendréa un
mejor desempefio de los trabajadores.
Cuarta

Por cuanto al tercer objetivo especifico, se demostré que existe correlacion
significativa 0,004 < 0,05 entre la dimension motivaciones y desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL N°15 — Huarochiri, 2021. El resultado de correlacién
Rho de Spearman de 0,401, sefiala una correlacion positiva moderada, lo cual
sefala que cuanto mejor se gestione las motivaciones del personal se obtendra un

mejor desempenio laboral.
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Quinta

Existe correlacion significativa 0,000 < 0,05 entre la dimension actitudes y
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL N°15 — Huarochiri, 2021. El
resultado de correlacion Rho de Spearman de 0,498, sefiala una correlacion
positiva moderada, lo cual sefiala que cuanto mejor se trate las actitudes del

personal se obtendra un mejor desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera

Se encomienda a la direccion de recursos humanos de la UGEL N° 15 de
Huarochiri, desarrollar las capacidades del personal a través de talleres,
capacitaciones, entre otros, fomentando la responsabilidad, la capacidad en equipo
y la superacion personal, con la propésito de permitir un servicio de calidad
potenciando el desarrollo integral y continuo del trabajador lo que conllevara al
sentimiento de ser reconocido e identificarse con la entidad, obteniendo como
resultado un mejor desempefio laboral.
Segunda

Se sugiere, al area de personal de la UGEL N° 15 de Huarochiri, en los
procesos del desarrollo del conocimiento del personal, establecer criterios acordes
al perfil del puesto de trabajo requerido e la ficha de evaluacion, considerando
aspectos éticos, técnicos, y cualitativos que permita garantizar las metas trazadas
y labores encomendadas acorde a la mision y vision de la organizacion.
Tercera

Sobre el fortalecimiento de las habilidades, se sugiere al &rea de recursos
humanos de la UGEL N° 15 de Huarochiri, desarrollar las competencias del
personal con diversos talleres y/o capacitaciones, identificando y desarrollando sus
fortalezas brindandoles oportunidades para su desarrollo personal, motivandoles
constantemente a superarse, lo cual fomentara un soélido compromiso con la
entidad y mejorando su desempefio laboral.
Cuarta

En cuanto a la motivacién del personal, se sugiere al departamento de
recursos humanos de la UGEL N° 15 de Huarochiri, realizar talleres
socioemocionales fortaleciendo el trabajo en equipo, la responsabilidad y la
superacion personal lo que generara una buena autoestima en el personal lo que
reflejara en el desemperfio laboral
Quinta

Se encomienda a la UGEL N° 15 de Huarochiri a desarrollar planes de
entrenamiento para sostener las buenas practicas de gestion del talento,
sistematizando experiencias y fomentando el buen desempefio laboral lo que

reflejara en la actitud del personal.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia

Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los

Huarochiri, 2021 — 2022.

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 15 —

Problema Objetivos Hipotesis Variable e indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable independiente: Método
;Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la Existe una relacion  Gestion del Talento Hipotético
gestion del talento humano y el gestion del talento humano y el significativamente entre la  Humano. Deductivo
desempefio laboral de los desempefio laboral de los gestion del talento humano y el X1. Conocimiento.
trabajadores de la Unidad de trabajadores de la Unidad de desempefio laboral de los Indicadores: Nivel
Gestion Educativa Local N° 15 — Gestiébn Educativa Local N° 15 — trabajadores de la Unidad de  X1.1 Lecciones Descriptivo
Huarochiri, 2021 - 20227? Huarochiri, 2021 - 2022. Gestion Educativa Local N° 15— aprendidas correlacional

Problemas Especificos

;Cual es la relacion entre la
dimensidon conocimiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 20227

la relacion entre la
habilidades y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 20227

;Cual es
dimensién

la relacion entre la
motivaciones y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 20227

;Cual es
dimensioén

Objetivos Especificos
Identificar la relacion entre la

dimension conocimiento 'y el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 2022.

Identificar la relacion entre la

dimension  habilidades y el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2020 - 2021.

Identificar la relaciéon entre la

dimension  motivaciones y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de

Gestién Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 2022.

Huarochiri, 2021 - 2022.
Hipotesis Especifica

H1. Existe relacion entre la
dimension conocimiento y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 2022.

H2. Existe relaciéon entre la
dimension habilidades y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 2022.

H3. Existe relacion entre la
dimension motivaciones y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 2022.

X1.2 Ideas propuestas
X1.3 Productos de
informacion
X2. Habilidades.
Indicadores:
X2.1 Capacidad del
conocimiento
X2.2 Crear
X2.3 Innovar
X3. Motivacién.
Indicadores:
X3.1 Productividad
laboral
X3.2 Participacion laboral
X3.3. Incentivo salarial
X4. Actitudes.
X4.1 Alcanzar metas
X4.2 Asumir riesgos
X4.3 Logros

Variable dependiente:
Y. Desempefio Laboral.

Tipo
Aplicada

Disefio
Transversal

Poblacién
51 trabajadores

Muestra
Se considera al
total de la poblacion
(100%)

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario




;Cual es la relacion entre la

dimension actitudes y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 20227

Identificar la relacion entre la

dimension actitudes y el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Unidad de

Gestién Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 2022.

