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RESUMEN

La presente investigacién se ha tenido por propdsito determinar la relacién entre la Gestion
del Talento Humano yadesempeﬁo laboral del personal administrativo de la UGEL El
Porvenir, La Libertad 2022. Para lo cual se ha desarrollado una investigacién bajo un
enfoque cuantitativo, nivel correlacional con disefio no experimental y alcance de tiempo
transversal, usando una muestra conformada por 21 colaoradores, a los cuales se les aplicé
dos cuestionarios en escala ordinal, los cuales fueron validados por tres expertos y en el
analisis de confiabilidad se obtuvieron valores de fiabilidad mayores al 0.7, permitiendo
afirmara_lc los instrumentos son adecuados. Luego del anilisis de la data recopilada se
empled la prueba “r de Pearson” se tuvo por hallazgo un valor correlacional (r = 0.432%) y
como significancia de la prueba se obtuvo (p = 0.05) siendo este igual al limite de 0.05, lo
que permitid concluir que existe relacion directa y significativa entre la Gestion del Talento

Humano y desempeiio laboral del personal administrativo de la institucién en estudio.

Palabras clave: Gestién de Talento Humano, Desempeiio Laboral, Gestidn




ABSTRACT
The purpose of this research has been to determine the relationship between Human Talent
Management and job performance inas knowledge dimension of the administrative staff of
the UGEL El Porvenir, La Libertad 2022. For which an investigation has been developed
under a quantitative approach, correlational level with non-experimental design and
transversal time scope, using a sample made up of 21 collaborators, to whom two
questionnaires on an ordinal scale were applied, which were validated by three expertéand
in the reliability analysis reliability values were obtained greater than 0.7, allowing us to
aff'ém that the instruments are adequate. After the analysis of the collected data, the “Pearson
1’ test was used, a correlational value was found (r = 0.432*) and the significance of the test
ﬁas obtained (p = 0.05), this being equal to the limit of 0.05. which allowed us to conclude
that there is a direct and significant relationship between Human Talent Management and

work performance of the administrative staff of the institution under study.

Keywords: Human Talent Management, Work Performance, Management




I. INTRODUCCION

Desde hace unas décadas la Gestion del talento humano (GTH) se ha convertido en una
nueva forma de observar a los colaboradores, dado que ellos son el factor potencial que tiene
toda empresa, en otras palabras, es necesario que la organizacion tenga siempre en cuenta
las virtudes, habilidades y actitudes que tienen sus empleados para desempefarse en un
determinado puesto, asi como también deben tener presente que se debe apoyar y motivar al
personal para llegar a alcanzar la misién empresarial y objetivos establecidos. En tal sentido,
invertir en la gestion del potencial humano es muy importante en todo tipo de empresas, ya
sea esta inversion en programas que busquen desarrollo, capacitaciones y otras actividades
que contribuyan al desarrollo y rendimiento laboral de los colaboradores, dado que son
considerados el recurso primordial dentro de una organizacién (Checa, Cabrera y Chédvarry,
2020).

Es asi como la gestidn del talento humano viene creciendo de la misma forma que el
conocimiento, la ciencia, o la tecnologfa lo hace dentro proceso de globalizacién. Por lo que,
la gestion del talento humano se toma como la labor que comprende el animo y esfuerzo que
ponen los integrantes del organismo para incrementar el desempefio laboral, el compromiso
entre otros valores que debe tener la institucidén que son importantes y necesarios para un
buen funcionamiento. En tiempos antiguos, la condicién humana de los trabajadores no fue
respetaba ni mucho menos valorada, se los controlaba sus tiempos y movimientos como si
fuesen mdquinas. Con el paso del tiempo, se comenzaron a tener contribuciones y teorias en
las cuales se fueron dando importancia a la condicién humana pues antiguamente solo eran
unos simples trabajadores a diferencia de ahora, que ya se los valora como pieza importante
y fundamental para la evolucion de toda organizacion.

En el dmbito internacional, segtin ¢l World Economic Forum (2018) se indica que en
Espaiia se viene dando una grave incapacidad en varias empresas, dado que se evidencia el
desinterés de las organizaciones con respecto a la retencién y valoracién del capital humano.
Esta situacion se ha estado dando como producto de la gran cantidad de trabajadores a tiempo
parciales y contratos temporales. Ademas, se debe a que muchas empresas espafiolas no
estdn invirtiendo en el capital humano, de tal manera que estd afectando considerablemente
el desarrollo organizacional.

En la regién América Latina, la administracion del potencial humano durante muchas

décadas ha sido tomada como una tarea de soporte en la funcién administrativa, dado que,
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al realizar una encuesta en el 2018 a varias empresas nacionales de los paises de la region,
los hallazgos indicaron que un 70% considera que el drea de recursos humanos tiene un rol
de soporte administrativo, mientras que el otro 30% considera que se encarga en mantener
un control de cumplimiento de politicas. Mientras que otros resultados, nos indican que, en
la region, las empresas tienen mayor desarrollo en los procedimientos tradicionales del drea
de recursos humanos como son el reclutamiento, seleccion y entrenamiento. Siendo los
puntos débiles la gestion del cambio, la compensacién estratégica y el desarrollo
organizacional (Andean Ecuador Consultores Estratégicos, 2019).

En el ambito nacional, de acuerdo con Merco (2019) en el Peri existen empresas de
diversos rubros que estdn invirtiendo en la gestion del potencial humano de sus empleados,
de tal manera que asegure el éxito en las empresas. En un estudio realizado en el 2019 por
Merco premia a los primeros puestos de empresas privadas, el primer lugar fue otorgado a
la organizacién de Backus AB InBev con 10000 puntos, seguido por Nestlé con 9626 puntos
y en tercer lugar Alicorp con 9621 puntos. Reflejando ser empresas que atraen y retienen a
sus colaboradores. Esto es una muestra que las empresas se han ido capacitando en que
apostar en el talento humano, haciendo que se identifiquen con la institucién, motivando el
compromiso y haciendo que se sientan parte para una adecuada toma de decisiones se ha
podido reducir los indices de rotacién de personal y por consiguiente se ha mejorado la
productividad empresarial.

Las instituciones ptblicas u organizaciones privadas frecuentemente han estado
teniendo carencias o fallas en su sistema de organizacidn por lo que presentan inconvenientes
en velar el factor humano y como consecuenﬁa mantener el desempefio laboral con el fin de
poder resolver los requerimientos o pedidos de la colectividad (Boselie et al.,2019).

De tal manera, que Chiavenato (2009) indica que una entidad tiene que contar con
profesionales preparados cognitivamente, y estén mas inclinados para poder trabajar en
equipo y poder obtener con el objetivo planteado por la organizacién. Sin embargo, Perd,
las entidades de cardcter publico no cuentan con el equipo adecuado, sino que contrata a
personas por algunos favores ya sean familiares, politicos o econdmicos, acarreando un
prominente indice de funcionarios que abusan de sus atribuciones y son sentenciados por
delitos por corrupcion, siendo la actual problematica que existe en dichas instituciones.

Para Crisostomo (2018), muchas de las instituciones ptblicas como privadas no cuentan
con una planificacién de estimulos y de motivacién, asi también el de cultivar un ambiente

laboral favorable, un buen trato y cordial entre colaboradores, no toman en cuenta la
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importancia de que el trabajador como talento humano se sienta parte importante dentro de
la institucidn.

Teniendo en cuenta que el funcionario piblico, es aquella persona que no trabaja para
la institucion sino para el Estado, por eso se necesita una conducta que refleje los valores
que ¢l Estado necesita para satisfacer las necesidades de la comunidad. Por tal motivo el
trabajador publico o funcionario tiene “cumplir su deber” y, las instituciones que buscan una
tener un buen manejo personal, como parte sustancial para que el trabajo estatal sea
apropiado y ventajoso para los habitantes. Motivo por el cual, la propiedad intelectual es el
recurso mds importante que tiene toda organizacion.

De tal manera que toda organizacién o empresa, deberia realizar la evaluacién del
desempefio del personal administrativo para que ayude a optimizar la gestién del talento y
de los recursos en la institucidn. En los tltimos afios, se ha convertido en un desafio perenne
del area de Recursos Humanos, dado la complejidad de sus funciones, que llegan a variar
entre el control y direccién de todos los empleados, recursos, dreas y servicios internos.
Actualmente para dicha evaluacidn, suele utilizarse diversas herramientas y técnicas para
medir el desempefio que determinen si estdn cumpliendo con sus funciones y esto ayude a
reconocer dreas de oportunidad urgentes (Pashanasi, Garate y Palomino, 2021).

En el 4mbito local, precisamente en una UGEL El Porvenir, ubicado en la provincia de
Trujillo perteneciente a la region La Libertad. Siendo una institucion ptblica encargada de
controlar y mejorar los servicios de gestion administrativa, pedagdgica e institucional de los
colegios, se ha venido percibiendo algunas deficiencias en cuanto a los procesos de
incorporacion de personal, incentivos a los trabajadores, seguridad e higiene en el centro de
labores, careciendo de capacitaciones y evaluacion del personal administrativo.

Asimismo, se percibe que algunos colaboradores carecen de acceso suficiente con
respecto a los recursos que se necesitan para tener un desempefio adecuado de todas sus
actividades, por el contrario, se estaria generando deficiencia en los procesos, como es la
demora al momento de responder a los tramites del usuario.

En suma, el presente trabajo tuvo como justificacion en el aspecto taﬁrico, para su
elaboracién se realizé un andlisis en diversa literatura sobre los conceptos de Gestién del
Talento Humano y del desempefio laboral, lo que permitira abordar el tema con mayor
claridad. Ademas, el presente estudio contribuird en dejar nuevas evidencias al conocimiento

cientifico ya existente sobre las variables mencionadas anteriormente.
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En cuanto al valor prictico, la presente tesis permitié determinar el vinculo existente
entre la Gestidn del Talento Humano y desempeiio laboral de los empleados de la UGEL N°
01 El Porvenir La Libertad 2022. Ademads, permitié identificar las debilidades y fortalezas
que presenta la institucién en base a la percepcion de los servidores piublicos de areas
administrativas. Mediante los resultados que se han llegado a obtener en el estudio, la
gerencia podra tomar acciones de mejora y decisiones pertinentes.

Visto de otro modo, se consiguié justificar de manera metodoldgica, ya que usé
instrumentos de medicion que se ajustaron a los criterios de una investigacién cuantitativa,
los cuales han sido validados por tres expertos y para determinar la confiabilidad serdn
analizados mediante un analisis estadistico. Dichos instrumentos que se emplearon podrin
ser utilizados por otros investigadores que planteen las mismas variables, de igual modo, los
datos que consigan alcanzar con esta investigacion pueden ser tomados como referencia para
las futuras investigaciones.

Desde el punto social, se pudo justificar mediante los hallazgos que se obtengan
encaminaron a tomar reflexion sobre la actual gestién del recurso humano y como estd
relaciondndose con el desempeio laboral en la UGEL N°01 El Porvenir La Libertad 2022.
Asimismo, permitid a otras instituciones puiblicas gubernamentales puedan replicar este tipo
de investigaciones para posibles aplicaciones en sus colaboradores, dado que es de mucha
importancia medir la percepcion de los trabajadores para conocer las fortalezas y
deficiencias del lugar de trabajo y del desempefio de los colaboradores.

Dado lo mencionado en lineas arriba, nos motivé y quisimos realizar esta investigacién
teniendo como finalidad saber e investigar la realidad que atraviesa la institucién
mencionada en cuanto a la gestion del talento humano y con respecto desempefio laboral, de
tal manera, que permita plantear posibles acciones de mejora y soluciones que conlleven a
mejorar dichas problematicas de la institucién en estudio.

Con relacién a esto, emergio la interrogante subsiguiente con referencia al problema de
investigacion: ;Cual es la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempeiio
laboral del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022?
Asimismo, se llevé a cabo las siguientes interrogantes en referencia a los problemas
especificos: ;Cudl es la relacion entre la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral
en su dimensién conﬁimicnto del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir
La Libertad 20227, ;Cudl es la relacion entre la Gestion del Talento Humano y desempeiio

laboral en su dimension habilidades y capacidades del personal administrativo de la UGEL
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N°® 01 El Porvenir La Libertad 20227, ;Cual es la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y desempefio laboral en su dimensidon gestion del trabajo del personal
administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 20227 y @uél es larelacién entre
la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en su dimension caricter y compromiso
del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 20227

Ante estas consideraciones, surgi6 el siguiente objetivo de investigacién: Determinar la
relacién entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

De igual manera, surgieron los siguientes objetivos especificos: Determinar la relacion
entre la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en su dimension ﬁmocimjcnto
del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022, Determinar la
relacion entre la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en su dimension
habilidades y capacidades del personal administrativo de la UGEL N°® 01 El Porvenir La
Libertad 2022, Determinar la relacién entre la Gestion del Talento Humano y desempeiio
laboral en su dimensién gestiénﬂel trabajo del personal administrativo de la UGEL N° 01
El Porvenir La Libertad, 2022 y Determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano
y desempeiio laboral en su dimension caracter y compromiso del personal administrativo de
la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Conforme a esto, la hipétesis que dirigid esta investigacién se programoé que se realice
de la siguiente manera: Hipétesis general: Existe relacion significativa y directa entre la
Gestién del Talento Humano y el desemgpeiio laboral del personal administrativo de laUGEL
N° 01 El Porvenir La Libertad 2022. Asi también se han plantado las siguientes Hipotesis
especificas: Existe relacion significativa y directa entre la Gestion del Talento Humano y el
desempeifio laboral en su dimensién conocimiento del personal administrativo de la UGEL
N° 01 El Porvenir La Libertad 2022. Existe relacion significativa y directa entre la Gestion
del Talento Humano y el desempefio laboral en su dimensién habilidades y (ﬁpacidades del
personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022. Existe relacion
significativa y directa entre la Gestion del Talento Humano y el desempeiio laboral en su
dimensién gestién del trabajo del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La
Libertad 2022. Existe relacion significativa y directa entre la Gestion del Talento Humano y
¢l desempeiio laboral en su dimensién cardcter y compromiso del personal administrativo la

UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.
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Dentro del marco tedrico, tenemos las diversas investigaciones relacionadas a nuestro
tema de investigacion, a nivel internacional, Correa (2018) con su tesis tuvo como propdsito
valorar el grado de relacién que ha de darse entre la Gestién sobre el Talento Humano con
el desempefio laboral en base a la percepcion de los colaboradores de la institucion en

tudio. Por lo cual, la investigacion se ha ejecutado basindose en una visién cuantitativa
correlacional con disefio de estructura experimental y transversal, usando una muestra de
273 servidores piblicos y comoastrumentos se empled dos cuestionarios.

Luego de realizar el recojo de la data, se aplicé la prueba Chi Cuadrado obteniendo un
valor calculado de (X% = 15.078) siendo mayor al valor tabulado de 9487 y como valor de
la sig. de prueba que se ha utilizado ha derivado un valor de (p = 0.000) siendo inferior al

or de 0.005 establecido en el estudio, dando lugar a que se concluya que la GTH repercute
significativa y directamente proporcional en el desempefio laboral de la organizacién en
estudio.

Los hallazgos que se describen en el parrafo anterior sirven como aporte al presente
informe y como guia para realizar la discusion de resultados con la comparacién de los
estudios realizados a priori.

Moreno y Séanchez (2019), estudio hecho en Argentina, tuvo como principal objetivo
establecer un nuevo paradigma de gestién del talento, tejﬁ'endo como conclusién que dentro
de las estrategias de las universidades es de insﬂir sobre la gestion del talento a los
estudiantes. Fue una investigacion cuantitativa. Se llegé a la conclusion que la gestion del
talento va a permitir que los profesores tengan el liderazgo en los procesos de cambio o de
transformacién mediante el asentamiento entre la sociedad universitaria, las organizaciones
publicas y la comunidad mediante la participacion continua. Para ello, es oportuno impulsar
la propagacion de la importancia de la buena administracion del talento humano dentro de

la comunidad.

