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TITULO

Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz - 2018



RESUMEN

En la presente investigacion se buscd describir la correlacion de la gestion del talento
humano con el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz - 2018.
El tipo de investigacion que se utilizo fue aplicada, cuantitativa, relacional, de campo
y sincronica; el disefio no-experimental, transeccional y relacional; se consider6 una
poblacion de 57 servidores y se trabajo con una muestra censal. Los resultados
indican que existe correlacion, directa y significativa entre las variables estudiadas.
Por lo tanto, se concluye que, para conseguir el éxito de la organizacion, se debe
gestionar de manera apropiada al talento humano, dado que se ha establecido su

influencia en el desempefio de los trabajadores de la mencionada institucion.



ABSTRACT

In this research, we sought to describe the correlation of human talent management
with job performance in the Huaraz Educational Management Unit - 2018. The type
of research used was applied, quantitative, relational, field and synchronous; non-
experimental, transectional and relational design; a population of 57 servers was
considered and a census sample was used. The results indicate that there is a direct and
significant correlation between the variables studied. Therefore, it is concluded that,
to achieve the success of the organization, human talent must be managed
appropriately, given that its influence on the performance of the workers of the

aforementioned institution has been established.
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1.1.-

I. INTRODUCCION

Antecedentes y fundamentacion cientifica
1.1.1.- Antecedentes

A nivel internacional, Alava y Gémez (2016) en su tesis “Influencia de los sub
sistemas de talento humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion
Publica, Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014, desarrollado en la
Universidad de Guayaquil Catolica de Santiago, realizaron una investigacion de
campo en dicha institucién, sefialan que cuando el desempefio laboral disminuye no
se alcanzan los objetivos planteados. La investigacion tuvo un enfoque metodologico
cualitativo y cuantitativo, para lo cual utilizaron las encuestas y entrevistas. El
estudio concluye que la influencia preponderante en el desempefio laboral de la
institucion, esta sustentado bajo la administracion de aquellos subsistemas de talento
humano partiendo de la evaluacién de desempefio, seguido por la planificacion y
clasificacion de puestos, asimismo la seleccion adecuada del personal, capacitacion

y formacién de dicho personal.

Espin (2016) “Modelo para la gestion del talento humano orientado al alto
desempefio de los docentes y directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo”,
desarrollado en Cuba en la Universidad de la Habana. La investigacion concluyé
mostrando el proceso estratégico sobre las gestiones del talento humano, bajo un
enfoque de la satisfaccion del factor humano sustentado en la organizacion,
educacion y eleccion, estimulando la realizacion de competencias especificas que se
enrumban en un despefio adecuado y alto por parte de los docentes y algunos

directivos.

Flores (2016) “Analisis para mejorar la gestion del talento humano en el desempeno
laboral de la Empresa SIDELCORSA CIA.LTDA en la ciudad de Guayaquil en el
periodo de junio — diciembre 2015”. Se baso en el anélisis directo de cada uno de los
aspectos referidos a una gestion adecuada del talento humano. La finalidad fue
elaborar la estructuracion de un plan referido a las capacitaciones con el objetivo de

incrementar el desempefio laboral, para ello se utilizo6 las encuestas, en el que se pudo



apreciar que un 66,5% de los trabajadores consideraba que la empresa debia
preocuparse por la capacitacion, por lo que determiné implantar planes de

capacitacion de acuerdo a las carencias y necesidades de la gestion.

A nivel nacional, Rojas y Vilchez (2018) “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus
— Lima, enero 2018, estudio realizado en una universidad de Lima, Universidad
Norbert Wiener. Concluyeron con un valor de p=0.000 en la existencia de una
relacion significativa, a nivel estadistico entre las variables estudiadas, es decir,
relacion significativa entre el talento humano y la gestion del desempefio laboral de
todos los sujetos tomados como muestra de dicho puesto de salud.

Huaman (2017) “Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
de la Universidad Nacional Agraria la Molina — 20177, realizado en Lima en la
Universidad Cesar Vallejo. La investigacion lleg6 a concluir que entre la variable
desempefio laboral con respecto a la gestion del talento humano existe una
correlacion significativa, dicha relacion esta sustentada en los resultados obtenidos
de 0.467 de correlacion, ademas con un p valor de 0.000, asimismo un nivel de
significancia de 0.000. Todo lo anterior nos evidencia la existencia de una moderada

correlacion entre las variables.