H4. Existe relacién entre la
dimension actitudes y el
desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local N° 15 —
Huarochiri, 2021 - 2022.

Y1. Capacidad del
personal.
Indicadores:
Y1.1 Calidad del trabajo
Y1.2 Creatividad
Y1.3 Cumplimiento del
plan de trabajo
Y2. Responsabilidad
Indicadores:
Y2.1 Disciplina laboral
Y2.2 Cumplimiento de
normas
Y3. Capacidad en equipo.
Indicadores:
Y3.1 Organizacion
Y3.2 Solucion de
problemas
Y3.3 Liderazgo
Y4. Superacion personal.
Indicadores:
Y4.1 Formacion
Y4.2 Realizacion personal
Y4.3 Relaciones
personales




Anexo 2: Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Variables Dimensiones Indicaciones items Escala Niveles o
rangos
D11 Después del horario laboral que usted realiza ¢ldentifica las lecciones
- aprendidas?
Lecciones - . . o .
. Realizas un trabajo colaborativo con sus compafieros de trabajo, para
aprendidas . .
realizar su labor de manera eficiente
D1 D1.2. Ideas Se le considera quando da opiniones o ideas positivas para el buen
Conocimiento propuestas desarrolio de la entlc!ad .
' Toma en cuenta las ideas propuestas por los trabadores de la entidad
Realizas un trabajo colaborativo con sus compafieros de trabajo, para
D1.3. realizar su labor de manera eficiente
Productos de Usted cumple con dar una informacion adecuada a los usuarios, sobre lo
informacién consultado
La informacién brindada al usuario es pertinente y acertada.
Usted se siente poseer amplios conocimientos sobre la labor que realiza en  Nominal,
D2.1 la entidad. tipo Likert.
Capacidad del Su labor en la entidad permite desarrollar sus capacidades. Mala (28 - 64)
V1: Gestion conocimiento Se siente capacitado para identificarse con el equipo de trabajo dentro de la 1. Nunca Regular (65 -
del Talento entidad , , , , 2. Casi 101)
Humano (X)  D2. Habilidades. D2.2 Crear Usted propone,.ejecuta y desarrolla ideas creativas en mejora de su labor nunca Buena (102 -
dentro de la entidad 3. Aveces 140)
En la entidad donde laboras, se necesita hacer mejoras de innovacion. 4. Casi
Cree usted que cuenta con habilidades técnicas que le permiten innovar sus siempre
D2.3 Innovar labores dentro de la entidad. 5. Siempre
Considera las Tecnologias de la Informacion (TICs), en la adaptacion de las
innovaciones de sistemas administrativos a través de software informaticos.
D3.1 Su productividad laboral es acode con su remuneracién mensual.
Productividad Usted cree que debe reconocerse el trabajo que se realiza acorde a la
laboral productividad.
D3.2 Mantiene una comunicacion constante con sus superiores.

D3. Motivacion.

Participacion
laboral

D3.3. Incentivo
salarial

En la entidad en donde labora se evidencia una buena participacion laboral
con los trabajadores de la entidad.

Opina usted que corresponderia dar incentivos conforme a la labor que se
realiza.

En la entidad donde labora aplica politicas de incentivos laborales para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.



V2:
Desempefio
Laboral (Y)

D4. Actitudes.

D1. Capacidad
del personal.

D2.

Responsabilidad

D4.1 Alcanzar
metas

D4.2 Asumir
riesgos

D4.3 Logros

D1.1 Calidad
del trabajo

D1.2
Creatividad

D1.3
Cumplimiento
del plan de
trabajo

D2.1 Disciplina
laboral

D2.2
Cumplimiento
de normas

En la entidad que labora renueva contantemente el Plan de incentivos
laborales.

Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que realiza.
Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada.

Asume riesgos en el desempefio de sus labores.

Asume responsabilidades de las decisiones que toma.

Usted cree alcanzar a realizar los logros de su labor encomendada.

Cree que los logros obtenidos de su area de trabajo son gracias al trabajo
en equipo

Los logros que se obtiene en su area de trabajo son reconocidos y/o
premiados por su centro laboral.

Cree que la labor que desempefia satisface las expectativas de sus
superiores.

El trabajo que realiza satisface las expectativas de los usuarios.

Se considera tener la capacidad de asumir y poner en practica los valores
dados en el logro de la misién de la entidad que labora.

Posee las capacidades que se necesitan para desempefiarse en un cargo
en caso de ser ascendido.

En calidad de trabajador, ha innovado algin documento de gestion, sistema
administrativo para el mejor funcionamiento del centro laboral.

Pone en practica las funciones y responsabilidades del cargo que
desempefia para alcanzar las metas de su plan de trabajo.

Cuenta con la disposicion de cumplir eficientemente los diferentes trabajos
encomendados dentro del plan de trabajo.

Demuestra una calidad en la atencion de los usuarios.

Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada durante
su horario laboral establecido.

Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada durante
su horario laboral establecido.