Amador y Garcia (2018) investigacion realizada en Cuba, tuvo como objetivo el de
resaltar el potencial del talento humano dentro del puesto de trabajo, pues hay un 81.80% de
personas que pueden tener la posibilidad de ser un buen profesional si es que se da de manera

constante la motivacion.

A nivel nacional, Inga y Ataypoma (2018) con la investigacion que ha tenido por
finalidad medir el nivel de asociacién entre la variable gestién de recursos humanos y el

desempefio laboral en la institucion en estudio. Por lo que, la investigacion se ha ejecutado
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de acuerdo a una perspectiva cuantitativa correlacional con disefio de estructura
experimental y transversal, con una muestra compues& de 54 servidores y como
instrumentos se empled a dos cuestionarios. Tuvo como resultados que el 55.6% de los
encuestados han sefialado que existe un nivel altoen laGTH y el 51 .9% indicaron que existe
un nivel alto de desempefio laboral, asimismo, al aplicar la prueba se obtuvo como valor
correlacional hallado de (r =0.79) y como valor de la sig. de prueba que se ha utilizado
derivado un valor de (p = 0.000) siendo menor al error establecido de 0.05, lo que llevé a
que se concluya que la GTH se relaciona fuertemente con el desempefio laboral en base a la
percepcion del personal administrativo de una UGEL perteneciente a la provincia de
Huancavelica.

Los hallazgos que se describen en el pdrrafo anterior sirven como aporte al presente
informe y como guia para la elaboracién de instrumentos para m&lir los variables en estudio.

Apaza (2019) con la tesis que ha tenido por propésito el de medir el nivel de asociacion
entre la variable gestion del talento y la variable desempefio laboral en base a la percepcién
de los empleados de la institucién mencionada anteriormente. La investigacion se ha
ejecutado en base a una visidon cuantitativa correlacional con disefio de &itructura
experimental y en cuanto al tiempo ha sido transversal, usando una muestra de 82 servidores
publicos y como instrumentos para la medicién de las variables se emple6 dos cuestionarios.
Se obtuvo por hallazgo al aplicar la prueba un valor correlacional (r = 0.584) y como valor
de lasig. de pruew que se ha utilizado ha derivado un valor de (p = 0.000) siendo menor al
error establecido de 0.05, lo que llevé a que se concluya que la gestién del recurso humano
se relaciona significativa y directamente proporcional con el desempefio laboral en base ala
percepcion del personal de la universidad en estudjg.

Tramontana (2019) con latesis que ha llevado por propdsito medir el nivel de asociacién
entre la variable gestion del recurso humano y la variable desempefio comercial en
organizacién que ha sido objeto de estudio. Por tanto, la investigacién se ha ejecutado en
base a una visién cuantitativa correlacionabcon disefio de estructura experimental y en
cuanto al tiempo ha sido transversal, usando una muestra compuesta por 15 colaboradores y
como instrumentos para la ejecucién deala medicién de las variables, se empled dos
cuestionarios. Luego de realizar el recojo de la data, se aplico la prueba de la cual se pudo
hallar un valor correlacional (r = 0.624) y como valor de la sig. de prueba que se ha utilizado

ha derivado un valor de (p =0.000) siendo inferior al error de 0. 005 establecido en el estudio,
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dando lugar a que se concluya que la GTH se relaciona de forma significativa y directa con

en el desempeiio laboral de la organizacién en estudio.

Los hallazgos que se describen en el pdrrafo anterior sirven como aporte al presente
informe en cuanto como guia para determinar las dimensiones que han de utilizarse para
ejecutar la medicion de los fenémenos de estudio.

Antecedentes regionales, Morales y Rabanal (2021) con la tesis ha tenido por finalidad
el medir el nivel de asociacién entre las variables que son materia de nuestro estudio. Dicha
investigacion fue cuantitativa correlacional con disefio de estructura experimental y en
cuanto al tiempo ha sido transversal, usando una muestra compuesta 33 colaboradores y para
edir las variables se usé como instrumentos dos cuestionarios. Luego de realizar el recojo
de la data, se aplico la prueba de la cual se pudo hallar un valor correlacional de (r =-0.599)
y como valor de la sig. de prueba que se ha utilizado ha derivado un valor & (p=0.000) con
un valor inferior al error de 0.005 establecido en el estudio, dando lugar a que se concluya
que el sindrome de Burnout ejerce una relacion significativa e inversamente proporcional
con el desempeiio laboral en base a la percepcién de los colaboradores.

Los hallazgos que se describa en ¢l parrafo anterior sirven como aporte al presente
informe en cuanto como guia para la elaboracion de instrumentos para ejecutar medicién de
los fenémenos en estudio.

Cruz y Zelada (2020) con la tesis que ha establecido por finalidad de estudio medir el
nivel de asociacion entre la variable Gestion del aalcnto Humano y la variable desempeno
laboral en base a la percepcidn de los emplea&vs de la institucion mencionada lineas arriba.
Para lo cual la investigacion se ha ejecutado en base a una visién cuantitativa correlacional
con disefo de estructura experimental y en cuanto al tiempo ha sido transversal, usando una
muestra compuesta de 45 colaboradores y como instrumentos para la ejecucion de la
medicién de las variables, se empleé dos cuestionarios. Luego de realizar el recojo de la
data, se aplicé la estadistico inferencial se pudo hallar un valor correlacional (r = 0.665) y
como valor de la sig. de prueba que se ha utilizado ha derivado un valor de (p = 0.000) siendo
inferior al error de 0.005 establecido en el estudio, dando lugar a que se concluya que la
gestion del talento se asocia de forma directa y significativa con el desempefio laboral en
base a la percepcion de los colaboradores de la UGEL en estudio.

Los hallazgos que se describen en el pérrafo anterior sirven como aporte al presente
informe en cuanto como guia para realizar el apartado de discusion de resultados con la

comparacién de los estudios realizados a priori.
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Sanchez (2020) con este trabajo de investigacion se buscé analizar el grado de
asociacion entre las variables; que fueron la motivacion y el desempefio laboral en base a la
percepcién de los colaboradores de la empresa. Esta investigacién fue cuantitativa
correlacional con disefio de estructura experimental y transversal, usando una muestra de 21

pleados y como instrumentos se ha empled dos cuestionarios. Luego de realizar el recojo
de la data, se hizo uso la prueba estadistica de la cual se pudo hallar un valor corrclacioal
de (r=0.671) y como valor de la sig. de prueba que se ha utilizado ha derivado un valor de
(p = 0.000) siendo este inferior al error de 0.005 establecido en el estudio, dando lugar a que
en la investigacion se concluya que la motivacion se relaciona de forma directa y
significativa con el desempeiio laboral de los colaboradores de la organizacién en estudio.

Los hallazgos que se describen en el pdrrafo anterior sirven como aporte al presente
informe en cuanto como guia para determinar las dimensiones que han de utilizarse para
ejecutar la medicion de los fenémenos de estudio.

Es asf pues, que al momento de definir la variable Gestién del Talento Humano (GTH),
es la cualidad o habilidad que las personas poseen con el fin de solucionar los diferentes
problemas gracias a sus conocimientos, destrezas, o experiencias, en el entorno, es
importante que ademas se tenga interés, compromiso y conviccion (Alles, 2017).

Para Cuesta (2010) sostiene que viene a ser una serie de procesos y mecanismos,
necesarias para manejar a las personas o colaboradores de una organizacion, desde el
reclutamiento, la seleccidon, induccion, retribuciones, evaluacion de su rendimiento,
bienestar y salud, etc., que guien el alcance del valor anadido para la institucién, trabajadores
y el ambiente.

De igual manera, para Sanabria (2015) es una serie de requerimientos y normas
suficientes con el propésito de plantear los criterios de las posturas de gestién del recurso
humano, que apuntan hacia los colaboradores incluyendo los procesos de reclutamiento,
evaluacion, seleccién, capacitacion y medicion de su desempefio.

Asimismo, Alvarado y Barba (2016) indican que este tipo de gestién apunta a la
identificacion y medicion de las estrategias que aplica el drea de recursos humanos, como
técnicas generales para la organizacién, llegando a ser efectivas para incrementar la
seguridad en los colaboradores en el desempeiio de sus cargos.

Finalmente, Tobdn y Parra (2017) sostienen que la gestion del recurso humano propone
lograr las metas institucionales y que, para alcanzar las metas, por lo que es fundamental

tener en cuenta las partes organizacionales y que, para esto, debe haber coordinacién del
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recurso humano. Por otra parte, sostiene que la gestion del talento propone lograr todo el
proceso de reclutamiento de los colaboradores, desde la seleccién hasta buscar los
bene&cios, recompensas y hacer seguimiento de ellos.

Teorias que defienden la gestion del talento humano, tenemos las siguientes:

Teoria de la perspectiva universal: Planteada por Fayol (1979) citado por Gonziles
(2007), esta teoria indica que al utilizar técnicas del manejo humano se llegan a obtener
resultados significativos que otras gestiones, lo que conlleva a que las organizaciones
deberian tener siempre aplicarlos. El mecanismo es fécil y predictivo, lo cual el uso de estas
pricticas deriva a un mejor desempefio cnﬂla institucion.

Teoria contingente: Planteada por Fisher (1995) citado por Pérez et al. (2015)
consideran que el uso de normas y estrategias sobre el manejo del activo humano de una
organizacion, deben ser constantes para sostener la efectividad en diversos aspectos, por lo
que es necesario que se establezca principios para consolidar un modelo estratégico en
beneficio de la institucidn.

Teoria de la configuracion: Planteada por Lawler (1995) citada por Ospina (2010) donde
se indica que las configuraciones son constructos tedricos que se basan en ideales, que
conllevan a discernir que mientras se aplique el trabajo establecido contemplando diversas
configuraciones, se alcanzard un buen desempefio de los colaboradores de una organizacidn.

Debido a las transformaciones que ha sufrido la comunidad, asi como en el mundo
laboral, la institucién debe responder rapidamente a la gestion del activo humano para
hacerlo mds competitivo.

Asimismo, debemos tomar en consideracién, la envergadura de la gestién del talento
humano, Majad (2016) en su investigacion hace referencia que este sistema ayuda a evaluar
y estructurar el rendimiento de los colaboradores mediante la capacitacidn, feedback y el
soporte, de esta manera se identificard lo que se necesita mejorar para conseguir el éxito de
los propésitos institucionales, debido a ello, es fundamental que las organizaciones inviertan
en pro de incrementar el rendimiento de sus colaboradores.

De igual manera, de acuerdo con Chiavenato (2011) el logro de los procesos involucra
a la institucién y son ejecutados segtin sus propdsitos y metas. Su logro, busca satisfacer a
sus trabajadores en sus cargos, y su éxito depende de su planeamiento y aplicaciéon. Ademds,
expresa que las personas, son importantes en la institucién por esto, es dificil dividir la

conducta de los colaboradores y las instituciones.
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Finalmente, para Reyes y Molina (2016) indican que la gestion o manejo del talento, se

considera un factor esencial por ello, es necesario invertir en capacitar a los colaboradores
para poder conseguir los beneficios de la empresa. Es por este motivo que esta drea se
transforma en importante para las demas, pues ayuda a impulsar al personal y a transformar
a la empresa.

En cuanto a los objetivos de la gestién del talento humano, tenemos que, para Flores
(2019) el propésito del manejo del activo humano estd orientada en juntar la forma de la
organizacion, los sistemas laborales y la satisfaccion de los colaboradores. Lo que permite
que los trabajadores pueden mejorar las fortalezas y mitigar sus debilidades
correspondientemente en una empresa.

La gestién del recurso humano debe apoyar a la efectividad organizacional mediante las
siguientes fuentes:

a) Apoyar a la institucién para lograr las metas y alcanzar su propdsito: no se puede
conocer la funcién del drea de recursos humanos, sin antes entender cémo opera una
institucién. Cada empresa cuenta con diversos alcances para la gestién, cuyo
propdsito principal es permitir que la empresa pueda lograr sus objetivos para
alcanzar su propdsito.

b) Brindar competitividad a la empresa: esto quiere decir, saber hacer uso de las
destrezas y la capacidad de sus trabajadores.

¢) Proveer ala empresa trabajadores correctamente capacitados y motivados.

d) Retribuir a los colaboradores no solo con dinero, conforma el elemento principal de
la motivacién de las personas. Para promover el rendimiento, las personas deben
sentir justas los beneficios que reciben.

Retribuir los buenos resultados reconociendo el bien rendimiento. Permitir el

—

e
incremento de la autorrealizacién y satisfacer a los trabajadores en la empresa: los
colaboradores que, no siempre son los mas productivos, pero los trabajadores que se
consideren insatisfechos suelen desprenderse de la organizacion, faltan
frecuentemente y crean articulos de mala calidad. El motivo de que los colaboradores
se sientan felices y satisfechos en el centro de trabajo, establecen en gran parte el
éxito institucional.

f) Generar y preservar la calidad de vida en la empresa.

g) Experiencia de trabajo, como un tipo de gerencia, autonomia y libertad para escoger

y ejercer la toma de decisiones, entorno saludable, seguridad en el trabajo, horas
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pertinentes de trabajo y actividades importantes con el propdsito de transformar la

organizacién en un lugar agradable y deseado.

h) Determinar reglamentos éticos y generar conductas responsables socialmente, ya
sean los colaboradores como las empresas deben continuar estindares de
responsabilidad social. Dicha responsabilidad no solo es considerada como una

esidad para las empresas, especialmente para los trabajadores de la empresa.

Para Chiavenato (2019) existen seis procesos que dan origen a la gestién del talento
humano en una organizacion:

Procesos enfocados en juntar a los colaboradores: son las acciones que involucran a
los empleados en una determinada institucién. Se considera a estos procesos como los que
apuntan a proveer colaboradores, donde se integra la seleccion y contratacién del personal.

Procesos que apuntan para la organizacién: Basados en mecanismos para generar
funciones que los colaboradores tendrdn establecidos dentro de una organizacidén, para
supervisar y guiar el desempefio del personal. Donde se incluye el disefio de los cargos,
ubicacién, descripcion de funciones para una adecuada medicién del desempefio.

Procesos que permite recompensar a los colaboradores: basados en mecanismos que
sirven para motivar a los colaboradores y responder ciertas exigencias individuales que
suelen darse. Asimismo, involucran retribuciones, beneficios, servicios sociales y
prestaciones.

Procesos para mejorar el trato de los colaboradores: enfocados en aumentar el
desempefio personal y profesional. Incluye capacitaciones, talleres, sesiones de desarrollo
personal y programas basados en comunicacidn interna.

Procesos para la retencidn de colaboradores: basadogen mecanismos que conllevan
a supervisar actividades que ejercen los trabajadores y asi justificar los resultados finales,
teniendo base de datos y sistemas de administracién.

De acuerdo con Chiavenato (2009) citado en Huamdn (2019) para evaluar la gestion
del activo humano, indica que se debe considerar las siguientes dimensiones: Incorporacion,
Incentivos y aplicacién, Mantenimiento de Personal, Capacitacion y Desarrollo, Evaluacion.