Del Castillo (2017) “La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 20167,
desarrollado de Lima en la Universidad Cesar Vallejo. La investigacion llegd a
concluir en la existencia de una relacién significativa entre las variables estudiadas,
sustentado en un 0.77 de coeficiente de correlacion de Rho Spearman de la variable
gestion del talento humano con respecto a la variable desempefio laboral de aquellos

colaboradores administrativos de la municipalidad de Chaclacayo.

A nivel local, Figueroa (2017) “Talento humano y su relacion con el desempeno
laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Yungay —
20177, desarrollado en la Universidad Cesar Vallejo de Lima. La investigacion
concluy6é que existe una relacion positiva, asimismo una relacion alta entre las

variables estudiadas, bajo un sustento de 0.696 de nivel de correlacion. El



desempefio laboral con respecto al talento humano de los colaboradores de la Unidad
gestion educativa local en la ciudad de Yungay.

Vigo (2014) “Propuesta de programa de desarrollo del capital humano para optimizar
el desempeiio laboral en el Gobierno Regional de Ancash”, realizado en Trujillo en
la UNT. Concluy6 que el Gobierno regional en su cede central no se rige a través de
un programa de capacitacion que le permitiria optimizar el buen desempefio a todo
su capital humano. Estas falencias repercuten de manera negativa en el desarrollo de

las gestiones de capital humano.
1.1.2.- Fundamentacion cientifica

La investigacion se fundamenta en diversas teorias administrativas y enfoques o

perspectivas conceptuales.

Fundamentos tedricos de la gestion del talento humano
La presente investigacion se fundamenta en los siguientes enfoques:
Primer enfoque: Crecimiento y desarrollo de las organizaciones

Para que una organizacién logre un determinado nivel de crecimiento y desarrollo se
requiere de recursos humanos con talentos adecuados para cada puesto de trabajo.
En donde las habilidades, capacidades y competencias basadas en los conocimientos
pertinentes a los perfiles deseados van a contribuir al logro de dicho crecimiento y
desarrollo; este enfoque considera al ser humano dentro de la organizacién como el
capital mas valioso. (Chiavenato, 2009; Frappaolo y Koulopoulos, 2001; Schuler,
1992).

Segundo enfoque: Busqueda de la existencia en las organizaciones

Segun Deming (1989) es centrada en la concepcion filoséfica de la calidad total, que
abarca todos los campos de la organizacion o empresa tales como: los productos,
procesos, recursos humanos, métodos y modos de produccion. Prioritariamente busca
ventajas competitivas y la satisfaccidon de expectativas de los usuarios, poniendo en
practica la mejora continua, el trabajo en equipo, la flexibilidad de los procesos, entre

otros.



En otras palabras, este enfoque gerencial, involucra a toda la organizacion y exige la
constancia en el proceso de cambio y progreso con miras enfrentar nuevos retos cada

vez mas exigentes y competitivos.
Tercer enfoque: La globalizacion.

Las organizaciones modernas se encuentran en un mundo globalizado y pugnan por
mantenerse dentro de ella, por esta razén para garantizar su permanencia deben
priorizar la gestion del talento humano. Esta empresa se diferencia, porque son
globalizadas (tienden a vender en varios mercados del mundo), competitivo (se
preparan para competir con las empresas del mundo quienes ofrecen el mismo
producto/servicios en los mercados del mundo), cambiante (las empresas deben
enfrentar cambios constantes tales como tecnoldgicos, conocimientos, mercados,

productos, servicios, politicas, etc.).
Gestion del talento humano

Uso de procesos y estrategias para evaluar y seleccionar lo mejor del recurso humano
de una sociedad que responda a las funciones para la cual es requerido. (Vasquez,
2008).

Eslava (2004) al respecto sostiene que es una perspectiva estratégica de direccion,
que tiene por objetivo la instauracién del valor en la institucion o empresa, mediante
un conjunto de actividades encaminadas al logro de competencias del recurso

humano, para ser competitivos.