Logra los fines trazados en la labor que desempenia.

En el area donde labora, cumple con los fines trazados para el bienestar de
los usuarios.

Consideras que el trabajo en equipo ayuda a la mejora de los objetivos
propuestos en su centro laboral.

Pone en préctica las reglas y normas de su centro laboral en la actualidad.

Nominal,
tipo
Likert.

1. Nunca

2. Casi
nunca

3. Aveces
4. Casi
siempre

5. Siempre

Mala (28 - 64)

Regular (65 -

101)

Buena (102 -
140)



D3. Capacidad
en equipo.

D4. Superacion
personal.

D3.1
Organizacion

D3.2 Solucion
de problemas

D3.3 Liderazgo

D4.1
Formacion

D4.2
Realizacion
personal

D4.3
Relaciones
personales

El equipo de trabajo conformado por sus superiores se encuentra
debidamente organizado para cumplir las metas en su centro laboral.

La forma como organiza su area de trabajo logra tener mejoras en la
ejecucion de sus tareas.

El trabajo en equipo debidamente organizado logra contribuir a las mejoras
de su desempefio.

Brindas apoyo incondicional a las actividades y eventos que se realizan para
la mejora de su centro laboral.

Realizas apoyo y das soluciones a los problemas que se presentan dentro
de su centro laboral.

Crees que un buen liderazgo en los equipos de trabajo te orienta al logro de
una meta.

Te gusta asumir el liderazgo en los equipos de trabajo.

Tu formacion profesional favorece al desempefio y bienestar de su area.

Tu experiencia practica le permite dar la mejor solucién a los problemas
presentados en su area de trabajo.

Presenta su lugar de trabajo una buena organizacién en la realizacion de
sus funciones.

Se mantiene actualizado con diversos cursos, capacitaciones, diplomados,
etc.

Crees que, aprendes mejor por tus propios medios, practicando el habito
lector, siendo ser un autodidacta.

Sus relaciones personales son las éptimas con sus compafieros de trabajo
y €On sus superiores.

Te gusta socializar con los usuarios, con el fin de ofrecer un mejor servicio
con calidez en la atencién.



Anexo 3: Instrumento de Gestion del Talento Humano
ENCUESTA
“Gestion del Talento Humano en la Unidad de Gestion Educativa Local, 2021”.

Estimado trabajador (a), el siguiente cuestionario tiene por finalidad conocer
el nivel de la Gestién del Talento Humano en las diferentes Areas de Gestién, Sub
Areas y Oficinas de la UGEL N° 15 de Huarochiri. Sus respuestas seran tratadas
de forma confidencial y no seran orientadas para ningun otro propdsito que no sea
el de este estudio.

Instrucciones para el llenado del cuestionario:

Lea atentamente cada pregunta, luego marque con un aspa (x), las
afirmaciones enunciadas. Sirvase responder con total sinceridad, de antemano le
agradezco su cooperacion, recuerde que para responder debera valorar su
respuesta eligiendo una de las posibles categorias de respuesta que van del 1 al 5
considerando que:
1=Nunca 2= Casi Nunca 3=Aveces 4=Casi Siempre 5= Siempre
Datos generales:

Edad: .......ccocvivenennn. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )
Condicién de Trabajo en la UGEL de Huarochiri:

a. Funcionario de Confianza

b. Empleado Permanente

c. Empleado Contratado de Naturaleza Permanente

d. CAS

e. Otra modalidad:

N° | iTEM |1]2]3]4]5
DIMENSION: CONOCIMIENTO

1 Después del horario de laboral que usted realiza ¢ ldentifica las
lecciones aprendidas?

> ¢Realizas un trabajo colaborativo con sus compafieros de
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente?
¢ Se le considera cuando da opiniones o ideas positivas para el

3 buen desarrollo de la entidad?
¢ Toma en cuenta las ideas propuestas por los trabadores de la
entidad?

4 ¢ Realizas un trabajo colaborativo con sus compafieros de
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente?

5 ¢Usted cumple con dar una informacion adecuada a los
usuarios, sobre lo consultado?




La informacién brindada al usuario es pertinente y acertada.

Usted solicita ayuda técnica y/o legal para dar una informacién
adecuada al usuario.

DIMENSION: HABILIDADES

Usted se siente poseer amplios conocimientos sobre la labor que
realiza en la entidad.

Su labor en la entidad permite desarrollar sus capacidades.

10

Se siente capacitado para identificarse con el equipo de trabajo
dentro de la entidad

11

Usted propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas en mejora de
su labor dentro de la entidad

12

En la entidad donde laboras, se necesita hacer mejoras de
innovacion.

13

Cree usted que cuenta con habilidades técnicas que le permiten
innovar sus labores dentro de la entidad.

14

Tecnologias de la Informacién (TICs), en la adaptacion de las
innovaciones de sistemas administrativos a través de software
informaticos.

DIMENSION: MOTIVACION

15

El sueldo que usted recibe es acorde con su productividad
laboral.

16

Usted cree que debe reconocerse el trabajo que se realiza
acorde a la productividad.