A continuacion, desarrollaremos los elementos antes mencionados:

Incorporacién, Huamdn (2019) sostiene que la incorporacion viene a ser un filtro que
tinicamente permite el ingreso a la empresa a una determinada cantidad de personas, y son
todos los que tienen ciertos atributos requeridos. Esta dimensién busca entre los diferentes

candidatos a todos aquellos quienes cumplan con las caracteristicas para poder ocupar un
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cargo en la empresa o para las destrezas que necesitan; por esta razon, este proceso, busca
preservar o incrementar la efectividad y el rendimiento humano, al igual que la eficiencia de
la empresa. por otra parte, lo que se encuentra en juego viene a ser el capital intelectual que
la empresa desea determinar o enriquecer. También, sostiene que el mecanismo de
incorporacion a un colaborador dentro de una empresa como una actividad formal, debe
cumplirse considerando las necesidades de la empresa contratante; atributos técnicos y
profesionales del que va a aceptar el puesto, estos deberdn estar seriamente medidos por dos
expertos como un psicologo y el profesional del cargo que desarrollard.

Incentivos y aplicacidn, este componente, de acuerdo con Huamdn (2019) expresa
una asistencia, tangible o intangible, a través del cual los individuos escogen ejercer
participacion en la organizacién aportando esfuerzo, tiempo y otros recwa)s que retlejen
motivacion. Esta parte del proceso debe poder reunir e integrar respecto al disefio de cargos
organizados y procedimientos claros para su evaluacion.

Mantenimiento de Personal, este componente, sefiala a los beneficios respecto al
trabajo desarrollado y sus resultados logrados. A estos procesos, se le brinda gran
importancia debido a que se acerca al tipo de hombre complejo, ya que son flexibles y se
pueden adaptar a los trabajadores y debido a que guardan el respeto a las diferencias
personales y ademds consideran que los aportes al logro de la empresa son diferentes. El
desafio estd en saber sobrellevar los atributos de estos procesos de mantener al personal de
forma ordenada y firme ante esta clase de instituciones (Huaman, 2019).

Capacitacién y Desarrollo, de acuerdo con Huamdn (2019) la capacitacion y
desarrollo, forma parte del nicleo de un proceso continuo, desarrollado para mejorar las
destrezas de los colaboradores y por ello, el desarrollo de la empresa. Los mecanismos mas
relevantes a el recurso humano. La capacitacién se encuentra creada para brindar
habilidades con el conocimiento y las destrezas que buscan para un buen rendimiento.

Evaluacién, finalmente, la evaluacién del desempefio viene a ser una medicion de
cardcter sistematico del rendimiento de cada colaborador, respecto a las funciones que lleva
a cabo, los objetivos, y el resultado que es espera alcanzar, las destrezas que ofrece y su
futuro crecimiento. Siendo un proceso que busca criticar y medir el valor, destrezas y la
excelencia de una persona, sobre todo, el aporte que se hace al negocio que estd enfocada la
empresa (Huaman, 2019).

Ahora empezaremos con la segunda variable, desempefo laboral, diferentes autores

dieron su punto de vista acerca de su significado. Entre ellos, Cuesta y Valencia (2014)

23




sostienen que el desempeiio laboral, vienen a ser actividades o conductas observadas en los
trabajadores que son esenciales para alcanzar los objetivos de la empresa, y pueden evaluarse
en términos de habilidades deacada trabajador y su nivel en cuanto a la contribucién en la
organizacion. El rendimiento humano en la posicion es muy situacional y cambia de persona
en persona o de momento en momento, puesto que se encuentra sometido a un sin nimero
de componentes condicionantes que influyen mucho. Cada persona examina el costo-
beneficio para poder saber el valor real de un determinado esfuerzo.

Para Chicano (2018) la intervencion de los colaboradores se ejerce de acuerdo a
diversos requerimientos o aspectos de accidn en base a los objetivos establecidos. Lo cual
deriva al clima laboral de la organizacion, donde este ambiente influye significativamente
en la conducta de los colaboradores, en tal sentido, el rendimiento del personal se da como
respuesta de la cultura organizacional que se desarrolla en la institucion.

Isea (2013) considera que el rendimiento laboral es considerado como la actividad
de la cual se establece el desempeiio que un colaborador demuestra en una organizacién. En
tal sentido, se expresa como revision del desempefio, evaluacién del colaborador y medicién
del éxito sobre el rendimiento del equipo de los trabajadores.

Por tanto, el desempeiio laboral es la forma en la que los integrantes de la empresa
trabajan de manera efectiva para lograr objetivos en comiin, sujetindose a las reglas bdsicas
determinadas anteriormente. Acerca de la base de este concepto, se propone que el
rendimiento laboral se refiere a la manera en que se desarrollan las funciones por parte de
los colaboradores de una empresa eficientemente con el objetivo de lograr el éxito propuesto
(Gonzilez et al., 2014).

Teorias que sustentan el desempefio laboral, hablan acerca del vinculo entre la
motivacidn y la facultad para el rendimiento al igual que el vinculo entre la satisfaccién en
el trabajo y su rendimiento. Por esta razdn, se explican las mds importantes teorias:

Teoria de la equidad: De acuerdo con Klingner y Nabldian (2002) citado en el aporte
de Rodriguez, et al. (2014), el desempefio laboral se encuentra relacionado con el
sentimiento que tiene el colaborador sobre el trato que va recibiendo. Por esto, estas
apreciaciones resultan lealtad, buen trato, efectividad en el desarrollo de su labor en la
empresa. En ciertas ocasiones, esta impresion ha estado mas relacionado a un estado mental
que a un sentimiento enfocado en hechos. Sin embargo, quiere decir que la imparcialidad y
la buena voluntad son componentes importantes. También, influye la correcta comunicacion

entre todos los niveles de la empresa.
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Teoria de las expectativas: De acuerdo con Vroom (1964) ciado en el aporte de
Naranjo (2009) se enfoca en la percepcion de los trabajadores, lo que da como resultado un
correcto rendimiento laboral. Es por esta razén que la posicién se enfoca en la percepcién
subjetiva que tiene el colaborador acerca de la opcion de que su manera de llevar a cabo su
trabajo o crear ciertas conductas, lleve al logro e un determinado rendimiento. Se sabe que
esta teoria, ayuda a entender diversas reacciones positivas o negativas en el rendimiento del
trabajador, debido que, como persona también tiene aspiraciones y objetivos. Por ello, esta
teoria plantea que los trabajadores tengan cierta conducta para poder alcanzar sus
aspiraciones propuestas, un resultado que perciben como importante y que se resume en tres
atributos, expectativa, instrumentalidad y valencia.

Teoria de la finalidad o de las metas: Esta teoria fue propuesta por Locke (1976)
citado en la teoria de Molina (2010), donde expresd que existe un rol motivacional que
impacta en las intenciones de los colaboradores para desarrollar alguna funcién. En otras
palabras, los trabajadores siguen de manera intencional un propdsito mediante el desarrollo
de la actividad donde se involucra un determinado grado de esfuerzo y esto establece el nivel
de su rendimiento. Es importante destacar que un objetivo es todo lo que una persona busca
alcanzar. La intencién de lograr un objetivo se enfoca en el impulso, puesto que estas
encaminan las actividades y promueven el brindar su éptimo rendimiento.

También, debemos tener presente, la trascendencia del desempefio laboral, de
acuerdo con Guartan et al. (2019) tiene un notable alcance, pues ayuda a la deteccion de
problemas, desaffos en la inspeccién de los colaboradores y en cuanto a la afiliacién del
personal en la empresa, ademds del manejo del contlicto, donde se da el desaprovechamiento
de colaboradores que poseen habilidades superiores al promedio demandado para el cargo,
asimismo, la carencia de compromiso, motivacion, convicciones, entre otros.

En cuanto a la funcién del activo humano se ha convertido en un factor muy necesario
y util en las organizaciones, dado que es considerado por los directores y jefaturas como uno
de los desafios de gran relevancia porque se convierte en un valor agregado para la
institucion, cada colaborador es fundamental para que se puedan alcanzar los objetivos
planteados por la empresa.

Finalmente, de acuerdo con Salazar et al., (2018) el desempefio laboral es
fundamental que sea medido en una organizacion, dado que el colaborador es significativo

y permitird que la empresa cumpla con las metas. Para ellos cada uno deberd ayudar para
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alcanzar buenos resultados. Del mismo modo, ayudara a identificar el nivel de integracién y

Por otra parte, el rendimiento laboral estd conformado por componentes, Davis y

compromiso con la organizacién y con el desarrollo de las funciones.

Hewstrorn (1999) citados en el aporte de Rivero (2019), hace referencia a los siguientes:
Satisfaccion del trabajo, autoestima y trabajo en equipo. Seguidamente, desarrollaremos
estos componentes:

Satisfaccién: basada en la percepcién del colaborador por las actividades que les
fueron asignadas para realizar en la empresa, expresandolas como emociones buenas o
malas.

Autoestima: considerado como el scﬁimicnto por el cual un colaborador dispone
ante la necesidad de sentirse que pertenece a un grupo y que conlleva a lograr una buena
posicion.

Trabajo en equipo: es fundamental que, en toda organizacién, el lider apunte a
promover el apoyo mutuo en los grupos, la interaccién entre los colaboradores y mediante
el trabajo colaborativo conseguir el logro de las metas planteadas.

Existen factores que conllevan a que se mejoren la productividad, Bain (2003) citado
por Torres et al., (2020) indican son dos los factores que conllevan a que se mejoren la
productividad tales como:

Factores internos: :

Se llegan a clasificar en dos tipos, duros y blandos. En el primer grupo se encuentra
la tecnologia, equipo, productos y materia prima, y en el segundo gﬁpo estdn los factores
blandos que engloban las técnicas de trabajo, los sistemas, el orden, procesos de estructura
y tipos de direccion.

Factores externos: Determinado en gran parte la competitividad, ingresos, inflacion
y el bienestar por pﬁ[e de los usuarios. Debido a esto, las empresas estidn orientadas a
identificar el motivo de los movimientos en base a la productividad.

También tenemos caracteristicas del desempefio laboral, para Amador et al. (2018)
indica que no es suficiente realizar las actividades encomendadas, sino que es necesario, que
el personal este comprometido de forma espontdnea en acciones ventajosas para la
organizacion. Asimismo, el desempefio del colaborador es considerado como el

comportamiento esperado por la organizacion, siendo fundamental para que esta sea exitosa.

Teniendo como caracteristicas:
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- Voluntariedad: a las actividades que no son estipuladas por el cargo de trabajo.

- Intencionalidad: el trabajador es quien determina el nivel de compromiso en una
organizacién.

- Cardcter positivo: Se enfoca en el beneficio que se puede dar en la organizacion.

- Cardcter desinteresado: el trabajador es quien determina el nivel de motivacién en
una organizacion.

El colaborador demuestra un nivel de compromiso y responsabilidad al momento en
el que se realicen sus actividades, por lo que la motivacién en conjunto con el compromiso
de cada colaborador con la organizacién produce que el desempeiio laboral se exprese en su
mejor nivel, siendo la figura positiva que espera la institucion.

En cudnto, a las ventajas del desempeiio laboral, tenemos a Chiang y San Martin
(2015) sostienen que los beneficios o ventajas del desempeifio laboral son:

- Politicas de compensaciéon: Muchas empresas, brindan parte de sus aumentos
enfocindose al mérito que se establece mediante las evaluaciones del rendimiento.

- Necesidades de desarrollo y capacitacion.

- Planecamiento y desarrollo de la carrera profesional. Retroalimentacion del
rendimiento guia de las decisiones acerca de las posibilidades especificas.

- Errores que se dan en el disefio del cargo: El rendimiento insuficiente puede
manifestar errores concernientes a la concepcién del cargo. Las evaluaciones
permiten reconocerlos.

Por lo tanto, las ventajas del rendimiento laboral se encuentran relacionadas al
adecuado recibimiento de una remuneracion segiin el resultado de las evaluaciones dadas,
ayuda a conocer si es necesaria la capacitacion, asi como también identificar errores en los
cargos al manifestar un bajo rendimiento en su drea de trabajo.

De acuerdo, con Remicio (2020) considera que son cuatro las dimensiones para medir
el desempefio laboral y son las siguientes: Conocimiento, Habilidades y capacidades,
Gestion del Trabajo y Cardcter y compromiso.

La dimensi6én conocimiento, se centra en el proceso de gestionar de manera continua
todo tipo de conocimiento para satisfacer las necesidades tanto presentes como futuras y
reconocer conocimientos existentes, adquiridos que ayuden al desarrollo de nuevas
oportunidades. Asi mismo, las personas deben aportar de manera constructiva en todo y por

ello deben encontrarse listos para aprender de forma constante.
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La dimension habilidades y capacidades, consiste en que el colaborador, manifiesta
grandes aptitudes bdsicas en comunicacién escrita, oral, andlisis, orden, resolucién de
conflictos. Ademads, busca formarse y oportunidades de trabajo para poder mejorar sus
destrezas. La habilidad se entiende como una mezcla de conocimientos de materiales y
mecanismos de aptitudes manuales, necesarias para desarrollar una actividad productiva. En
otras palabras, la habilidad representa un atributo particular, habilidad fisica y mental para
desarrollar actividades del proceso de trabajo.

La dimension gestion del trabajo, se centra en el que el trabajador, manifiesta fuertes
aptitudes gestidn de trabajo, lo que incluye a la administracion del tiempo, distribucién de
productos en el tiempo necesario. La gestién paternalista considera la responsabilidad de la
resolucién de conflictos, y del incremento de la productividad del colaborador. Hoy se busca
que los colaboradores puedan identificar por s{ mismos la manera de optimizar y simplificar
su trabajo. Por ello, es importante resolver problemas, pensar creativamente, examinar
situaciones, proponer preguntas y responder lo que no se entienda para mejorar.

Finalmente, la dimensién cardcter y compromiso, destaca que el trabajador
manifiesta ética, integridad y juicio. El compromiso tiene que ver con la libertad individual,
orientada hacia una direccién en especifico para alcanzar resultados establecidos. Para que
haya un compromiso es importante que exista un conocimiento, en otras palabras, no puede
existir un compromiso a desarrollar algo, si no se conocen los atributos de ese compromiso
o la responsabilidad que supone.

A continuacidn, definiremos los siguientes términos basicos:

Autoestima, considerado com(ﬁl sentimiento por el cual un colaborador dispone ante
la necesidad de sentirse que pertenece a un grupo y que conlleva a lograr una buena posicion.
(Rivero, 2019).

Capacitacion, la capacitacion se encuentra creada para brindar habilidades con el
conocimiento y las destrezas que buscan para un buen rendimiento laboral (Huaman, 2019).

Desempeiio laboral, es considerado como el conjunto de actividades o conductas que
son observadas por los trabajadores y esenciales para conseguir las metas de la organizacion,
ademds, este desempefio se evalia las habilidades de trabajadores y en el aporte significativo
a la organizacion (Cuesta y Valencia, 2014).

Evaluacion, la evaluacién del desempefio viene a ser una medicién de caracter

sistemdtico del rendimiento de cada colaborador, respecto a las funciones que lleva a cabo,
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los objetivos, y el resultado que debe alcanzar, las destrezas que ofrece y su futuro desarrollo
(Huam?a, 2019).

Gestién del Talento Humano, es una serie de requerimientos y normas que conllevan
al manejo del activo humano que dispone una organizacion, con el propdsito de administrar
desde el reclutamiento hasta la evaluacion del desempeiio ejercido por el personal en base a
los lineamientos de la organizacién (Cuesta, 2010).

Incentivos, es una asistencia, tangible o intangible, a través del cual los individuos
escogen participar en la empresa y una vez estando en ella, aportan con su esfuerzo, tiempo
y otros recursos (Huaman, 2019).

Incorporacién, la incorporacién viene a ser un filtro que dnicamente permite el
ingreso a la empresa a una determinada cantidad de personas, y son todos los que tienen
ciertos atributos requeridos (Huamadn, 2019).

Mantenimiento del personal, a estos procesos, se le brinda gran importancia debido
a que se acerca al tipo de hombre complejo, ya que son flexibles y se pueden adaptar a los
trabajadores debido a que guardan el respeto a las diferencias personales y ademads
consideran que los aportes al logro de la empresa son diferentes (Huamén, 2019).