En sintesis, su importancia reside en las actividades o procesos estratégicamente
organizados y sistematizados con el objetivo de desarrollar la seleccion,

mantenimiento e integracion de los empleados.
Objetivos de la gestidn del talento

Chiavenato (2009) asevera que el objetivo mas importante en la denominada gestion
del talento humano es la adecuada aplicacion de estrategias dentro de un buen clima
laboral, con la finalidad de lograr el despliegue de todas las potencialidades de las
personas para alcanzar la eficiencia y competitividad organizacional. De esto se

desprende los mas importantes:



e Generar espacios atractivos al personal candidato con la potencialidad
suficiente para ser cualificados, asi como disponer de la capacidad de
desarrollar competencias para el desempefio de sus funciones de acuerdo al
perfil del puesto de trabajo.

e Retener a los empleados que hayan demostrado un adecuado desempefio
laboral, especial talento humano e identificacion con la organizacion.

e Motivar intrinseca y extrinsecamente a los trabajadores para que internalicen
y orienten sus objetivos personales con los objetivos institucionales.
Asimismo, sostiene que para alcanzar dichos objetivos se deben realizar los

siguientes procesos:

Oportunidades de ascenso: La administracion debe disponer de normas aprobadas
para que el personal pueda ascender en funcién de su talento, de su identificacion,
de su productividad y lealtad demostrada hacia la organizacién (Chiavenato, 2009;
Chiavenato, 2002).

Reconocimiento: La institucion debe disponer de politicas y normas para reconocer
el trabajo o rendimiento laboral sobresaliente. Todo ser humano tiene la necesidad
de ser reconocido por lo que hace (Maslow, 1987), en ese sentido, el reconocimiento
libre, formal y adecuado a los trabajadores forma parte de un adecuado clima laboral
(Chiavenato, 2009; Chiavenato, 2002).

Desarrollo de Personas: Toda organizacién crece cuando sus trabajadores
incrementan sus conocimientos en funcién del tiempo, en ese sentido, la organizacion
debe establecer como politica estratégica, el desarrollo de los trabajadores para
garantizar la productividad y el buen desempefio organizacional. (Milkovich. &
Boudreau, 1994).

Remuneracion: Es una variable considerada en la administracion como agente
motivador en el personal, se fundamenta en la teoria de las necesidades en el sentido
en que el trabajador labora para satisfacerlas. Por lo tanto, toda organizacion debe
establecer politicas de adecuadas remuneraciones en funcion del puesto y la realidad
laboral del contexto (Chiavenato, 2006; Schuler, 1992).



Percepcién organizacional: Es la sensacion que tiene cada trabajador en su entorno
laboral, que incluye la estructura, liderazgo, comunicacion, motivacion y
recompensas. Todo ello influye directamente en los resultados de la organizacion.
(Chiavenato, 2006). En otras palabras, es el clima organizacional, que puede definirse

como las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral.
Abandono del talento en las organizaciones

Cuando un personal posee un adecuado talento generalmente busca mejores opciones
de trabajo, en ese sentido, si la organizacion no cumple con sus expectativas, éste
tiende a abandonarlo. Lo que desmotiva a los servidores y permite la fuga de los
talentos son; la carencia de autonomia, liderazgo autoritario, estrategias internas
inadecuadas, organizaciones con alto riesgo de quiebra, entre otros. (Chiavenato,
2009).

Caracteristicas del talento humano

En la sociedad del conocimiento basada en la ciencia y la tecnologia, la principal
riqueza es el talento, por lo que el objetivo de las politicas educativas y empresariales
debe ser generar talentos y gestionarlos bien. Segin Chiavenato (2002) el talento

humano incluye cuatro caracteristicas esenciales:

Conocimiento: Conjunto de habilidades y capacidades para la adquisicion de
conocimientos y saberes que dispone un trabajador o empleado que se desprende de
la actividad continua de aprender a aprender en las dimensiones conceptual,

procedimental y actitudinal.