17

Mantiene una comunicacién constante con sus superiores.

18

En la entidad en donde labora se evidencia una buena
participacién laboral con los trabajadores de la entidad.

19

Opina usted que corresponderia dar incentivos conforme a la
labor que se realiza.

20

En la entidad donde labora aplica politicas de incentivos
laborales para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

21

En la entidad que labora renueva contantemente el Plan de
incentivos laborales.

DIMENSION: ACTITUDES

22

Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que
realiza.

23

Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada.

24

Usted asume riesgos en el desempefio de sus labores.

25

Usted asume responsabilidades de las decisiones que toma.

26

Usted cree alcanzar a realizar los logros de su labor
encomendada.

27

Cree usted que los logros obtenidos de su area de trabajo son
gracias al trabajo en equipo

28

Los logros que se obtiene en su area de trabajo son reconocidos
y/o premiados por su entidad laboral.




Anexo 4: Instrumento del Desempefio Laboral
ENCUESTA
“El desempeiio Laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local, 2021”.
Estimado trabajador (a) el siguiente cuestionario tiene por finalidad conocer el nivel
del desempefio laboral en las diferentes Areas de Gestién, Sub Areas y Oficinas de
la UGEL 15 de Huarochiri. Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y
no seran orientadas para ningun otro propdésito que no sea el de este estudio.

Instrucciones para el llenado del cuestionario:

Estimado trabajador (a) de la UGEL de Huarochiri, lea atentamente cada
pregunta, luego marque con un aspa (x), las afirmaciones enunciadas. Sirvase
responder con total sinceridad, de antemano le agradezco su cooperacion,
recuerde que para responder debera valorar su respuesta eligiendo una de las
posibles categorias de respuesta que van del 1 al 5 considerando que:
1=Nunca 2=Casi Nunca 3=Aveces 4= Casi Siempre 5= Siempre
Datos generales:

Edad: .......ccocvinenennnn Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )
Condicién de Trabajo en la UGEL de Huarochiri:

a. Funcionario de Confianza

b. Empleado Permanente

c. Empleado Contratado de Naturaleza Permanente

d. CAS

e. Otra modalidad:

N° ITEM 12|34

DIMENSION: CAPACIDAD DEL PERSONAL

1 | Cree que la labor que desempefia satisface las expectativas de
Sus superiores.

2 | El trabajo que realiza satisface las expectativas de los usuarios.

Se considera tener la capacidad de asumir y poner en practica
3 | los valores dados en el logro de la mision de la entidad que
labora.

4 | Posee las capacidades que se necesitan para desempefiarse en
un cargo en caso de ser ascendido.

En calidad de trabajador, ha innovado algin documento de
5 gestién, sistema administrativo para el mejor funcionamiento del
centro laboral.




6 | Pone en practica las funciones y responsabilidades del cargo
gue desempefia para alcanzar las metas de su plan de trabajo.

7 | Cuenta con la disposicion de cumplir eficientemente los
diferentes trabajos encomendados dentro del plan de trabajo.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD

8 | Demuestra una calidad en la atencién de los usuarios.

9 | Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades
encargada durante su horario laboral establecido.

10 | Logra manejar adecuadamente su informacion y su tiempo
laboral.

11 Logra los fines trazados en la labor que desempeinia.

12 | En el area donde labora, cumple con los fines trazados para el
bienestar de los usuarios.

13 | Consideras que el trabajo en equipo ayuda a la mejora de los
objetivos propuestos en su centro laboral.

14 | Pone en préctica las reglas y normas de su centro laboral en la
actualidad.

DIMENSION: CAPACIDAD EN EQUIPO

El equipo de trabajo conformado por sus superiores se

15 | encuentra debidamente organizado para cumplir las metas en su
centro laboral.

16 | La forma como organiza su area de trabajo logra tener mejoras
en la ejecucion de sus tareas.

17 | El trabajo en equipo debidamente organizado logra contribuir a
las mejoras de su desempenio.

18 | Brindas apoyo incondicional a las actividades y eventos que se
realizan para la mejora de su centro laboral.

19 | Realizas apoyo y das soluciones a los problemas que se
presentan dentro de su centro laboral.

20 | Crees que un buen liderazgo en los equipos de trabajo te orienta
al logro de una meta.

21 | Te gusta asumir el liderazgo en los equipos de trabajo.

DIMENSION: SUPERACION PERSONAL

22 | Tu formacion profesional favorece al desempefio y bienestar de
Su area.

23 | Tu experiencia practica le permite dar la mejor solucion a los
problemas presentados en su area de trabajo.

24 | Presenta su lugar de trabajo una buena organizacion en la
realizacion de sus funciones.

25 | Se mantiene actualizado con diversos cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.

26 | Crees que, aprendes mejor por tus propios medios, practicando
el habito lector, siendo ser un autodidacta.

27 | Sus relaciones personales son las 6ptimas con sus comparieros
de trabajo y con sus superiores.