Satisfaccion laboral, es el sentimiento que tiene el colaborador por las funciones que
realiza y se manifiesta por medio de las emociones de manera positiva o negativa (Rivero,
2019).
Trabajo en equipo, es SHtancial en la totalidad de las empresas en el que el lider
fomenta en su grupo de trabajo el apoyo mutuo, la comunicacién, interrelacién en todos los

colaboradores para que de esta manera se alcance los propdsitos (Rivero, 2019).

1.2, Operacionalizacion de variables
Variables
Variable 1: Gestion del Talento Humano
Para la cuantificacion de la variable se usé un cuestionario compuesto de 23 items,
el cual fue elaborado en base a las dimensiones: Incorporacién, incentivos y

aplicacién, mantenimiento del personal, capacitacién y desarrollo, evaluacién.
Variable 2: Desempeiio laboral

Para la cuantificacién de la variable desempefio laboral se usé un cuestionario

compuesto de 36 items, el cual fue elaborado en base a las dimensiones:
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Conocimiento,

compromiso.

habilidades

y capacidades,

gestion del trabajo, caracter
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II. METODOLOGIA

2.1. Enfoque, tipo:
Enfoque:

El presente informe ha sido desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, segiin Monje
(ZOIIh% necesita que sigamos una serie de pasos los cuales tienen que tener una secuencia
y ser probatorios, cada paso es necesario realizarlo para poder pasar al otro; para esto se
necesita recolectar, analizar datos, usar instrumentos y estadisticas para probar o comprobar

la hipotesis que se plantea en esta investigacion.

Para Gomez (2012) es cuantitativa cuando la informacién que ha sido recolectada a
través de los instrumentos que llegan a cuantificarse para luego pasar por un andlisis

estadistico que permite realizar el contraste de las hipdtesis y llegar a las conclusiones.
Tipo:

Segiin Naupas et al. (2018), esta investigacidn esta orientada a recabar informacién para
tratar de explicar los sucesos basdndose en hechos reales e interpretando la realidad como
es. Se buscar dar solucién con esta investigacion a situaciones de interés del investigador
que son netamente de caracter cognitivo y por tanto tiene la plena libertad de proponer los

modos como realiza la investigacién y cambiarlos cuando crea que sea necesario.

Z.Zﬂiseﬁo y método de investigacion:
Diseiio de investigacion:

La pracntc investigacion es de disefio no experimental , transversal y correlacional.

Para Morlote y Celiseo (2004) las investigaciones no experimentales son caracterizadas
porque el investigador no ejerce manipulacion en las variables para generar efecto de una
sobre la otra.

Es transversal, segiin, Herndndez et al. (2014) considera que las investigaciones son
transversales ya que los instrumentos usados para recopilacién de informacion se realizan
en un solo momento, en un tiempo determinado, en este caso el aflo 2022 y no engloba mas
periodos de tiempo.

Para Herndndez et al. (2014) los estudios de nivel correlacional tienen como caracteristica
principal el de calcular el grado de asociacion entre las variables abordadas en base a la

aplicacion de instrumentos en la muestra de estudio.
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Método de investigacion
La metodologia en el presente trabajo de investigacion fue el hipotético y deductivo.
Conforme con Gomez (2012) quien indica: “este tipo de método plantea hipotesis que deben

ser comprobadas, originando de ellas las conclusiones que deben afrontarse con los hechos”

(p- 60).

2.3. Poblacién, muestra y muestreo:
Poblacion
Naupas et al. (2013) en su investigacién hace referencia que la poblacién se entiende
como aquel grupo o conjunto de personas, animales, cosas, etc., que dan origen a un estudio
en un determinado momento.
La poblacidn estuvo coapuesta por los 41 trabajadores administrativos de la UGEL

N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Muestreo
Para Otzen y Manterola (2017) es la herramienta que se usa dentro de una
investigacion cientifica, con el fin de poder determinar qué elementos de la poblacién deben

ser estudiados o analizados, con la finalidad de obtener conclusiones respecto a la poblacién.

En esta investigacion se empled un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple,

reflejado en la siguiente formula:

o N*Z(Zl—%)*p*q
d2«(N—1)+Z2% 4 *p*q
(1—=)
Muestra

Para Naupas et al. (2013) sefiala que la muestra se considera como una parte de la
poblacién, que ha sido seleccionado por distintos procedimientos, que son estudiadas en esta

investigacion.
Para calcular el tamafio de la muestra se ha hecho uso de la siguiente informacién:

N: Poblacion =41
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Z.1- a/2: Valor del estadistico Z =1.96

p: Posibilidad de ocurrencia =05

q: La constante =05

d: El error del muestreo =0.05

n: Tamafio de la muestra =;?
Reemplazando:

. 1.96° (0.5) (0.5) (41)
0.05° (41-1) + 196> (0.5) (0.5)

n=21

Por lo tanto, la muestra en la presente tesis ha estado compuesta por 21 trabajadores

administrativos de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Las variables en estudio fueron las siguientes:
Variable 1: Gestion del talento humano (variable independiente)

Variable 2: Desempeiio laboral (variable dependiente)

Variable 1: Gestién del talento humano

Definicién conceptual

Es una serie de requerimientos y normas suficientes con el propésito de plantear los
criterios de las posturas de gestion del recurso humano, que apuntan hacia los colaboradores
incluyendo los procesos de reclutamiento, evaluacion, seleccion, capacitacion y medicion de

su desempeio (Sanabria,2015)
Definicién operacional

Conjunto de tareas que realizan las personas utilizando sus conocimientos, habilidades
y destrezas y que la empresa necesita de ellas para alcanzar los objetivos, siempre teniendo
relacion con sus 5 dimensiones: Incorporacion, incentivos y aplicacion, mantenimiento del

personal, capacitacion y desarrollo, evaluacién.

Categoria que se alcanzé en cuestionario de gestién de talento humano desarrollado y

validado por Huaman (2019).

33




Escala de medicion.
Esta investigacion es ordinal, pues ordend a la variable y sus dimensiones en un orden

relativo teniendo en cuenta sus caracteristicas particulares.

Variable 2: Desempeiio laboral.

Definicién conceptual.

Son las actividades o conductas observadas en los trabajadores que son esenciales para
alcanzar los objetivos de la empresa, y pueden evaluarse en términos de habilidades de cada
trabajador y su nivel de contribucién en la organizacién (Cuesta y Valencia,2014).

Definén operacional.

Es la realizacion de las actividades o funciones que realizan los colaboradores de una
empresa u organizacién de la mejor manera posible, con el fin de alcanzar con los fines
establecidos, siempre teniendo relacién con sus 4 dimensiones: Conocimiento, habilidades
y Cﬁ)acidades, gestion del trabajo, cardcter y compromiso.

Categoria que fue alcanzada en cuestionario de desempefio laboral desarrollado y
adaptado por Remicio (2020).

Escala de medicion.

Esta investigacion es ordinal, pues las variables y sus dimensiones fueron colocadas en

orden relativo teniendo en cuenta sus caracteristicas particulares.
2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos:
Técnicas
La técnica que se empled en el presente trabajo de investigacion fue la encuesta para las

dos variables estudiadas.

Segiin Maya (2014) la encuesta es la técnica que tiene por propdésito recoger la impresion
de las personas que formaron parte de la muestra en relacién a las variables de investigacion,

lo cual permite llegar a conclusiones.
Instrumentos

Con respecto a la medicion de la variable Gestion del Talento Humano y la variable

desempefio laboral en la investigacién, fue el cuestionario.
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Para Maya (2014) el cuestionario “es el instrumento conformado por una serie de items,

con respuestas abiertas o cerradas, segtin el criterio del investigador, la aplicacién puede ser

con intervencién constante del encuestador o puede ser autoadministrado™ (p. 105).

Referente al cuestiaario para poder realizar la evaluacion de la variable GTH, el cual
estuvo formado por 23 items en escala ordinal, con cinco alternativas de respuesta para cada
item, el instrumento fue adaptado a la institucién de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad
2022, en cuanto a que cada item fue orientado a medir en base a los indicadores y a las

dimensiones de la variable.

Con respecto al Cucstiaario que se utilizard para medir la variable Desempefo laboral,
estuvo compuesto por 36 items en escala ordinal, con cinco alternativas de respuesta para
cada item. El instrumento fue adaptado a la institucién de un UGEL El Porvenir La Libertad
2022, en cuanto a que cada item fue orientado a medir en base a los indicadores y en base a

las dimensiones de la variable.

Los dos cuestionarios serdn aplicados de presencial. Dichos instrumentos serin
estructurados por cinco alternativas de respuesta cada item en escala ordinal, asumiendo cada
alternativa un valor que serd empleado en el andlisis del procesamiento de los datos.

2

Validacién

La validacion fue realizada por tres expertos en GTH, para determinar la consistencia
de cada ftem de los dos cuestionarios elaborados, la coherencia, redaccién y su
correspondencia con las dimensiones e indicadores de cada variable tratada. Los tres
expertos concluyeron que los dos cuestionarios son admitidos aplicarlos en la muestra de
estudio.

Confiabilidad

Por medio de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach, se logré obtener como
coeficientes de fiabilidad 0.849 y 0.817 para los cuestionarios aplicados en la muestra piloto
compuesta por 15 trabajadores. Estos resultados conseguidos son indicadora de la alta
fiabilidad ya que son mayores al 0.7; lo que nos ayuda a confirmar que dichos instrumentos

son confiables para su aplicacion en la muestra de estudio.
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2.5. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacién:
Para la aplicacién de los instrumentos en la muestra de estudio, se solicité la autorizacién
por parte del director de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022, Una vez, que se nos

otorgé el permiso, ellos nos dieron la fecha y hora en que se realizaria la encuesta.

Cuando se realizo la encuesta a los colaboradores administrativos se le informa sobre
cudl es el objetivo de la presente investigacion y se pidid ﬂe firmaran el consentimiento

informado como prueba de su participacién en la aplicacién de los instrumentos.

Los resultados fueron trasladados a una hoja de Excel.
Para el andlisis de la informacion se utilizé método inferencial por medio del coeficiente

de correlacién de Rho de Spearman, ayudandonos del software SPSS 25 se logré procesar
los datos y se cuantificé tanto las dimensiones como las variables para poder establecer el

nexo o relacion existente entre las variables en andlisis.

2.6. Aspectos éticos en investigacion:
.
Esta investigacion se realizé respetando el marco normativo del Cédigo de Etica de la

Investigacion Cientifica de la Universidad Catdlica de Trujillo, aprobado mediante
Resolucion Rectoral N° 014-2021/UCT-R, de fecha 03 de febrero 2021, teniendo como
objetivo principal el adecuado comportamiento que deberd tener el investigador en el

desarrollo de toda investigacion cientifica.

Asimismo, se respetd las normas institucionales, nacionales e internacionales en la

realizacion de esta investigacion.

Se respeté el derecho de las personas que formaron parte de la muestra en esta
investigacion, como su dignidad, libertad, su derecho a la no divulgacién de su identidad,

respetando su privacidad y confidencialidad.

Se hizo uso del consentimiento informado pues se les informé a las personas que
participaron en las encuestas realizadas sobre los fines de la investigacién; y estas mediante
su firma que plasmaron en el formato entregado manifestaron su voluntad de querer
participar de manera libre y espontinea aceptando de esta manera que se haga uso de los
datos recogidos. Finalmente se hard la publicacién y divulgacién de los resultados de manera

responsable y genuina.
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III.RESULTADOS
3.1. Resultados descriptivos
3.1.1. Variable 1: Gestion de talento humano

Los resultados presentados se obtuvieron por meﬁn de las variables y dimensiones, las

cuales estan siendo presentadas en las siguientes tablas de frecuencia:

Tabla 1: Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable gestion de talento

humano
Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje %
Inadecuado 49-73 7 333%
Minimo 74-88 8 38.1%
Estratégico 89a 102 6 28.6%
Total 21 100%

Nota. Resultados obtenidos del programa SPSS 29.

En la tabla 1 se observa que el 38.1% del personal administrativo tiene un nivel

minimo de talento humano, seguido de un 33.3% que obtuvieron undlivel

inadecuado, y el 28.6% logro un nivel estratégico. Todo ello da entender que la

gestion de talento humano no tiene un buen desenvolvimiento en la poblacion

intervenida, por lo que se puede comprender que dichos trabajadores presentan una

carencia referente a este aspecto.
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3.1.2. Dimensiones de Gestion de talento humano

Tabla 2: Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de Gestion de

Talento Humano

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje %
Incorporacién Inadecuado  7-10 7 33.3%
Minimo 11-12 9 429%
Estratégico 13-15 5 23.8%
Incentivos y Inadecuado 13a24 7 333
aplicacion Minimo 25-28 I 53.4%
Estratégico 29a3l 3 14.3%
Mantenimiento Inadecuado  13-21 7 33.3%
Personal Minimo 2227 9 42.9%
Estratégico 28a33 5 23.8%
Capacitacion y Inadecuado 10-12 9 429%
Desarrollo
Minimo 13-15 8 38.1%
Estratégico 16al7 4 19.0%
Evaluacion Inadecuado  4-6 6 28.6%
Minimo 7-8 14 66.7%
Estratégico 9al0 | 4.8%
Total 21 100%

Nota. Resultados obtenidos del programa SPSS 29.

Como se puede visualizar en la tabla 2, en cuanto a la dimension incorporacion el 42.9% de

los trabajadores encuestados tienen un nivel minimo, seguido de un 33.3% con un nivel

inadecuado, y el 23.8% un nivel estratégico.
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Referente a la dimensidn incentivos y aplicacion se obtuvo que el 53.4% de los que han sido

encuestados tienen nivel minimo, el 33.3% un nivel inadecuado y el 14.3% uno estratégico.

En cuanto a la dimensién mantenimiento de personal se hallé que el 42.9% de los

trabajadores tuvieron un nivel minimo, seguido de un 33.3% un nivel inadecuado y el 23 8%

uno estratégico.

En la dimensién capacitacién y desarrollo el 42.9% obtuvo un nivel inadecuado, seguido del

38.1% con un nivel minimo y el 19.0% con uno estratégico.

Finalmente, sobre la dimension evaluacién el 66.7% de los se encontraron en un nivel

minimo, seguido por un 28.6 % que tuvieron un nivel inadecuado, y el 4.8% uno estratégico.

3.1.3. Variable 2: Desempeiio Laboral

Tabla 3: Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable desempefio laboral.

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje %
Bajo 106-133 7 33.3%
Medio 134-164 8 38.1%
Alto 165-174 6 28.6%
Total 21 100%

Nota. Resultados obtenidos del programa SPSS 29.

En la tabla 3 se aprecia que el 38.1% del personal administrativo se encuentra en un nivel

medio de desempefio laboral, seguido de un 33.3% con un nivel bajo, lo que da entender que

un amplio porcentaje de la poblacién intervenida no tiene un desempefio laboral 6ptimo.

Pero a pesar de ello el 28.6% se encuentran ubicados en una categoria alta.
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3.1.4. Dimensiones de Desempeiio Laboral

Tabla 4: Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de Desempeiio

Laboral.
Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje %
Conocimiento Bajo 24-32 8 38.1%
Medio 33-37 7 333%
Alto 38a45 6 28.6%
Habilidades y Bajo 29-34 7 333%
Capacidades o
Medio 35-41 8 38.1%
Alto 42 a 44 6 28.6%
Gestion de Bajo 24-35 7 333%
Trabajo
Medio 36-42 8 38.1%
Alto 43 a45 6 28.6%
Caracter y Bajo 24-36 g 38.1%
Compromiso
Medio 37-41 7 33.3%
Alto 42 a44 6 28.6%
Total 21 100%

Nota. Resultados obtenidos del programa SPSS 29.