Habilidad: Implica o conlleva a utilizar y aplicar el conocimiento y sus procesos
mentales para resolver problemas propios de la organizacion, asi como, para crear e

innovar procesos, métodos, productos o relaciones dentro de la organizacion.

Juicio: El trabajador o empelado, a través del juicio busca saber observar y comparar
la situacion y el contexto, trata de saber alcanzar, procesar y seleccionar datos e
informacion, capacidad critica, habilidad para juzgar los hechos, promediar actos,
métodos, resultados y relaciones con equilibrio y definir los aspectos mas

importantes para la organizacion.



Actitud: Es el comportamiento habitual de cada individuo.
Caracteristicas de la gestion del talento humano

Al respecto Chiavenato (2009) afirma que las modificaciones que se desarrollan tanto
en aspectos sociales como econdmicos se enrumban a comprender mejor la influencia
del rendimiento laboral y la productividad. En el &mbito organizacional se debe
priorizar nuevos procesos para atraer y fortalecer el capital humano, encaminado a

conseguir el éxito deseado de la organizacion.
Funciones del talento humano
Segln Caballana (2011) tenemos:

Funcion empleo: Proveer los recursos humanos tanto en cantidad como en calidad
con la finalidad de desarrollar aquellos procesos presentes en la organizacion, en base

a una planificacion establecida.

Funcién de administracién de personal: Responsable del seguimiento, evaluacion

y control del personal desde su ingreso a la organizacion hasta su retiro.
Funcion de retribucion: Encargada de las remuneraciones o salarios.

Funcion de direccion y desarrollo de relaciones humanas: Responsable del

progreso y mejora de los trabajadores.

Funcion de relaciones laborales: Responsable de las normas que deben regir en el

trabajo.

Funcion de servicio social: Consiste en la prestacion de servicios para la mejora del

bienestar social.
Procesos para la gestion del talento humano
Segun Chiavenato (2009):

v’ Para integrar personas. Diversas actividades con criterios establecidos para
seleccionar a nuevas personas, que cuenten con las caracteristicas deseadas
para los puestos de trabajo.

v' Para organizar a las personas. Delimitar las funciones del personal dentro de

la entidad, donde se exige la calidad y productividad.
7



v" Para recompensar a las personas. Consiste en incentivar y satisfacer las
necesidades de los trabajadores, a través de las remuneraciones y beneficios
sociales.

v’ Paradesarrollar a las personas. Significa formacion y mejora de competencias
de los servidores.

v" Para retener a las personas. Tiene por objetivo crear condiciones favorables
del entorno laboral donde se desempefian los empleados, para mantener su
compromiso con la organizacién y asegurar su permanencia.

v' Para auditar a las personas. Consiste en el analisis sistematico de las
actividades del personal y evaluacion de funcionamiento de la organizacion,

con la finalidad de corregir desviaciones y lograr la mejora continua.

Indicadores de la gestion del talento humano

Instrumentos para medir los objetivos de un proceso, facilitan en la toma de
decisiones y el control pertinente. Por ello, los objetivos y las tareas que se propone
alcanzar una organizacion deben expresarse en términos cuantitativos (mensurables)

que permitan valorar el avance.
Utilidad de los indicadores
Su uso se cifie a los siguientes aspectos:

v" Analizar situaciones desde una perspectiva cuantitativa.
v' Conseguir mediciones sobre situaciones de rendimiento.
v" Calcular avances.

v" Conocer posiciones referentes.

v’ Establecer objetivos cuantitativos.
Caracteristicas de los indicadores

v" Relevancia o importancia en la informacion, en la medicion y en la valoracion
de la informacion que pueda alcanzar el indicador para una adecuada toma de
decisiones.

v" Elindicador debe ser interpretado de forma clara, sin ambigtiedades, no puede

permitir realizar interpretaciones contrapuestas.
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v" El indicador debe ser pertinente, es decir, debe medir la variable que debe
medir y no otras.

v El indicador debe ser objetivo, esto significa que debe dar a conocer los
resultados o descripciones de los hechos en forma real, con imparcialidad y
honestidad.

v" El indicador debe ser perceptivo, se debe informar todos los cambios o
variaciones, aunque sean pequefias.

v' El indicador debe ser accesible, esto significa que debe tener un
procedimiento claro y sencillo, facil de interpretar y actualizar.

v" El indicador debe ser oportuno y factible en costos.