28 | Te gusta socializar con los usuarios, con el fin de ofrecer un

mejor servicio con calidez en la atencion.
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Anexo 5: Validacion de Instrumentos

&5 71 ESCUELA DE POSGRADO

P

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO

HUMANO
N° ~ DIMENSIONES/items | Pertinencia' |Relevancia® Claridad® S A Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No

1 Después del horario laboral que usted realiza ;Identifica

las lecciones aprendidas?

£
P4

2 | Realizas un trabajo colaborativo con sus compaiieros de
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente

3 Se le considera cuando da opiniones o ideas positivas
para el buen desarrollo de la entidad

4 Toma en cuenta las ideas propuestas por los trabadores
de la entidad :

5 | Realizas un trabajo colaborativo con sus compaiieros de
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente

6

Usted cumple con dar una informacién adecuada a los
usuarios, sobre lo consultado
La informacion brindada al usuario es pertinente y

acertada.
DIMENSION 2: Habilidades.

8 | Usted se siente poseer amplios conocimientos sobre la
labor que realiza en la entidad.

9 | Su labor en la entidad permite desarrollar sus
capacidades.

Se siente capacitado para identificarse con el equipo de
trabajo dentro de la entidad

Usted propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas en
mejora de su labor dentro de la entidad

En la entidad donde laboras, se necesita hacer mejoras de
innovacion.

13 | Cree usted que cuenta con habilidades técnicas que le
permiten innovar sus labores dentro de la entidad.
Considera las Tecnologias de la Informacién (TICs), en
la adaptacion de las innovaciones de sistemas

administrativos a través de software informaéticos.
DIMENSION 3: Motivacion
15 | Su productividad laboral es acode con su remuneracién mensual.

10

11

12

14
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| ESCUELA DE POSGRADO

20 | Crees que un buen liderazgo en los equipos de trabajo te orienta al
logro de una meta.

21 | Te gusta asumir el liderazgo en los equipos de trabajo.
DIMENSION 4: Superacién personal

22 | Tu formacién profesional favorece al desempeifio y bienestar de su
area.

23 | Tu experiencia practica le permite dar la mejor solucion a los
problemas presentados en su area de trabajo.

24 | Presenta su lugar de trabajo una buena organizacion en la realizacion
de sus funciones.

25 | Se mantiene actualizado con diversos cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.

26 | Crees que, aprendes mejor por tus propios medios, practicando el
habito lector, siendo ser un autodidacta.

27 | Sus relaciones personales son las dptimas con sus compaiieros de
trabajo y con sus superiores.

28 | Te gusta socializar con los usuarios, con el fin de ofrecer un mejor
servicio con calidez en la atencion.
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Observaciones (precisar Si hay SufiCiencia): cocceeveierceseesccsesccsesissscasiactascaseessasscnccascassecssscnsrsscsssesssecsasessssasssssssessossesssssscssssoscassassossase

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

2 : i
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: “g‘“"d“' larads , Eduis \\esv) pNI: . 2228 7£59

* ssciessssnsesssessenseeisssnfossereosscesesithesrsetseacsrereseisnossscnnna escessssssssssevsscnsess

Especialidad del validador: Dodclor. 2n & elucacion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 22"" de orfaérc del 2021.
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: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. F Irrﬁ;eno Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad’® Sugerencias

DIMENSION 1: Conocimiento . Si No Si No Si No

1 | Después del horario laboral que usted realiza ;Identifica %

las lecciones aprendidas?

2 | Realizas un trabajo colaborativo con sus compaiieros de
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente

3 | Se le considera cuando da opiniones o ideas positivas
para el buen desarrollo de la entidad

de la entidad

Realizas un trabajo colaborativo con sus compaiieros de
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente

6 | Usted cumple con dar una informacion adecuada a los

» 4
S
4 | Toma en cuenta las ideas propuestas por los trabadores S
v
usuarios, sobre lo consultado

R 8 I Elg KIS

La informacion brindada al usuario es pertinente y
acertada.

DIMENSION 2: Habilidades.

z
0
@
z
)

8 | Usted se siente poseer amplios conocimientos sobre la
labor que realiza en la entidad.

9 | Su labor en la entidad permite desarrollar sus
capacidades.

10 | Se siente capacitado para identificarse con el equipo de
trabajo dentro de la entidad

11 | Usted propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas en
mejora de su labor dentro de la entidad

12 | En la entidad donde laboras, se necesita hacer mejoras de
innovacion.

13 | Cree usted que cuenta con habilidades técnicas que le
permiten innovar sus labores dentro de la entidad.

SNENN AL N XA
NAVAYAYANANA

14 | Considera las Tecnologias de la Informacion (TICs), en
la adaptacion de las innovaciones de sistemas
administrativos a través de software informéticos.

DIMENSION 3: Motivacion Si No

\"3\\\\\\\9\\\\\ RN

15 | Su productividad laboral es acode con su remuneracién mensual.