Como se puede visualizar en la tabla 4, en la dimensién conocimiento se ubican el

38.1% en el nivel bajo, seguido por un 33.3% en un nivel medio y el 28.6% en nivel alto.

Con respecto a la dimensién habilidades y capacidades se obtuvo que el 38.1% de

los encuestados indicaron un nivel medio, seguido del 33.3% que se ubicaron en el nivel

bajo. y el 28.6% en un nivel alto.

En cuanto a la dimension gestion del trabajo se hallé que también que el 38.1% de

los trabajadores obtuvieron un nivel medio, seguido del 33.3% un nivel bajo y el 28.6% uno

alto.
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Finalggente, en la dimension cardcter y compromiso el 38.1% de los participantes se
ubicaron en un nivel bajo, seguido por un 33.3% un nivel medio y el 28.6% un nivel alto.

3.2. Resultados inferenciales

Teniendo en consideracion los objetivos generales y especificos, se llevd a cabo el
analisis inferencial de los datos recogidos de la aplicacion de nuestra encuesta a lo&
trabajadores administrativos de la UGEL N° 01 El Porvenir, lo cual permitié que se lleve a
cabo el calculo de la significancia y correlacion de las variables, con la aplicacion de la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman con la obtencién de los datos que se mostrarin

a continuacién en los parrafos sucesivos.

El objetivo general de este estudio fue: Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir

La Libertad, 2022.
En consecuencia, se ha llevado a cabo lacomprobacién de la hipotesis general respectiva,

tal como se detalla a continuacidn:
3.2.1. Contrastacién de la hipétesis general:

Ho: No existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de

la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad, 2022

Hi: Existe relacion entre la Gestidn del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de la

UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.
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Tabla 5: Relacién entre Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral

Gestion de Talento Humano Desempeiio laboral
Coeficiente
de 1.000 . 432%
Gestion de correlacion
Talento i
Sig.
Humano . - 0.05
(bilateral)
2 2
R de N 21 21
Pearson Coeficiente
de 432% 1.000
correlacion
Desempeiio
laboral Sig.
005 -
(bilateral)
N 21 21

Nota. Data obtenida del programa SPSS V.29
En la tabla 5 se visnaliza que al aplicar la prueba “r de Pearson™ se tuvo por hallazgo un

valor correlacional moderado directo (r = 0.432) y una significancia de 0.05 el cual se
encuentra en el limite establecido, lo que permitié aceptar Hi, es decir, existe relacion entre
la Gestidn del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL

01 - El Porvenir, La Libertad, 2022.

32.2. Contrastacion de la hipétesis especifica 1:

Por otra parte, los objetivos especificos se han propuesto en base a la variable Gestion
del talento humano y a las dimensiones del desempefio laboral teniendo como primer
objetivo especifico: Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral en su dimensién conocimiento del personal administrativo de la UGEL

N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.
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Para ello se ha realizado la contrastacion de la hipotesis especifica 1 correspondiente a

este objetivo, el mismo que se expone a continuacion:

Hol: No existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempeiio laboral en

su dimension conocimiento del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir

La Libertad 2022.

Hil: Existe relacion significativa entre la Gestién del Talento Humano y el desempefio

laboral en su dimensién conocimiento del personal administrativo de la UGEL N° 01 El

Porvenir La Libertad 2022.

Tabla 6: Relacion entre Gestion de Talento Humano y el desempeiio laboral en su dimensién

Conocimiento del personal administrativo.

Gestion de Talento Dimension

Humano Conocimiento
Coeficiente de
1.000 . 350%*
correlacion
Gestion de
Talento Humano  Sig. (bilateral) - 0.000
N 21 21
R de Pearson
Coeficiente de
. 350%* 1.000
correlacion
Dimension
Conocimiento Sig. (bilateral) 0.000 -
N 21 21

Nota. Data obtenida del programa SPSS V. 29

En la tabla 6 se aprecia el valor de p (sig. = 0.000), por lo que se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis especifica 1 del estudio, por lo que se puede afirmar que existe

relacion entre la Gestion del t:ﬁnto humano y la dimensién conocimiento del personal

administrativo, con un valor de coeficiente de cnﬁelacién de 0350, lo cual corresponde a

una correlacién moderada. Dado asi,en referencia al objetivo especifico 1 de la investigacion

se ha determinado que existe una correlacién de nivel moderado y significativo entre la
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gestion del talento humano y la dimension conocimiento del personal administrativo de una

UGEL El Porvenir La Libertad 2022.
3.2.3. Contrastacion de la hipétesis especifica 2:

En tal sentido, el Objetivo especifico 2 se ha planteado de la siguiente manera:
Determinar la relacién la gestion del talento humano y el desempeiio laboral en su
dimension habilidades y capacidades del personal administrativo de una UGEL El
Porvenir La Libertad 2022. Para lo cual, se ha realizado la comprobacién de la hipétesis

especifica correspondiente a este objetivo, el mismo que se expone a continuacidn:

Hol: No existe relacidn significativa entre la Gestion del talento humano y el desempeiio

laboral en su dimensién habilidades y capacidades del personal administrativo de la

UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Hil: Existe relacién significativa entre la Gestién del Talento Humano y el desempefio
laboral en su dimensién habilidades y capacidades del personal administrativo de la

UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Tabla 7: Relacion entre Gestion de Talento Humano y el desempeiio laboral en su dimensién

habilidades y capacidades del personal administrativo.

Dimension
Gestion  de  Talento

Habilidades y
Humano
Capacidades
Coeficiente  de
1.000 . 349k
R de Pearson correlacion
Gestion de Talento
Humano Sig. (bilateral) - 0.01
N 21 21
Coeficiente  de
. 349%* 1.000
Dimension correlacion
Habilidades y
Sig. (bilateral) 0.01 -
Capacidades
N 21 21

Nota. Data obtenida del programa SPSS V. 29




De la tabla 7, se puede observar que el valor de p (sig = 0.01), por lo que se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipdtesis especifica 2 del estudio, por lo que se puede afirmar
que existe relacion entre la gestién del talento humano y habilidades y capacidades del
personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022, con un valor de
coeficiente de correlacién de 0.349, lo cual corresponde a una correlacion moderada. Por lo
expuesto en atencion al objetivo especifico 2 de la investigacion se ha determinado que existe
una correlacién de nivel moderado y significativo entre la gestién del talento humano y
habilidades y capacidades del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La
Libertad 2022.

1
3.2.4. Contrastacion de la hipétesis especifica 3:

El tercer objetivo especifico es el siguiente: Determinar la relacion entre la Gestion del
Talento Humano y desempefio laboral en su dimensién gestién del trabajo del personal

administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.
Con el fin de alcanzar este objetivo, se ha contrastado la hipétesis especifica 3, que se

describe a continuacion:

Hol: No existe relacién significativa y directa entre la Gestién del Talento Humano y el

desempefio laboral en su dimension gestion del trabajo del personal administrativo de la

UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Hil: Existe relacion significativa y directa entre la Gestion del Talento Humano y el

desempeiio laboral en su dimensidn gestién del trabajo del personal administrativo de la

UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Tabla 8: Relacidn entre Gestion de Talento Humano y dimensidén gestion de trabajo del

personal administrativo

Dimensién
Gestion de
Gestion del
Talento Humano
trabajo
Gestion de Coeficiente de
R de Pearson 1.000 L31T7EE

Talento Humano correlacién
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Sig. (bilateral) - 0. 000
N 21 21

Coeficiente de
L3177 1.000

Dimension correlacion
Habilidades y

Sig. (bilateral) 0. 000 -
Capacidades

N 21 21

Nota. Data obtenida del programa SPSS V. 29
De la tabla 8, se puede determinar que el valor de p (sig = 0.000), por lo que se rechaza

la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 3 del estudio, por lo que se puede afirmar
que existe relacion entre la gestién del talento humano y gestiﬂl de trabajo del personal
administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022, con un valor de coeficiente
de correlacion de 0.317, lo cual corresponde a una correlacion muy alta. Por lo tanto, con
relacion al objetivo especifico 3 se ha determinado que existe una correlacion de nivel muy
alto y significativo entre la gestion del talento humano y gestién de trabajo del personal

administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.
(1]
3.2.5. Contrastacion de la hipétesis especifica 4

El tercer objetivo especifico es el siguiente: Determinar la relacion entre la Gestion
del Talento Humano y desempeiio laboral en su dimension cardcter y compromiso del

personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.
Con el fin de alcanzar este objetivo, se ha contrastado la hipdtesis especifica 4, que

se describe a continuacion:

Ho1: No existe relacion significativa y directa entre la Gestién del Talento Humano
y el desempefio laboral en su dimensién cardcter y compromiso del personal

administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Hil: Existe relacion significativa y directa entre la Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral en su dimensién caricter y compromiso del personal

administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.
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Tabla 9: Relacién entre Gestion de Talento Humano y dimensién cardcter y compromiso

Dimensién
Gestion de Talento ;
Cardcter y

Humano
COMPromiso
Coeficiente de
1.000 . 542%*
correlacion
Gestion de Talento
Humano Slg (bilillﬁl’ill] - 0.011
N 21 21
R de Pearson
Coeficiente de
. 542 %* 1.000
correlacion
Dimension Caricter
y COmpromiso Sig. (bilateral) 0.011 -
N 21 21

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Data obtenida del programa SPSS V. 29

En la tabla 9 se observa que existe correlacién altamente significativa (p<0.01)
entre la dimensidn Cardcter y Compromiso y la variable Gestion de Talento Humano,
siendo esta inversa y moderada (r=0.542**); por lo tanto, se acepta la cuarta hipétesis

especifica.
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IV. DISCUSION

El objetivo general de esta investigacion, fue determinar si entre la gestién de talento
humano y el desempefio laboral existe relacion, y para ello se realizé un andlisis inferencial,
encontrando que ambas tienen una correlacion (p=0,05) directa y moderada (r=0.432), por
lo que se puede inferir que a cuando mejora el talento humano, aumenta el desempeio
laboral; esto. Este hallazgo es similar al de Apaza (2019), que indico que la gestién de talento
humano y el desempeiio laboral se relacionan (p=0.000), siendo esta directa y moderada
(r=0.584); aparte de ello, otro estudio tuvo una conclusién parecida, debido que se hallé una

correlacién (p=0.000), aunque esta fue directa y alta (r=0.79) (Inga y Ataypoma, 2018).

Los hallazgos también son respaldados por los tedricos, que indican que la gestion del
talento humano en las empresas se refleja en su influencia en el rendimiento laboral de los
empleados. En este sentido, es esencial considerar los métodos de contratacién y dar especial
atencién al factor humano, como la formacién y la implementacién de incentivos, con el fin
de potenciar y elevar desempefio de los empleadores dentro de la organizacién (Chiavenato,

2009).

Agregando el parrafo anterior otros autores explican que la administracion de los
recursos humanos se ha vuelto fundamental para alcanzar el éxito en las empresas, ya que
sin ella resultaria dificil abordar los desafios presentes y futuros del mercado (Gutiérrez,
2013). Por otro lado, la administracién de personal ha experimentado una serie de cambios
y transformaciones significativos en los iltimos afios. Estos cambios no solo han afectado
aspectos concretos y tangibles, sino que también han alterado conceptos y elementos
intangibles, lo que a su vez ha tenido un impacto en el rendimiento y la satisfaccion laboral

(Chiavenato, 2009).

En cuanto a los objetivos especificos, en el primero se encontrd que entre la dimensién
conocimiento y la variable gestion de talento humano existe una relacion (p<0.05) moderada
y directa (r=350), por lo tanto, la primera hipdtesis especifica se acepta. Este resultado es
similar a lo hallado por Espinoza y Montalvo (2021), quienes apuntaron que la dimension
conocimiento tiene una relacién altamente significativa (p<0.01) con la gestién de talento

humano, siendo esta directa y moderada (r=0.685).

Sobre lo anterior, la teoria sefiala que es muy ventajoso gestionar de manera efectiva

el recurso humano y el capital intelectual es crucial, ya que esto se reflejard en el correcto
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desempefio de la empresa, en un aumento de su productividad y en la adaptacion eficaz a las

transformaciones tanto internas como externas que ocurren (Eslava, 2004).

En el 2 objetivo especifico se pretendié correlacionar la dimension habilidades y
capacidades y la variable de gestién de talento humano, encontrando que entre ambas se
correlacionan (p>0.05), siendo esta directa u moderada (r=349); por lo tanto, se acepta la
segunda hipétesis especifica. Este hallazgo respaldado por Apaza (2019), el cual indico una
relacion significativa entre ambas variables (p<0.05), aunque con un coeficiente de

correlacién bajo (Rho=0.270).

Respecto a lo anterior la teoria explica que, la gestién de talento humano es la suma
de politicas y acciones requeridas para administrar roles de liderazgo que estdn vinculados a
individuos o activos humanos. Esto implica la implementaciéon de procedimientos que
abarcan la contratacién, seleccidn, formacién, reconocimientos y evaluacién del rendimiento
(Chiavenato, 2009); por lo tanto, la gestion del talento humano implica adoptar una
perspectiva estratégica de liderazgo cuyo proposito es maximizar la generacion de valor para
la empresa. Esto se logra mediante una serie de medidas destinadas a garantizar la
disponibilidad constante de conocimientos, capacidades y destrezas necesarios para obtener

los resultados requeridos y mantener la competitividad del entorno (Eslava, 2004).

Agregando lo anterior, el individuo desempefia un papel fundamental en el
funcionamiento eficiente de una organizacion, siendo su recurso mas valioso, a pesar de que
no se registre como una categoria independiente en los estados financieros, a pesar de la
significativa inversién econémica que se destina a él (Koontz y Weihrich, 2004). En este
contexto, tanto los hombres como las mujeres representan el componente fundamental que
permite a la empresa alcanzar sus metas, por esta razon es importante las habilidades y las

capacidades de cada trabajador (Cerna, 2006).

Respecto al 3 objetivo especifico se quiso relacionar la gestion de talento humano y la
dimensién gestion de trabajo; lo cual llevo a aceptar la tercera hipétesis especifica, ya que
se encontrd una correlacién directa y moderada (r=0.317%*), siendo muy significaba
(p>0.05). Este resultado es similar a lo encontrado por Rojas y Vilchez (2018), quienes
reportaron que entre ambas variables existe correlacién (p>0.05) moderada y directa

(r=0.671).
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La teoria indica que una gestion efectiva del talento humano en una empresa conlleva
numerosos beneficios para la gestion de trabajo. Supervisar el rendimiento 6ptimo de los
empleados proporciona una comprension precisa de las habilidades necesarias para lograr el
éxito. Asimismo, fomenta una mayor disposicion y compromiso por parte de los

colaboradores, y una mejora de la organizacion y estrategias del empleador (Gutiérrez,

2013).

El 4 objetivo especifico tuvo el propésito de correlacionar la dimensién caracter y
compromiso, donde se encontr6 que ambas variables tienen una relacién altamente
significativa (p<0.01), con un indice de correlacion moderado y directo (r=0.542%*); por lo
tanto, la cuarta hipétesis especifica se acepta. Esto es parecido al estudio de Diaz (2019)
quien concluyo que la correlacién de ambas variables es muy significativa (p<0.01), dirﬁta
y moderada (Rho=0.559); asi mismo Cruz y Zelada (2020), también indicaron una

correlacion significativa entre las dos variables (p>0.05), aunque dicha relacion fue pequeiia.
En base a lo anterior la teoria plantea que en la gestion del talento humano se presenta

el desafio de desarrollar nuevas estrategias y métodos adecuados para que los trabajadores
puedan comprometerse con los objetivos de la organizacién y, a través de este compromiso,
contribuir a un elemento sostenible. En gran medida, el éxito de una entidad se atribuye a
las conexiones interpersonales. El compromiso organizacional se considera como una faceta
de la gestion del talento humano que implica evaluar la relacién y la lealtad de los empleados

hacia su institucion (Diaz, 2019).