Dimensiones de los indicadores de gestion
Segun Pérez (2013) las dimensiones son:

Eficacia: Mide el grado de ejecucion de las actividades planificadas o el logro de los
resultados esperados, es una comparacion entre los logros alcanzados y las metas

propuestas.

Eficiencia: Busca medir el nivel de ejecucion de un proceso o actividad, reside en

hacer correctamente un proceso o actividad.

Calidad: Mide las expectativas de los usuarios, a través de la percepcion de la

particularidad del servicio o del producto.

Economia: Capacidad con la que cuenta la organizacion para utilizar, asimismo
generar y ademas movilizar aquellos recursos financieros con la finalidad de cumplir

las metas de la institucion.
Dimensiones para la gestion del talento humano

Integracion del personal: Consiste en asignar y conservar 10s puestos necesarios de
la estructura organizacional para garantizar su adecuado funcionamiento, a través de
procesos que se fundamentan en principios generales y sirven de base para la
articulacion social de sus integrantes. Se requiere de las siguientes técnicas: el

reclutamiento, seleccién, induccion, desarrollo y las relaciones con el personal.



Organizacion del personal: Consiste en asignar deberes, responsabilidades, tareas,
y funciones de acuerdo al perfil profesional y cargos que ostenta el personal, para

cada puesto de trabajo de la organizacion (Zelada, 2017).

Gestion del perfil profesional: Consiste en conocer el perfil del puesto y del
personal, estos deben estar debidamente documentados ya que sirve para asignar
adecuadamente al personal en el puesto de trabajo. (Vasquez, 2008).

Asignacion al puesto laboral en funcion del perfil: Es el proceso operativo y
documentario de asignar el puesto laboral a un determinado personal en funcién de

su perfil profesional (Zelada, 2017).
Fundamentos tedricos del desempefio laboral

La importancia del desempefio del trabajador radica, en el cabal cumplimiento de sus
deberes, obligaciones y funciones dentro de la organizacidén asumiendo compromisos
de cambio y mejora continua, con creatividad, innovacion, crecimiento y desarrollo
permanente acorde a las exigencias y necesidades, avances o cambios, con actitudes

proactivas y emprendedoras en beneficio personal e institucional.
Teoria de las necesidades de Maslow
Maslow (1943) describe cinco necesidades:

Fisiologicas: Necesidades béasicas del ser humano para sobrevivir. Tener

alimentacion, salud, vivienda, vestido, etc.

Seguridad: Aquellos aspectos que nos hace sentir seguros, tales como; tener trabajo,

seguridad fisica, vivienda, familia, etc.

Sociales: El ser humano por naturaleza tiene necesidades relacionadas con la
integracion con la sociedad y el desarrollo afectivo.

Reconocimiento y autoestima: Considera las necesidades relacionadas con la
autoestima personal, el poder de alcanzar el éxito o reconocimiento, la confianza, el

respeto de los demas.

Autorrealizacion: Consiste en el crecimiento y desarrollo del propio potencial en el

que se pone en manifiesto al maximo las competencias y capacidades para alcanzar
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una meta. Esté relacionada con la creatividad, la moral y el desarrollo del potencial

como ser humanao.

Esta teoria sostiene que, las necesidades humanas impulsan la fuerza de voluntad
para superar las dificultades que se presentan y la motivacion induce a conseguir los

objetivos y satisfacerlos.
Indicadores de desempefio

Son instrumentos de medicién cuantitativa o cualitativa que nos permiten comprobar
los cambios alcanzados en una mediacion, construida con variables objetivas y
medibles que proporcionan informacién confiable para medir los logros, identificar
los cambios y monitorear los resultados. Si se implementan en forma adecuada es

posible conseguir: que los trabajadores se involucren con la vision de la organizacion.
Dimensiones del desempefio laboral

Rendimiento en el puesto: Es el nivel de entrega de las competencias del trabajador;
es decir, el desempefio cabal de las funciones (Garcia-Saiz, 2011). El trabajo
asignado al empleado lo ejecuta en su horario de trabajo y ello se estipula en el
contrato de trabajo, generalmente se hace de tres maneras: Primero con un sistema
de clasificacion profesional, segundo, mediante la concrecion de ciertas funciones
relacionadas a una categoria profesional o técnica, y tercero, mediante la medicion
de la polivalencia funcional, en donde se miden las funciones correspondientes a mas

de una categoria profesional.