\‘_’2
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16 | Usted cree que debe reconocerse el trabajo que se realiza acorde a la o 15 2
productividad.
17 _| Mantiene una comunicacién constante con sus superiores. - & -
18 | En la entidad en donde labora se evidencia una buena participacion o 4 A
laboral con los trabajadores de la entidad.
19 | Opina usted que corresponderia dar incentivos conforme a la labor W P =
que se realiza.
20 | En la entidad donde labora aplica politicas de incentivos laborales > T 3
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.
21 | En la entidad que labora renueva contantemente el Plan de incentivos Bl P 7
laborales.
DIMENSION 4: Actitudes 7
22 | Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que realiza. 7 - 25
23 | Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada. 2570 b o
24 | Asume riesgos en el desempefio de sus labores. 7 < 7
25 | Asume responsabilidades de las decisiones que toma. Z - !
26 | Usted cree alcanzar a realizar los logros de su labor encomendada. 7 = 9
27 | Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que realiza. 7z 7. ‘s
28 | Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada. fad = -~
Observaciones (precisar Si hay SUfICIENCIA): ...eevvuuuieuuierrereereereeereenterennnneresneessnnssssesnnnssssmsssmnnn oo
Opinién de aplicabilidad: Aplicable IX Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/@ OM’NOLJZANA ﬂAX’MD SSiEeavERe e DNI: 084135608
Especialidad del validador: .. ADMIMISTRACION DE LA E€DIGACION
[~} -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ?”" de .. cfub‘ﬂv del 2021.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn
especifica del constructo.

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO

HUMANO
N DIMENSIONES /items Pertinencia' |Relevancia’ | Claridad® ‘Sugerencias 3.
DIMENSION 1: Conocimiento i Si No Si | No | Si No
1| Después del horario laboral que usted realiza ;Identifica 7
las lecciones aprendidas? v/ el
2 | Realizas un trabajo colaborativo con sus compaiieros de o o Ve
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente
3 | Se le considera cuando da opiniones o ideas positivas / o i
para el buen desarrollo de la entidad
4 | Toma en cuenta las ideas propuestas por los trabadores
d . v v v
e la entidad
5 | Realizas un trabajo colaborativo con sus compaiieros de o » /
trabajo, para realizar su labor de manera eficiente
6 | Usted cumple con dar una informacién adecuada a los LA o v
usuarios, sobre lo consultado
7 | La informacion brindada al usuario es pertinente y I P o
acertada.
DIMENSION 2: Habilidad Si No Si_ | No | Si No
8 | Usted se siente poseer amplios conocimientos sobre la w P i
labor que realiza en la entidad. :
9 | Su labor en la entidad permite desarrollar sus 53 v o
capacidades.
10 | Se siente capacitado para identificarse con el equipo de 3 o yd
trabajo dentro de la entidad
11 | Usted propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas en il v 5
mejora de su labor dentro de la entidad
12 | En la entidad donde laboras, se necesita hacer mejorasde | - 2
innovacion.
13 | Cree usted que cuenta con habilidades técnicas que le 7 P
permiten innovar sus labores dentro de la entidad.
14 | Considera las Tecnologias de la Informacion (TICs), en o s /
la adaptacion de las innovaciones de sistemas
administrativos a través de software informaticos.
DIMENSION 3: Motivaci6n Si No Si, No Si No
15 | Su productividad laboral es acode con su remuneracion mensual. v P v




gg, i ESCUELA DE POSGRADO
1L

16 | Usted cree que debe reconocerse el trabajo que se realiza acordeala | ,~ v A
productividad.
17 | Mantiene una comunicacion constante con sus superiores. e & b
18 | En la entidad en donde labora se evidencia una buena participacion e B 7
laboral con los trabajadores de la entidad. ’
19 | Opina usted que corresponderia dar incentivos conforme a la labor o v v
que se realiza.
20 | En la entidad donde labora aplica politicas de incentivos laborales P 52 i
para mejorar el desempeifio laboral de los trabajadores.
21 | En la entidad que labora renueva contantemente el Plan de incentivos e e v
laborales.
DIMENSION 4: Actitudes
22 | Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que realiza. v 7 il
23 | Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada. -~ Pl
24 | Asume riesgos en el desempefio de sus labores. v P /
25 | Asume responsabilidades de las decisiones que toma. P v P
26 | Usted cree alcanzar a realizar los logros de su labor encomendada. - v d
27 | Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que realiza. v 7 v
28 | Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada. v v /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ...ccoveeiiiiiiieniiiiiccinnicrnnnee. P T T T S ST aR s e s e e eeR SARe SR L T T T Tt
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ @ Lo e aLES AIRIBV L IRA . DNI: ’I.Sﬂ‘l.‘»'f““.
Especialidad del validador: .......... Gﬁﬁoﬂp"u'“ .......................... nsiecins v R ke s R RS RN

/5 Fubre
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. seesesnnnmn G0 L QEEE del 2021.

Relevancia: 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: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidad del personal G Si No Si No Si No

1 Cree que la labor que desempeiia satisface las expectativas de sus
superiores.

2 El trabajo que realiza satisface las expectativas de los usuarios.

3 Se considera tener la capacidad de asumir y poner en practica los

valores dados en el logro de la mision de la entidad que labora.