Finalmente, las limitaciones de este estudio sefialan que sus resultados solo pueden
generalizarse a muestras con caracteristicas similares a las del estudio en cuestién. También
es importante destacar que la cantidad de investigaciones sobre ambas variables es limitada
en la localidad, por lo que se anima a los investigadores a llevar a cabo mds investigaciones

para obtener una comprension mis completa.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacion directa y moderada entre la Gestion del Talento Humano y
desempefio laboral del personal administrativo de_la UGEL N° 01 El Porvenir La
Libertad 2022. En tal sentido, mientras se mejore la GTH el desempeifio laboral de
los empleados aumentara.

Existe relacién entre la Gestion del Talento Humano y desempeifio laboral en su
dimension conocimiento del personal administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir
La Libertad 2022.

Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en su
dimensién habilidades y capacidades del personal administrativo de la UGEL N° 01
El Porvenir La Libertad 2022.

Existe relacion significativa y directa entre la Gestién del Talento Humano y
desempefio laboral en su dimensidn gestion del trabajo del personal administrativo
de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022.

Existe relacidn significativa y directa entre la Gestion del Talento Humano y
desempefio laboral en su dimensién cardcter y compromiso del personal
administrativo de la UGEL N° 01 El Porvenir La Libertad 2022. En tal sentido,
mientras se mejore la Gestion del TalentoHumano, la gestion del trabajo serd mds

estratégico.
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2
VI. RECOMENDACIONES

Primera: Al administrador y director de la UGEL 01 — El Porvenir, se le recomienda
continuar gestionando de forma adecuada su talento humano, aprovechando y
desarrollando las habilidades y capacidades de los colaboradores con la finalidad de
que ellos demuestren un buen desempeiio en el ejercicio de sus labores dentro de la
institucion.

Segunda: Al administradohy director de la UGEL 01 — El Porvenir, se le recomienda
continuar la GTH, ya que institucion publica que servicios educativos a la comunidad
debe contar con personal debidamente calificado y estimulado o motivado mediante
capacitaciones, que les permita mejorar sus competencias a través de una escala de
beneficios, compensaciones, premios entre otros, acorde a las necesidades del
colaborador y del equipo organizacional y esto ayude a optimizar el trabajo.

Tercera: Al administrador y director de la UGEL 01 — El Porvenir, se le recomienda
seguir con el proceso de reclutamiento de personal, con el proposito que se realice de
forma eficiente de tal manera que cumpla con cada una de las fases de seleccién, dado
que estd comprobado que el seleccionar al personal de acuerdo con el perfil del puesto
sigue dando buenos resultados en instituciones ptiblicas.

Cuarta: Al administrador y director de la UGEL 01 — El Porvenir, se le recomienda
seguir ejerciendo las capacitaciones al personal, con el propdsito de que se brinde
nuevas herramientas, conocimientos y técnicas para conseguir el incremento de sus

capacidades, reflejandose en la pronta respuesta de los tramites registrados.
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o APENDICES Y ANEXOS
2

Anexo : Instrumentos de recoleccion de la informacion y fichas técnicas

Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano

Muy buenos dias/tardes, estimado trabajador, a continuacién, se presenta un cuestionario
para medir la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral. Por tanto,
espcram(ﬁ tu colaboracion respondiendo con sinceridad, la informacién es totalmente
anénima y los datos que se recojan serdn tratados con absoluta confidencialidad.
En consecuencia ;Brinda usted su consentimiento informado a la presente encuesta?

Si( ) No( )
Lee con detenimiento y contesta las preguntas marcando con un aspa (X) segtin la alternativa

que creas co nveniente.

Valor 1 2 3 4 5
Ni de
Totalmente en En s Totalmente
Escala acuerdo nien | De acuerdo
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
2
DIMENSIONES Opciones
Ne Dimension 1: [ncqaporaciﬁn 12345

La UGEL 01 — El Porvenir se preocupa por realizar
1 | investigacion en el mercado laboral que permita captar
nuevos talentos a la Institucion

El proceso de reclutamiento de personal es realizado de

2 T
forma transparente y es publica.
3 El proceso de reclutamiento de personal respeta los
requisitos exigidos por el puesto de trabajo
N° Dimensién 2: Incentivos y aplicacién 123 4/|5
3

La UGEL 01 - El Porvenir promueve la coopgcién y el
4 | trabajo en equipo entre sus miembros para los nuevos
trabajadores.

La UGEL 01 - El Porvenir desarrolla programas de
5 | induccién que permiten que el nuevo colaborador se integre
de manera eficaz a su puesto de trabajo

La UGEL 01 — El Porvenir cuenta con un manual de

funciones claramente definido
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Las jerarquias organizacionales estdin claramente

’ delimitadas.
La UGEL 01 — El Porvenir realiza una medicién y
8 | actualizacion de los contenidos de los disefios de cargos a
fin que sean acordes a las exigencias del contexto.
La UGEL 01 — El Porvenir promueve la importancia de la
9 | evaluacion del desempefio como una politica para mejorar
el rendimiento de los trabajadores.
La evaluacién del desempefio se realiza en base a las
10 funciones de cada puesto de trabajo.
N° Dimensién 3: Mantenimiento de personal
Las remuneraciones que ofrece La UGEL 01 — El Porvenir
11 A R
son justas en funcién de la labor desarrollada
. La UGEL 01 — El Porvenir cumple con el pago a tiempo de
la remuneracion acordada.
3 La UGEL 01 — El Porvenir cumple con el pago de los
beneficios segtin ley.
4 El lugar de trabajo cuenta con las condiciones fisicas
necesarias para asegurar mi integridad.
5 La UGEL 01 - El Porvenir me brinda las herramientas
necesarias para realizar mi trabajo.
16 | La UGEL 01 — El Porvenir me ofrece estabilidad laboral
17 LaUGEL 01 — El Porvenir logra asegura una comunicacién
para la resolucién de conflictos internos.
Ne Dimension 4: Capacitaciéi y desarrollo
3
La UGEL 01 — El Porvenir ejecuta programas de
18 | capacitacién paraasegurar la mejora de las competencias del
personal.
o Las capacitaciones impartidas se direccionan a las funciones
del puesto de trabajo.
La UGEL 01 — El Porvenir promueve politicas para que los
20 trabajadores puedan hacer linea de carrera.
Se promueve la mejora de las capacidades del personal como
21 | medida para que la entidad pueda mejorar su rendimiento
organizacional.
N° Dimensién 5: Evi]uacién
3
La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con sistemas de
22 | informacion que permiten agilizar la labor de los

trabajadores.
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La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con sistemas que permiten
realizar un control sobre el cumplimiento de las metas
organizacionales.
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Ficha técnica sobre Gestion de Talento Humano

Nombre original del
instrumento:

Cuestionario sobre Gestion de Talento Humano

Autor y ano:

Original: Chiavenato (2009)
Adaptada: Huaman (2019)

Medir la percepcion de los trabajadores de dreas
Objetivo del administrativas sobre la Gestién del talento humano en la
instrumento: ] ]
UGEL 01 — El Porvenir, La Libertad.
41 trabajadores de dreas administrativas de la UGEL 01 El
Usuarios:

Porvenir La Libertad.

Forma de administracion
o modo de aplicacién:

El cuestionario consta de 23 items y fue aplicado de manera
presencial a cada trabajador seleccionado en la muestra de

estudio.

Validacion

Lavalidacion del instrumento fue realizada por tres expertos
en Gestiéon del Talento Humano, los cuales valoraron el
contenido de cada item y la relacién con las dimensiones de

la variable y objetivos de investigacion.

Confiabilidad

En una muestra piloto de 15 trabajadores de é’rcas
administrativas de la UGEL El Porvenir La Libertad, se les
aplicé el cuestionario sobre Gestion del talento humano, de
donde se obtuvo coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.849
y el cual fue mayor a 0.7 para afirmar que el cuestionario

elaborado es confiable para su aplicacion.
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a Cuestionario sobre el Desempefio Laboral
2
Muy buenos dias/tardes, estimado trabajador, a continuacion, se presenta un cuestionario
para medir la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral. Por tanto,
espcram(ﬁ tu colaboracién respondiendo con sinceridad, la informacién es totalmente
anénima y los datos que se recojan serdn tratados con absoluta confidencialidad.
En consecuencia ;Brinda usted su consentimiento informado a la presente encuesta?

Si( ) No( )
Lee con detenimiento y contesta las preguntas marcando con un aspa (X) segtin la alternativa

que creas conveniente.

Valor 1 2 3 4 5
Escala Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
DIMENSIONES Opciones
Ne Dimensién 1: Conocimiento 1 /23|45

1 | Tengo disposicidn de aprender nuevas cosas.

La UGEL 01 — El Porvenir despierta el interés de seguir
aprendiendo

3 | Tengo facilidad de comprension.

4 | Aporto con ideas innovadores

5 | Coopero en todo lo que la UGEL 01 — El Porvenir requiera

Me interesa en dar su punto de vista en las decisiones que se
tomen.

La UGEL 01 - El Porvenir reconoce mi esfuerzo en el
trabajo.

8 | El trabajo realizado es bien valorado

9 | Realizo mi trabajo sin esperar una recompensa a cambio

N° Dimension 2: Habilidades y capacidades 1(2(3]4/|5

10 | Me ofrezco como voluntario para alguna actividad.

11 | Pregunto si hay algtin trabajo pendiente por hacer.

Estoy dispuesto a apoyar en lo que requiera la UGEL 01 —
El Porvenir.

13 | Termino las tareas en los tiempos establecidos.
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14 | Me preocupa por alcanzar las metas asignadas.

15 | Acepta mis errores sin medir las consecuencias.

16 | Busco soluciones relacionados con mis tareas.

17 | Incentivo a mi compaiiero para encontrar soluciones.

18 | Resuelvo los problemas con calma.

N° Dimension 3: Gestion del trabajo 5

19 | Planeo mi trabajo antes de efectuarlo.

20 | Tengo organizado mi lugar de trabajo

21 | Organizo eficazmente el tiempo en el trabajo.

2 El trabajo en equipo me permite cumplir con las metas
asignadas.

23 | Oriento a mi compafero para que siga con sus actividades.

24 Tengo facilidad para integrarse rapidamente con su equipo
de trabajo.

25 | Realizo adecuadamente mi trabajo.

26 | Me enfoco en cumplir con las metas.

27 | Los resultados de mi trabajo son favorables.

N° Dimensién 4: Gestion del trabajo 5

28 | Siente entusiasmo hacia las labores que realiza.

29 Las _ responsabilidades y funciones son realmente
apasionantes.

%0 Me adecuo rédpido a los cambios hechos por la UGEL 01 —
El Porvenir.

31 | Considero importante la labor que realizo.

32 | La interaccién con los superiores y colegas es gratificante.

33 | Me siento identificado(a) con la UGEL 01 — El Porvenir.

34 | Tengo disposicion para apoyar a la UGEL 01 — El Porvenir.

35 l?eseo permanecer en la UGEL 01 — El Porvenir por un largo
tiempo

36 | Estoy dispuesto a asumir nuevos desatios.
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Ficha técnica sobre Desempefio Laboral

Nombre original del
instrumento:

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor y aiio:

Original: Klingner yaablclian (2002)
Adaptada: Remicio (2020)

Medir la percepcion de los ftrabajadores de dreas

Objetivo del administrativas sobre su desempefio laboral en la UGEL 01
instrumento:
— El Porvenir, La Libertad.
41 trabajadores de dreas administrativas de la UGEL El
Usuarios:

Porvenir La Libertad.

Forma de administracion
o modo de aplicacion:

El cuestionario consta de 36 items y fue aplicado de manera
presencial a cada trabajador seleccionado en la muestra de

estudio.

Validacion

La validacion del instrumento fue realizada por tres expertos
en Gestion de Talento Humano, los cuales valoraron el
contenido de cada item y la relacion con las dimensiones de

la variable y objetivos de investigacion.

Confiabilidad

En una muestra piloto de 15 trabajadores de é’rcas
administrativas de la UGEL El Porvenir La Libertad, se les
aplicé el cuestionario sobre desempefio laboral, de donde se
obtuvo coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.817 y el cual
fue mayor a 0.7 para afirmar que el cuestionario elaborado

es confiable para su aplicacién.
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Validez de instrumentos

Validador 1:

s UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO BENEDICTO XVI

30

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador:

Nos es grato dirigimos a usted, 2 fin de solicitar su colaboracion como experto para
validar el mstrumento que adjunto denominado:
Cuestionario sobre Gestion del talento humano y Desempeiio laboral, disefiade por el Br.
Miguel Angel Palacios Maldonado y Br. José Luis Morales Chacén, cuyo propésito es medir
la relacion entre la Gestion del talento humano v desempeso laboral, &l cual ser aplicado al
personal administrativo de UGEL 01 — El Porvenir, La Libertad, por cuanto considero que sus
observaciones, apraciaciones v acertados aportes seran de utilidad.
El presente instrumento tiene como finalidad recoger mformacion directa para la investigacion
que se rezliza en los actuale: momentos, titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORA DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01- EL PORVENIR, LA LIBERTAD 2022.

Tesis gue sera presentada s |z Escuela de Posgrado de 12 Universidad Catolicz de Trujillo, como
requisito para obtener el grado académico de: Maestro en Gestion del Talento Humano

Para efectuar la validacidn del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus cormrespondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias 0 ninguna altemativa de acuerdo al criterio personal v profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradace cualguier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia
¥ congruencia u otro aspecto gue se considere relevante para mejorar el mismo.

Gracias por su aporte
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=~ -"_‘1'.-”‘i JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que. segln su criterio. Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones ¢ indicadores de la vanable en estudio.

Variable

Indicadores

N* de item

COHERENCIA

S o |

Gestion del
talento

humano

Incorporacion

- Investgacion del mercado

labaral

- Reclutamiento y proceso de

seleccion

Del1al3

Incentivos v
aphcacion

- Integracion de los

trabagadores

- [Dhsefio de bos cargos

- Anahlisis y descnpeion de los

l:argus

- Evaluacion del desempeiio

del colaborador

Del 4al 10

Mantemmuento de
persanal

- Beneficios ¥

- Compensaciones Y

remuneraciones
SCTVICIOS

socmles

- Higieme y segundad en el

trabajo

- Relaciones sindicales

Del 112l 17

Capacitacson ¥
desarrollo

- Capacitacion al personal

- Desarrollo orgamzacional

Del 182l 21

Evaluacaon

- Sistema de miormacion

Del 2221 23

Conocimsento

- Aprendizaje de las funciones
- Estilo de pensamiento

- Reconocimento

Dellal9
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Yo I'.; 4
A

Desempedio

laboral

Habibdades v
capacadades

- Inicaativa en el trabajo
- Responsabilidad  con  las
larcas

Resolucion de problemas

Del 10al 1¥

Geston del trabajo

- Organzzacion del trabajo a
realurar
- Trabajo en equipo

» Onentacion a resultados

Del 192l 27

Caracter y
COmMProemiso

- Involucramiento
- ldentsficacion con la
OTganLzacion

Compreeniso laboral

Del 2K al 36
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Instrucciones de Evaluacién de items: Cologque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo gue, segin su criterio, cumple o tributa cada item a
medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA- Muy adecuado ' BA - Bassante adecuado /' A = Adecuado

PA~ Poco adecwado / NA~ No adecuado

Categorias a evaluar: Redacciin, contenido, congruencia v coherencia en relacion a la

vanable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Instrumento de medicién: Cucstionano sobre Gestion de Talento Humano

Preguntas

Valerucién

Observaciones

N*

tems

BA

A

PA

NA

La UGEL 01 - El Porvenir se preocupa por
realizar investigacion en el mercado laboral que
permita captar nuevos talentos a ka Institucion

(5]

El proceso de reclutamiento de personal es
realizado de forma transparente y ¢s pablica.