Aptitud para el trabajo: Implica un conjunto de capacidades, capacitaciones y

experiencias que posee el personal en el desempefio del cargo (Chiavenato, 2000).

Productividad laboral: Es una medida de la eficiencia del trabajo, nos permite
valorar los bienes y servicios producidos por el trabajador en un determinado tiempo
(Chiavenato, 2004).
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1.1.3.-

Desempefio laboral en la UGEL Huaraz:

El Ministerio de Educacién (MINEDU), a partir del 2017 viene implementando la
evaluacion de desempefio a los directores de UGELs y Jefes de Area de Gestion

Pedagogica, con:

Indicadores de desempefio: Evalla la eficacia para la provision de los servicios y
la efectividad en el logro de resultados educativos.

Indicadores de habilidades: Evalta las competencias personales e interpersonales,
con el propdsito de mejorar el desempefio en ambitos cada vez mas complejos y

dindmicos en los que se desenvuelve la organizacion.

La evaluacién se realiza a través del recojo de evidencias de conductas de gestidn

con respecto a los siguientes procesos criticos que deben liderar desde sus cargos:

= Mejora de los logros de aprendizajes en la jurisdiccion
= Aseguramiento de la provisién de personal
» Fortalecimiento en la provision de materiales educativos

=  Mantenimiento de la infraestructura educativa.

Marco conceptual

Desempefio laboral: Son las capacidades y actitudes de los colaboradores en la
ejecucidn las actividades que se les asigna y sirve para verificar si la persona esta
apta o no para el puesto de trabajo (Chiavenato,2000).

Gestion: Es el proceso de asumir y llevar a cabo un conjunto de actividades, con
reglas y principios ordenados y encaminados al liderazgo renovador, para orientar y
conducir el trabajo de las personas con creatividad, innovacion y participacion
emprendedora (Chiavenato, 2006).

Talento humano: Son caracteristicas particulares y especiales de los individuos
caracterizados por la posesion de diferencial competitivo, que pone en manifiesto a
través de sus actitudes, aptitudes y experiencias en el desempefio de sus funciones
(Eslava, 2004).
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Gestion de talento humano: Conjunto de tacticas relacionadas con la
administracion de las personas dentro de una organizacion. (Chiavenato, 2006). En
resumidas cuentas, es un proceso por lo que las entidades, teniendo en cuenta sus
objetivos, su prioridad es retener y atraer aquellas personas con alto potencial para el
desempefio de cargos o funciones.

Unidad de Gestion Educativa: Instancia de gestion educativa de ejecucion
descentralizada de los gobiernos regionales, en este caso del gobierno regional de
Ancash, que tiene como objetivo central acompafiar y brindar asistencia pedagdgica

y técnica, a su vez administrativa dentro del &mbito de su competencia.

Eficiencia laboral: Es la capacidad para el cumplimiento de una actividad en forma

asertiva.

Productividad: Es el factor determinante del crecimiento econdémico, que permite

el bienestar del personal y el desarrollo de la organizacion.

Productividad laboral: Indicador de la eficiencia que puede medirse en funcién de
las horas de trabajo para la obtencién de un producto; es decir, relaciona la
produccion obtenida y la cantidad del trabajo empleado.

Motivacion: Es un conjunto de factores internos o externos que hacen que la persona

se disponga a la consecucion de sus deseos 0 metas.

Motivacién laboral: Conjunto de estrategias tales como; la autonomia, flexibilidad
y reconocimiento que utilizan las organizaciones para involucrar y comprometer a
sus trabajadores para brindar su maximo rendimiento y conseguir sus objetivos

institucionales.