4 Posee las capacidades que se necesitan para desempeiiarse en un
cargo en caso de ser ascendido.

5 En calidad de trabajador, ha innovado algun documento de gestion,
sistema administrativo para el mejor funcionamiento del centro
laboral.

b \\\\\\

6 Pone en practica las funciones y responsabilidades del cargo que
desempeiia para alcanzar las metas de su plan de trabajo.

7 Cuenta con la disposicion de cumplir eficientemente los diferentes
trabajos encomendados dentro del plan de trabajo.

DIMENSION 2: Responsabilidad No No No
8 Demuestra una calidad en la atencion de los usuarios.
9 Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada
durante su horario laboral establecido.
10 | Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada
durante su horario laboral establecido.
11 | Logra los fines trazados en la labor que desempeiia.
12 | En el area donde labora, cumple con los fines trazados para el
bienestar de los usuarios.
13 | Consideras que el trabajo en equipo ayuda a la mejora de los
objetivos propuestos en su centro laboral.
14 | Pone en practica las reglas y normas de su centro laboral en la
actualidad.
DIMENSION 3: Capacidad en equipo No No No

15 | El equipo de trabajo conformado por sus superiores se encuentra
debidamente organizado para cumplir las metas en su centro laboral.

16 | La forma como organiza su area de trabajo logra tener mejoras en la
ejecucion de sus tareas.

17 | El trabajo en equipo debidamente organizado logra contribuir a las
mejoras de su desempeiio.

18 | Brindas apoyo incondicional a las actividades y eventos que se
realizan para la mejora de su centro laboral.

SER D NEEN N NS NN AIAL SIS
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19 | Realizas apoyo y das soluciones a los problemas que se presentan
dentro de su centro laboral.
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16 | Usted cree que debe reconocerse el trabajo que se realiza acorde a la
productividad.

17 | Mantiene una comunicacion constante con sus Superiores.

18 | En la entidad en donde labora se evidencia una buena participaciéon
laboral con los trabajadores de la entidad.

19 | Opina usted que corresponderia dar incentivos conforme a la labor
que se realiza.

20 | En la entidad donde labora aplica politicas de incentivos laborales
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

21 | En la entidad que labora renueva contantemente el Plan de incentivos
laborales.

DIMENSION 4: Actitudes

22 | Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que realiza.

23 | Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada.

24 | Asume riesgos en el desempeiio de sus labores.

25 | Asume responsabilidades de las decisiones que toma.

26 | Usted cree alcanzar a realizar los logros de su labor encomendada.
27 | Logra usted alcanzar las metas propuestas en la labor que realiza.

28 | Mantiene usted estable las metas de su labor encomendada.

N

AN N NN Y

WANY | N NN \\\
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Observaciones (precisar si hay Suficiencia): cocceececiccsseeecsentcicsencrecsssenccrcscssccncsessresccsssssscsscsscnssscssce

..... eesssesnessessessessssassscescssssrssussesness

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | x| Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: &7"3“‘6(1‘%{“"”"‘55”. DNI: ..22257885....
Especialidad del validador: @0J°Vd""&c("wd"' ........... T T
IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2, de pc{aér feeeeses del 2021,

ZRelevancia: 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. =7 / /

#
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma Eel Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidad del personal Si No Si No Si No

1 Cree que la labor que desempeiia satisface las expectativas de sus /
superiores.

2 El trabajo que realiza satisface las expectativas de los usuarios.

3 Se considera tener la capacidad de asumir y poner en practica los

valores dados en el logro de la mision de la entidad que labora.

4 Posee las capacidades que se necesitan para desempefiarse en un
cargo en caso de ser ascendido.

5 En calidad de trabajador, ha innovado algiin documento de gestion,
sistema administrativo para el mejor funcionamiento del centro
laboral.

6 Pone en practica las funciones y responsabilidades del cargo que
desempeiia para alcanzar las metas de su plan de trabajo.

7 Cuenta con la disposicion de cumplir eficientemente los diferentes
trabajos encomendados dentro del plan de trabajo.

DIMENSION 2: Responsabilidad No No No
8 Demuestra una calidad en la atencién de los usuarios.
9 Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada
durante su horario laboral establecido.
10 | Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada
durante su horario laboral establecido.
11 | Logra los fines trazados en la labor que desempeiia.
12 | En el area donde labora, cumple con los fines trazados para el
bienestar de los usuarios.
13 | Consideras que el trabajo en equipo ayuda a la mejora de los
objetivos propuestos en su centro laboral.
14 | Pone en practica las reglas y normas de su centro laboral en la
actualidad.
DIMENSION 3: Capacidad en equipo No No No

15 | El equipo de trabajo conformado por sus superiores se encuentra
debidamente organizado para cumplir las metas en su centro laboral.

16 | La forma como organiza su area de trabajo logra tener mejoras en la
ejecucion de sus tareas.

17 | El trabajo en equipo debidamente organizado logra contribuir a las
mejoras de su desempeiio.

18 | Brindas apoyo incondicional a las actividades y eventos que se
realizan para la mejora de su centro laboral.

NN NE NN NNNINNE NN DY AN

i M 1 e e M e S
NONNUN N NN N NEN N NN

19 | Realizas apoyo y das soluciones a los problemas que se presentan
dentro de su centro laboral.
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Crees que un buen liderazgo en los equipos de trabajo te orienta al
logro de una meta.