El proceso de reclutamiento de personal respeta
los requisitos exigidos por ¢l puesto de rabajo

La UGEL 01 - El Porvenir promucve la
cooperacion v el trabajo en equipo enfre sus
miembros para los nuevos trabajadores.

La UGEL 01 - El Porvenir desarrolla programas
de induccidn que permiten que ¢l nuevo
colaborador se integre de mancra eficaz a su
puesto de trabajo

La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con un
manual de funciones claramente definido

Las jerarquias organizacionales estin claramente
delimitadas.

La UGEL 01 - El Porvenir realiza una medicidn
y actualizacion de los contenidos de los disefios
de cargos a fin que sean acordes a las exigencias
del contexto.

La UGEL 01 - El Porvenir promucve la
importancia de la evaluacién del desempefio
como una politica para mejorar el rendimiento de
los trabajadores.

10

La evaluacion del desempefio se realiza en base a
las funciones de cada puesto de trabajo.

Las remuneraciones que ofrece La UGEL 01 -
El Porvenir son justas en funcion de la labor
desarrollada

La UGEL 01 - El Porvenir cumple con el pago a
tiempo de la remuncracion acordada.
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La UGEL 01 - El Porvenir cumple con el pago | x
de los beneficios segin ley.

El lugar de trabajo cuenta con las condiciones | x
fisicas necesariss para asegurar mi integridad.

La UGEL 01 - El Porvenir me brinda las
herramientas necesarias para realizar mi trabajo.

La UGEL 01 - El Porvenir me ofrece estabilidad
laboral

La UGEL 01 - El Porvenir logra ascgura una
17 | comunicacién para la resolucion de conflictos | x
intemos.

La UGEL 01 - El Porvenir ¢jecuta programas de
IR |capacitacion para asegurar la mejora de las | x
competencias del personal.

Las capacitaciones impartidas se direccionan a
las funciones del puesto de trabajo. *

La UGEL 01 - El Porvenir promueve politicas
20 | para que los trabajadores puedan hacer linea de X

Carncra

Se promucve la mejora de las capacidades del
21 | personal como medida para que la entidad pueda | x
mejorar su rendimiento organizacional.

La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con sistemas

22 | de informacibn que permiten agilizar la labor de X
los trabajadores.
La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con sistemas
23 Jque permiten realizar un control sobre el X
cumplimiento de las metas organizacionales.
Total: 13 |10

Evaluado por: Avila Diaz, Alex Andrés o

D.N.L:41741167  Fecha: 19 de octubre de 2022 Firma: <2

PROOLOGO
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Instrumento de medicién: Cuestionario de Desempefio Laboral

Preguntas Valoracién Observaciones

N Ttems MalBa | A |ea|Na

1 Tengo disposicion de aprender nuevas cosas. X

, La UGEL 01 - El Porvenir despierta el interés de |

= scguir aprendiendo *

3 Tengo facilidad de comprension. X

+ Aporto con ideas innovadores X

5 [ Coopero en todo lo que la UGEL 01 - El .

- Porvenir requicra )

6 Me interesa en dar su punto de vista en las .
decisiones que se tomen.

7 La UGEL 01 - El Porvenir reconoce mi esfuerzo .
en el trabajo. ]

8 El trabajo realizado es bien valorado X

9 Realizo mi trabajo sin esperar una recompensa a N
cambio )
Me ofrezco como voluntario para alguna [

10 . X
actividad.

1 Pregunto si hay algin trabajo pendiente por .
hacer.

12 Estoy dispucsto a apoyar en lo que requicra la .

~ J UGEL 01 - El Porvenir.

13 | Termino las tareas cn los tiempos establecidos. X

14 | Me preocupa por alcanzar las metas asignadas. X

15 | Acepta mis errores sin medir las consecuencias. X

16 ] Busco soluciones relacionados con mis tareas. X

17 Incentive a mi compaficro para  encontrar .

) SOIUCIONeS.

18 | Resuelvo los problemas con calma. X

19 | Planco mi trabajo antes de efectuarlo. X

20 ] Tengo organizado mi lugar de trabajo X

21 | Organizo eficazmente ¢l tiempo en el trabajo. X

~» | El trabajo en equipo me permuie cumplir con las .

7 | metas asignadas.

2”7 Oriento a mi compaficro para que siga con sus .
actividades.

54 [ Tengo facilidad para integrarse ripidamente con .

~" | su cquipo de trabajo. )

25 | Realizo adecuadamente mi trabajo. X

26 | Me enfoco en cumplir con las metas. X

27 ] Los resultados de mi trabajo son favorables. X
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28 | Siente entusiasmo hacia las labores que realiza X
29 Las responsabilidades y funciones son realmente .
- apasionanies.
gy | Me adecuo ripido a los cambios hechos por la -
- UGEL 01 - El Porvenir.
31 | Comsidero importante la labor que realizo. X
12 La interaccidn con los superiores y colegas cs N
~ | gratificante.
1 Me siento identificado(a) con la UGEL 01 - El .
Porvenir.
Tengo disposicidn para apoyar a la UGEL 01 )
E2) . X
El Porvenir.
15 Deseo pcrm:njhcccr en la UGEL 01 - El Porvenir | x
___| por un largo tiempo
16 | Estoy dispuesto a asumir nuevos desafios. X
Total: 25111
Evaluade por: Avila Diaz, Alex Andrés — A
. v A
D.N.L: 41741167 Fecha: 19 de octubre de 2022 Firma: T

3 Alex A Avila Dl
PRCOLOGO
Wy CHP R
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Alex Andrés Avila Diaz. con Documento Nacional de Identidad N* 41741167, de
profesion  Psicélogo, grado académico de Magister en psicologia organizacional con
orientacién gerencial, con codigo de colegiatura Cpspl6280, labor que ¢jerzo actualmente
como Docente, en la Universidad Privada Cesar Vallejo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacidn de los
instrumentos denominados Cuestionario de Gestion del talento humano y Cuestionano de
Desempefio Laboral, cuyo propésito es la relacion entre la Gestion del talento humano y
desempefio laboral, el cual serd aplicado al personal administrative de UGEL 01 - EI Porvenir,

La Libertad.
Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes
apreciaciones.

Criterios evaluados Valoracsin positiva Valoracion negativa

MA (3 BAY) | A PA NA

Calidad de redaccidn de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacion total:
Muy adecuado (X) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado ()

No adecuado ( ) Noaporta: ( )

Trujille, 19 de octubre de 2022

e .
e SO ]
Apellidos y nombres: Avila Diaz, Alex Andrés  DNI: 41741167  Firmar 22— 7 =

B s

4 Alex A Avrla Diaz
Y car wm

75




Validador 2:
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rC A

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segin su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones ¢ indicadores de la vanable en estudio.

Variable

Indicadores

N de item

COHERENCIA

si_| No

Gestaon del
talento
humano

Incorporacion

0

Investgacion del mercado
labaoral
Reclutamiento v proceso de

seleccion

Del 1al3

Incentives y
aphcacion

Integracion de los
trabagadores

Disedio de los cargos
Anahsis y descnpaon de los
cargos

Evaluacion del desempedo
del colaborador

Del 4al 10

Mantenmmuento de
personal

]

'

Compensaciones ¥
remuneraciones
Benelicios y servicios
socsales
Higiene y segundsd en el
trabayo

Relaciones sindhcales

Del 11al17

Capacitacwon v
desarrollo

Capacitacion al personal

Desarrollo orgamzacional

Del 18 al 21

Evaluacion

'

Sistema de miormacion

Del 22 al 23

Conocimsento

Aprendizagpe de las lunciones
Estilo de pensamiento

Reconocimiento

Del 1219
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Desempesio
lsboral

Habilidades v
capacxdades

- Imcaativa en el tmbayo
- Responsabnlidad  con  las
Larcas

- Resolucion de problemas

Del 10al 18

Gestion del trabajo

- Organzzacion del trabajo a
realizar
- Trabajo en equipo

 Onentacion a resullados

Del 19 al 27

Caracter y
COMProemiso

- lavolucramiento
+ ldentzlicacion con la
OrganLzacion

Comprosmso laboral

Del 2K al 36
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Instrucciones de Evaluacién de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o

letras correspondiente al aspecto cualitativo que, segln su criterio, cumple o tributa cada item a

meodir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:
MA= Muy adecuado / BA~ Baszanie adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecvado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coberencia en relacidn a la
variable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Instrumento de medicién: Cucstionano sobre Gestidn de Talento Humano

Preguntas Valeracién Observaciones

N Items Ma | Ba | A | Pa|Na

La UGEL 01 - El Porvenir se preocupa por
1 realizar investigacion en ¢l mercado laboral que | X
permita captar nuevos talentos a la Institucion

El proceso de reclutamiento de personal es
realizado de forma transparente v es piblica.

(=]

El proceso de reclutamiento de personal respeta
los requisitos exigidos por ¢l puesto de trabajo

La UGEL 01 - El Porvenir promueve la
4 |cooperacion y ¢l trabajo en equipo entre sus | X
miembros para los nuevos trabajadores.

La UGEL 01 - El Porvenir desarrolla programas
de mduccidn gue permiten que ¢l nuevo
colaborador se integre de manera eficaz a su
puesto de trabajo

La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con un
manual de funciones claramente definido

Las jerarquias organizacionales estin claramente
delimitadas.

La UGEL 01 — El Porvenir realiza una medicidn
y actualizacion de los contenidos de los disefios
de cargos a fin que sean acordes a las exigencias
del contexto.

La UGEL 01 - El Porvenir promueve la
importancia de la evaluacion del desempefio
como una politica para mejorar ¢l rendimicnto de
los trabajadores.

La evaluacion del desempefio se realiza en base a

0 las funciones de cada puesto de trabajo.

Las remuneraciones que ofrece La UGEL 01 -
11 ) El Porvenir son justas en funcion de la labor | X
desarrollada

12 La UGEL 01 - El Porvenir cumple con ¢l pago a X
tiempo de la remuneracion acordada. -
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La UGEL 01 - El Porvenir cumple con el pago
de los beneficios segin ley.

El lugar de trabajo cuenta con las condiciones
fisicas necesarias para asegurar mi integridad.

La UGEL 01 - El Porvenir me brinda las
herramicntas necesarias para realizar mi trabajo.

La UGEL 01 - El Porvenir me ofrece estabilidad
laboral

La UGEL 01 - El Porvenir logra asegura una
comunicacidn para la resolucion de conflictos
intermos.

La UGEL 01 - El Porvenir ¢jecuta programsas de
capacitacién para ascgurar la mejora de las
competencias del personal

Las capacitaciones impartidas se direccionan a
las funciones del puesto de trabajo.

La UGEL 01 - El Porvenir promueve politicas
para que los trabajadores puedan hacer linea de
carrera

Se promucve la mejora de las capacidades del
personal como medida para que la entidad pueda
mejorar su rendimiento organizacional

X

La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con sistemas
de informacion que permiten agilizar la labor de
los trabajadores.

La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con sistemas
que permiten realizar un control sobre el
cumplimiento de las metas organizacionales.

Total:

Evaluade por: Julia Consuelo Leyva Viera

D.NCL: 42548250 Fecha: 19 de octubre de 2022

Firma: = +. W A

PEICOLOGA
PP zatm
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Instrumento de medicién: Cuestionano de Desempefio Laboral

Preguntas Valoracién Observaciones
N Ttems Malmsa ] a | ea]na
1 Tengo disposicion de aprender nuevas cosas. X
5 La UGEL 01 - El Porvenir despicrta ¢l interés de X
“ | seguir aprendiendo :
3 Tengo facilidad de comprension. X
4 Aporto con ideas innovadores X
5 [|Coopero en todo o gue la UGEL OI - El
Porvenir requicra
6 Me interesa en dar su punto de vista en las X
decisiones que se tomen. ‘
a La UGEL 01 — El Porvenir reconoce mi esfuerzo X
) en ¢l rabajo. )
8 El trabajo realizado es bien valorado X
g | Realizo mi rabajo sin esperar una recompensa a
cambio )
10 Me ofrezco como voluntario para  alguna X
actividad_ :
1 Pregunto si hay alglin trabajo pendiente por X
hacer. )
12 Estoy dispuesto a apoyar en lo que requiera la X
UGEL 01 - El Porvenir.
13 | Termino las tareas en los tiempos establecidos. X
14 | Me preocupa por alcanzar las metas asignadas. X
15 | Acepta mis errores sin medir las consecuencias. X
16 | Busco soluciones relacionados con mis tareas. X
17 |Incentivo @ mi compafiero para  encontrar | 4
soluciones.
18 | Resuelvo los problemas con calma. X
19 ] Planco mi trabajo antes de efectuarlo. X
20 | Tengo organizado mi lugar de trabajo X
21 | Organizo eficazmente ¢l tiempo en ¢l trabajo. X
55 | El trabajo en equipo me permite cumplir con las X
~" | metas asignadas.
2 Oriento a mi compaficro para que siga con sus
| actividades. X
24 Tengo facilidad para integrarse rapidamente con X
~" | su equipo de trabajo.
25 | Realizo adecuadamente mi trabajo. X
26 | Me enfoco en cumplir con las metas. X
27 | Los resultados de mi trabajo son favorables. X
28 | Siente entusiasmo hacia las labores que realiza. X
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Julia Consuelo Leyva Viera, con Documento Nacional de Identidad N* 42548250, de
profesion Psicdlogo, grado académico de Maestra en Gestibn del Talente Humane, con
obdigo de colegiatura 22734, labor que ejerzo actualmente en el Centro de Especialidades
Médicas “Los Angeles™ de Trujillo — La Libertad

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion de los
instrumentos denominados Cuestionario de Gestion del talento humano y Cuestionario de
Desempefio Laboral, cuyo propdsito es la relacion entre la Gestion del talento humano y
desempefio laboral, el cual serd aplicado al personal administrativo de UGEL 01 - El Porvenir,
La Libertad.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

APreciaciones.
Criterios evaluados Valerackin positiva Valorscion negativa
MAQG) [BAER) [Am FA NA
Calidad de redaccién de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X Nali 3.
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacidn total:
Muy adecuado (X) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado( )
No adecuado ( ) Noaporta: ()

Trujillo, a los 18 de Octubre del 2021

Apellidos y nombres: Julia Consuelo Leyva Viera

FRICOLOGA

I USRS U (N B I

Evaluade por: Julia Consuelo Leyva Viera

D.N.L: 42548250 Fecha: 19 de octubre de 2022

PRICOLOGA
Chrmm
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- JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segln su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones ¢ indicadores de la vanable en estudio.

Variable

Indicadores

N*® de item

—_—
COHERENCIA

S1 NO
—

Gestion del
talento
humano

Incorporacion

- Investgacion del mercado

labaral

- Reclutamiento y proceso de

seleccaon

Del lal3

Incentives y
aphcacion

- Integracion de los

l.f:hilj)du!‘l.‘u

= Dhsefio de Jos cargos

- Anahsis y descnipeion de los

cargos

- Evaluacion del desempeiio

del colabarador

Del 4l 10

Mantenimiento de

personal

- Compensaciones ¥

- Benelicios v

MEMUNeraciones
SCTVICIOS

socsales

- Higieme y segundad en el

trabayo

- Relaciones sindicales

Delllal 17

Capacitacwon y
desarrollo

Capacitacion al personal

- Desarrollo orgamzacional

Del 18 al 21

Evaluacion

- Sistema de mformacion

Del 22 al 23

Conocimsento

- Aprendizage de las funciones

- Estilo de pensamuento

- Reconocumento

Del1al9
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Desempeio
laboral

Habaladades v
capacxlades

- lmciativa en el trabajo
- Responsabilidad  con  las
larcas

- Resolucion de problemas

Del 10al 18

- Organuzacion del trabajo a

" realurar
Gestion del trabajo . Del 19al 27
- Trabajo en equapo
- Onentacion a resultados
- Involucramiento
- - ldentilicacion con la
Caracter y Del 28 al 36

COMPromisoe

organracion

Compromiso laboral

83




UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO BENEDICTO XVI

Instrucciones de Evaluacién de items: Cologue en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, segin su criterio, cumple o tributa cada item a
medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:
MA= Myy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecwado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion. contenido, congruencia y coherencia en relacion a la
variable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Instrumento de medicién: Cuestionario sobre Gestidon de Talento Humano

Preguntas Valoracién Observaciones

N tems MalBa | A |ra]Na

La UGEL 01 - El Porvenir se preocupa por
1 realizar investigacion en ¢l mercado laboral que X
permita captar nuevos talentos a la Institucion

5 | El proceso de reclutamiento de personal es
realizado de forma transparente v es piblica.