\\\

21 | Te gusta asumir el liderazgo en los equipos de trabajo.

DIMENSION 4: Superacién personal

22 | Tu formacién profesional favorece al desempefio y bienestar de su
area.

N

23 | Tu experiencia practica le permite dar la mejor solucion a los
problemas presentados en su area de trabajo.

24 | Presenta su lugar de trabajo una buena organizacion en la realizacion
de sus funciones.

25 | Se mantiene actualizado con diversos cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.

26 | Crees que, aprendes mejor por tus propios medios, practicando el
habito lector, siendo ser un autodidacta.

XIS

27 | Sus relaciones personales son las dptimas con sus compafieros de
trabajo y con sus superiores.

28 | Te gusta socializar con los usuarios, con el fin de ofrecer un mejor
servicio con calidez en la atencidn.

\\\\\\\‘\
AN ETANATR

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ............

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/...ﬁﬁ.’::Q!:ﬁlN.q...:49.22,4./.\1.A..I.‘.{.".\...’Q!.M.Q......... DNI: Q84356032

Especialidad del validador: ARG ZRASIOMN. . BE. LA CUICRCUON...c i siionnimsbisimisivssnsmborinssiiiniin

20 de.ocAv8eS del 2021
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Rt e H

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. { 3
e o ]

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Er@ Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidad del personal Si No Si No Si No

1 Cree que la labor que desempefia satisface las expectativas de sus / v v
superiores.

2 El trabajo que realiza satisface las expectativas de los usuarios. v v o

3 Se considera tener la capacidad de asumir y poner en practica los v v/ 7
valores dados en el logro de la mision de la entidad que labora.

4 Posee las capacidades que se necesitan para desempefarse en un o7 o v
cargo en caso de ser ascendido.

5 En calidad de trabajador, ha innovado algiin documento de gestion, v
sistema administrativo para el mejor funcionamiento del centro 4 v
laboral.

6 Pone en practica las funciones y responsabilidades del cargo que v o .
desempeiia para alcanzar las metas de su plan de trabajo.

7 Cuenta con la disposicion de cumplir eficientemente los diferentes v i/ v
trabajos encomendados dentro del plan de trabajo.
DIMENSION 2: Responsabilidad Si No Si No Si No

8 Demuestra una calidad en la atencion de los usuarios. v -

9 Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada ) o 2
durante su horario laboral establecido.

10 | Cumple cabalmente con las tareas y responsabilidades encargada v & o
durante su horario laboral establecido.

11 | Logra los fines trazados en la labor que desempenia. v P /

12 | En el area donde labora, cumple con los fines trazados para el v
bienestar de los usuarios. ~ s

13 | Consideras que el trabajo en equipo ayuda a la mejora de los v v
objetivos propuestos en su centro laboral.

14 | Pone en practica las reglas y normas de su centro laboral en la - v v
actualidad.
DIMENSION 3: Capacidad en equipo Si No Si No Si No

15 | El equipo de trabajo conformado por sus superiores se encuentra i 7
debidamente organizado para cumplir las metas en su centro laboral. &

16 | La forma como organiza su area de trabajo logra tener mejoras en la v v p
ejecucion de sus tareas.

17 | El trabajo en equipo debidamente organizado logra contribuir a las v J
mejoras de su desempefio. v

18 | Brindas apoyo incondicional a las actividades y eventos que se v / &
realizan para la mejora de su centro laboral.

19 | Realizas apoyo y das soluciones a los problemas que se presentan 174 /4 v
dentro de su centro laboral.
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20 | Crees que un buen liderazgo en los equipos de trabajo te orienta al 5 g >
logro de una meta.

21 | Te gusta asumir el liderazgo en los equipos de trabajo. v I
DIMENSION 4: Superacion personal

22 | Tu formacién profesional favorece al desempefio y bienestar de su > o _
area.

23 | Tu experiencia practica le permite dar la mejor solucién a los N e 7
problemas presentados en su area de trabajo.

24 | Presenta su lugar de trabajo una buena organizacion en la realizacion o e o
de sus funciones.

25 | Se mantiene actualizado con diversos cursos, capacitaciones, o P P
diplomados, etc.

26 | Crees que, aprendes mejor por tus propios medios, practicando el 7 v b
habito lector, siendo ser un autodidacta.

27 | Sus relaciones personales son las éptimas con sus compaferos de v > o
trabajo y con sus superiores.

28 | Te gusta socializar con los usuarios, con el fin de ofrecer un mejor v o o
servicio con calidez en la atencion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): cc.ocvvecieeereeereeieeeneernenns

........ B

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ y | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/@. ..... Crlon... b 2ALES. Miripn ELVIRA pni: 18385449
Especialidad del validador: ..........ccceuuuee. ge‘r"‘;NP"’&",m ....... csspnesussnnssnmensN R R WA R s e e e o S el sessassdEaa S
'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. "'K'{""" de 6Cfbb'€ del 2021.

ZRelevancia: 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, J
exacto y directo. AAAL

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante
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