El proceso de reclutamiento de personal respeta
los requisitos exigidos por el puesio de trabajo

La UGEL 01 - El Porvenir promueve la
4 | cooperacidn y el trabajo en equipo entre sus X
miembros para los nuevos trabajadores.

La UGEL 01 - El Porvenir desarrolla programas
de induccidn que permiten que ¢ nuevo
colaborador se integre de manera eficaz a su
pucsto de trabajo

La UGEL 01 - ElI Porvenir cuenta con un
manual de funciones claramente definido

7 Las jerarquias organizacionales estin claramente
delimatadas.

La UGEL 01 - El Porvenir realiza una medicion
y actualizacion de los contenidos de los disefios
de cargos a fin que sean acordes a las exigencias
del contexto.

La UGEL 01 - El Porvenir promueve la
importancia de la evaluacion del desempefio
como una politica para mejorar ¢l rendimiento de
los trabajadores.

La evaluacion del desempefio se realiza en base a

» las funciones de cada puesto de trabajo.

Las remuneraciones que ofrece La UGEL 01 -
11 | El Porvenir son justas en funcién de la labor X
desarrollada

12 La UGEL 01 - El Porvenir cumple con el pago a
tiempo de la remuneracion acordada.
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La UGEL 01 - El Porvenir cumple con ¢l pago X
de los beneficios segln ley.

14 El lugar de trabajo cuenta con las condiciones X
fisicas necesarias para asegurar mi infegridad.

La UGEL 01 - El Porvemir me brinda las
herramientas necesarias para realizar mi trabajo.

La UGEL 01 — El Porvenir me ofrece estabilidad
laboral

La UGEL 01 - El Porvenir logra asegura una
17 | comunicacion para la resolucion de conflictos X
intermnos.

La UGEL 01 - El Porvenir ¢jecuta programas de
I8 |capacitacién para asegurar la mejora de las X
competencias del personal

Las capacitaciones impartidas se direccionan a
las funciones del puesto de trabajo.

La UGEL 01 - El Porvenir promucve politicas
20 | para que los trabajadores puedan hacer linea de X
carrera

Se promueve la mejora de las capacidades del
21 | personal como medida para que la entidad pueda X
mejorar su rendimienio organizacional.

La UGEL 01 - El Porvenir cuenta con sistemas
22 | de informacion que permiten agilizar la labor de X
los trabajadores.

La UGEL 01 — El Porvenir cuenta con sistemas
23 |que permiten realizar un comtrol sobre el X
cumplimiento de las metas organizacionales.

Total: 23

Evaluado por: Angic Madeleine Garcia Hancoo

D.NL: 48051287 Fecha: 19 de octubre de 2022
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w1

Instrumento de medicién: Cuestionario de Desempedio Laboral

Preguntas Valorucion Observaciones
N Ttems MalBa | A | ra]Na
1 Tengo disposicidn de aprender nuevas cosas, X
5 La UGEL 01 - El Porvenir despierta ¢l interés de :
~ | seguir aprendiendo X
3 Tengo facilidad de comprensién. X
B Aporto con ideas innovadores X
5 |Coopero en todo lo que la UGEL 0l El X
Porvenir requicra
6 Me interesa en dar su punto de vista en las X
decisiones que s¢ lomen. )
oy La UGEL 01 - El Porvenir reconoce mi esfuerzo .
) X
en ¢l rabajo.
El trabajo realizado es bien valorado X
Realizo mi trabajo sin esperar una recompensa a X
cambio
10 Me ofrezco como voluntario para  alguna X
actividad. B
1 Pregunto si hay algin trabajo pendiente por X
hacer. )
12 Estoy dispuesto a apoyar en lo que requicra la X
~ JUGEL 01 - El Porvenir.
13 | Ternmuno las tareas en los tiempos establecidos. X
14 | Me preocupa por alcanzar las metas asignadas. X
15 | Acepta mis errores sin medir las consecuencias. X
16 | Busco soluciones relacionados con mis tarcas. X
7 |Mmeentivo & mi compafiero para  encontrar X
soluciones.
18 ]| Resuelvo los problemas con calma. X
19 | Planco mi trabajo antes de efectuarlo. X
20 ] Tengo organizado mi lugar de trabajo X
21 | Organizo eficazmente ¢l ticmpo en ¢l trabajo. X
22 El trabajo en equipo me permite cumplir con las X
metas asignadas.
2 Orniento 2 mi compaficro para que siga con sus X
| actividades. )
24 Tengo facilidad para integrarse répidamente con X
- su equipo de trabajo. }
25 | Realizo adecuadamente mi trabajo. X
26 | Me enfoco en cumplir con las metas. X
27 ] Los resultados de mi trabajo son faverables. X
28 | Siente entusiasmo hacia las labores que realiza. X
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Las responsabilidades y funciones son realmente

29 X
apasionantes.

30 Me adecuo rdpido a los cambios hechos por la X
UGEL 01 - El Porvenir.

31 ] Considero importante la labor que realizo. X

12 La interaccion con los superiores y colegas es X

= | gratuficante.

1 Me siento identificado(a) con la UGEL 01 - El X
Porvenir.

14 Tengo disposicion para apoyar a la UGEL 01 - X

) El Porvenir. )

15 | Deseo permanecer en la UGEL 01 - El Porvenir

| por un largo tiempo

36 | Estoy dispuesto a asumir nuevos desafios. X

Total: 36

Evaluado por: Angic Madeleine Garcia Hancoo

D.N.L: 48051287 Fecha: 19 de octubre de 2022
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Angie Madeleine Garcia Haneco, con Documento Nacional de Identidad N* 48051287,
de profesion Psicélogo. grado académico de Maestra en Gestion del Talento Humaneo, con
cidigo de colegiatura 31273, labor de docente que ejerzo como docente en la Universidad
Nacional de Educacion Enngue Guzmén y Valle — Lima.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacidn de los
instrumentos denominados Cuestionario de Gestion del talento humano y Cuestionario de
Desempefio Laboral, cuyo propdsito es la relacion entre la Gestion del talento humano y
desempedio laboral, ¢l cual serd aplicado al personal administrativo de UGEL 01 — El Porvenir,
La Libertad.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

APreciaciones.
Criterios evaluados Valorackén positiva Valoracion negativa
MA(3) BA@) | A PA NA
Calidad de redaccién de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacién total:
Muy adecuado (X) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado ()
No adecuado ( ) Noapona: ()

Trujillo, 19 de octubre de 2022

Apellidos v nombres: Angic Madeleine Garcia Hancco

DNI: 48051287  Firma:
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Confiabilidad de instrumentos

Resumen del procesamiento de los datos — Variable 1: Gestién del talento humano

N %
Vilidos 21 100.0

Casos Excluidos® 0 0.0
Total 21 100.0

Nota. Informacioén extraida del Programa SPSS V. 29

Estadistico de fiabilidad — variable 1: Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

911 23

Neota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 29

Resumen del procesamiento de los datos — variable 2: Desempefio Laboral

N %
Vilidos 21 100.0

Casos Excluidos® 0 00
Total 21 100.0

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 29

Estadistico de fiabilidad — variable 2: Desempeiio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

964 36

Neota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 29
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Anexo 4: Constancia emitida por la UGEL El Porvenir

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA Y/O INSTITUCION
o B, Wil Cagils. Doy
identificado con DNI 1119090 en mi calidad de. Oireder  de la Uudad Je Gesbon
del ireade  Sdvcabva  Local . ©A gl Porveni
de Ia institucion et o
conRUCNZOS3 THLEYS icadaentaciudad de Oistnle  EL  Torwenic

OTORGO LA AUTORIZACION,

A los sefores Miguel Angel Palacios Maldonado y José Luis Morales Chacon, identificados con DNI N°
71241554 y 70040912, del Programa de Maestria en Gestion del Talento Humano, para que utilice la
siguiente informacion de la empresa: De que existe relacion significativa y directa entre la Gestion del
Talento Humano y desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL 01 - El Porvenir, La Libertad
2023, y se obtuvo esta informacion mediante un cuestionano dingido al personal administrativo; con la
finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para optar el grado académico de Maestro y se publique los
resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCT.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener ¢l nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion selegcionada

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquigssatiag
Mencionar el nombre de la empresa. /%

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente, asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda e

Firma del Estudiante
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Anexo 5: Consentimiento informado

Srfa, ita

Usted esti siendo invitado{a) a participar cn una investigacion de GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL
PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022. [os resultados del presente estudio serdn parte de una tesis para optar el
Grado de Maestro en Gestion del Talento Humano.

Esperamios contar con su apoye para poder aleanzar con los objetivos trazados de esta investigacion, ya

que muy importante su participacion en esta investigacion. pero usted tienc la total liberrad de querer participar o

no, en dicha investigacion, su decisién serd respetada, Esperamos su colaboracion respondiendo con sinceridad,
la informacion es totalmente anonima, no necesila poner su nombre v los datos que se recojan serin tratados con
absoluta confidencialidad, no seriin entregados a la institucidn, sus respucstas no serin expuestas, solo tendrin
conocimiento de los resultados las personas que integran este equipo de estudio. De antemano le agradezco su

colaboracién y permiso por lo que le solicitamos que firme este documento haciendo resaltar la importancia de su

colaboracion en esta investigacion,

Autorizo ser encuestado y deseo participar en la siguiente investigacion: GESTION DEL TALENTO

HUMANO Y DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL

PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022.

del nar(lcinl?n? Br. Miguel Angel Palacios Maldonado  Br. José Luis Morales Chacin
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Sr/a, ita

Usted csta siendo invitado(s) a participar en una investigacion de GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEI, PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL #1 EL
PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022. Los resultados del presente estudio serin parte de una tesis para oplar el

Grado de Maestro en Gestion del Talento Humano.

Esperamos contar con su apoyo para poder alcanear con los objetivos trazados de esta investigacion, ya
que muy impottante su participacion en esta investigacion, pero usted tiene la total libertad de querer participar o
no, en dicha investigacion, su decision serd respetada. Esperamos su colaboracion respondiendo con sinceridad,

la informacidn s totalmente andnima, no necesita poner su nombre v los datos que se recojan serin tratados con

absoluta conlidencialidad, no scrin entregados & la institucibn, sus resp no serin exp , s0bo 1endrdn
conocimicnto de los resultados las personas que integran este equipo de estudio, De antemano I agradezeo su
colaboracitn y permiso por lo que le solicitamos que firme este documento haciendo resaltar la importancia de su

colahoracion en esta investigecion.

Autorizo ser encuestado y deseo participar en la signiente investigacion: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL

PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022,

®_

Fi /‘I participante Br. Miguel Angel Palacios Maldonads  Br. José Luls Morales Chacdn
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Srfa, ita

Usted estd siendo iavitado(a) a participar en una investigacion de GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPESO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGFL 01 EL
PORVENIR. LA LIBERTAD, 2022, Los resultados del presente estudio serin parte de una tesis para oplar el

Grado de Maestro en Gestion del Talento Humano,

Esperamos contar con su apoyo para poder alcansar con los objctivos trazados de esla investigacion, ya
que muy importante su particpacion en esta investigacion, pero usted tiene la total libertud de querer participar o
no, en dicha investigacion, su decision sced respetada. Esperamos su colaboracion respondiendo con sinceridad,
la informacién es lolalmente andnima, no necesila poner su nombre ¥ 1os datos que se recojan serdn tratados con
absolute confidenciatidad, no seran entregados a la institueion, sus respuesias no serin cxpuestas, solo tendrin
comocimiento de 1os resuliados las personas que integran este equipe de estudio. De antemana le agradezeo su
colaharacién y permiso por lo que le solicitamos que firme este documento haciendo resaltar la importancia de su

colaboracién en esta investigacion.

Autorizo ser encuesiado v deseo participar en la siguiente investigacion: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPEND LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL

PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022,

Firma del participante Br. Miguel AngeT Palacios Maldonada Br. José Luis Morales Chacin

100




Srfa, ita

Usted esté siendo invitadeda) a parlicipar en una investigacidn de GESTION DEL TALENTO
HUMANO ¥ DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL.
PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022, Los resultados del presente estudio seréin parte de una tesis para optar el

Grado de Maestro en Gestion del Talento Humano,

Esperamos contar con su apoyo para poder aleanzar con los objetivos trazados de esta investigacion. ya
que muy importantc su participacion en esta investigecion, pero usted tiene Ia total libertad de querer participar o
1o, en dicha investigacion, su decision serd respetada. Esperamos su colaboracion respondiendo con sinceridad,
|a informacién es totalmente andnima, no necesita poner su nombre y los datos que se recojan seran tratados con
absolutz confidencialidad, no scrin entregados a la institucidn, sus respucsies no serin expucstas, sdlo tendran
conocimicnto de los resultados las personas que integran cste equipo de estudio. De antemano le agradezco su
colaboracién y permiso por lo que le solicitamos que firme este documento haciendo resaltar la impartancia de su

colaboracidn en esta investigacian.

Autorizo ser encuestado v deseo participar en la siguicnte investigacion: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL

PORVENIR, LA LIBERTAD, 2021,

P

alacios Maldonado  Br. José Luis Morales Chacén

“Br. Miguel /
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Sria. ita

Usted ecsta siendo invitado{a) a participar en una investigacion de GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO TLABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL
PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022. Los resuliados del presente estudio serin parte de una tesis para oplar el
Grado de Maestro en Gestion del Talento Humano.

Esperamos conlar con su apoyo para poder alcanzar con los objerivos trazados de esta investigacion, ya

que muy importante su participacion cn csta investigacion, pero usted tiene lu total libertad de querer participar o

0, en dicha investigacion, su decision serd respetacda. Esy su colabaracid pondiendo con sinceridad,
la informacion es totalmente enGRima, no necesila poner su nombre v los dalos que se recofan sern tratedos con
absoluta confidencialidad, no serin entregados a la institucidn, sus respuestas no scrin expuestas, solo tendrin
conocimicnto de los resuktados las personas que integran este equipo de estudio. De antemano le agradezeo su

colaboracidn y permiso por lo que le solicitamos que firme este documento haciendo resaltar la importancia de su

colaboracidn en esta investigacion.

Autorizo ser encuestado v desco participar en ks siguiente investigacion: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL 01 EL

PORVENIR, LA LIBERTAD, 2022,

1

Fivma del 'partlclpnnte ) Br. Miguel AngeT Palacios Maldonado Br. Jos¢ Luis Morales Chacén
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Anexo 6: Imagen de porcentaje de Turnitin
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL N° 01 EL
PORVENIR LA LIBERTAD 2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

18, 18, 6« 5y,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 8y
0

Fuente de Internet

.

repositorio.uct.edu.pe 70/
0

Fuente de Internet

=)

repositorio.upt.edu.pe 2
Fuente de Internet %

e

hdl.handle.net 1 o
0

Fuente de Internet

-~

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Activo