Eficacia: Puede ser definido a nivel personal como la capacidad que nos impulsa a
lograr lo que nos proponemos y a nivel de organizacion o empresa, mide el alcance

de metas.

1.2.- Justificacion de la investigacion

La presente investigacion tiene una justificacion social, ya que servird para

determinar los efectos de la gestion del talento humano, que permitira generar una

transformacion cultural y organizacional. Los resultados seran de utilidad para la
13



Unidad de Gestion Educativa de Huaraz y otras instituciones publicas, basado en un
modelo de competencias requeridas en la actual administracién a través del

gerenciamiento del capital humano.

Asimismo, el presente trabajo tiene una justificacion econdémica, ya que, con los
resultados del trabajo, la productividad y rendimiento del trabajador servira para la
reduccion del gasto o inversion del pago de remuneraciones de més servidores para
la ejecucion de las labores administrativas.

En este marco, la investigacion desarrollada tiene como sustento legal las normas y/o

dispositivos en vigencia sobre la gestion administrativa en las entidades publicas.

1.3.- Problema

Las Instituciones gubernamentales encargadas de llevar a cabo los procesos
administrativos a nivel mundial presentan problemas en sus indicadores de gestion
del recurso humano. Las autoridades seleccionan el personal en funcion de relaciones
politicas, familiares, amicales, de intereses de grupo; etc., todo ello sin pasar por los
procesos de seleccidn y evaluacion, y lo que es mas, sin conocer los talentos que
estos recursos pueden disponer o ser capaces de adquirirlos. Una vez seleccionado el
personal, no se propicia el desarrollo humano integral (potenciar el talento humano),
solo se limitan medir rendimientos, pero no se analizan las competencias de los
empleados en funcion del puesto de trabajo.

A nivel mundial, no se cuenta con planes estratégicos para la seleccion y provision
de cargos y puestos basados en competencias, solo se sigue la tendencia burocratica,
no se tiene en cuenta ni siquiera los requisitos para el desempefio en el cargo, ni el
grado de satisfaccion de los usuarios, los beneficios, estimulos, y otros. Todas estas

situaciones restan importancia al recurso valioso (talento humano).

A nivel nacional, las Unidades de Gestion Educativa Local o UGELs del pais
presentan desempefios laborales muy bajos y en algunos casos indicadores de

desempefio negativos.

Se observa que el Ministerio de Educacion (MINEDU), desde el 2017 viene
implementando la evaluacion de desempefio a Directores de UGEL y Jefes de Area
de Gestion Pedagbgica, con la “supuesta” finalidad de fortalecer la gestion
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institucional y asegurar la permanencia de los profesionales que se desempefian de
manera eficaz y eficiente, dicha accidn se realiza teniendo en cuenta indicadores de
habilidades y desempefio, por el Ministerio de Educacion. Asimismo, segin sus
documentos la Unidad de Gestién Educativa - Huaraz dispone del area de gestion
administrativa y la gestion se mide con indicadores de gestion que debe cumplir
satisfactoriamente cada afio. De acuerdo con los conocimientos teoricos de la
administracion moderna tal como deberia realizarse, el recurso humano no es
seleccionado, la asignacion de los puestos se realiza en funcidn de intereses politicos,
econdmicos, familiares, e intereses de grupo. Por otro lado, los indicadores de gestion
muestran resultados deficientes en la gran mayoria de casos, tales como: la

administracion de los recursos con transparencia y atencién al usuario.

1.3.1.- Problema general
¢Cuédl es la relacion de la gestion del talento humano con el desempefio laboral
en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018?

1.3.2.- Problemas especificos
> ¢Cudl es la relacidn de la gestion del talento humano con el rendimiento
en el puesto de trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018?
> ¢Cual es la relacion de la gestion del talento humano con la aptitud para
el trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018?
» ¢ Cuél es la relacion de la gestion de talento humano con la productividad

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018?
1.4.- Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables

1.4.1.- Definicion conceptual de las variables

Gestion del talento humano: Conjunto de actividades conducentes a evaluar
y seleccionar lo mejor del recurso humano de una sociedad gque responda a

las reales expectativas requeridas (Vasquez, 2008).

Desemperio laboral: Es el cumplimiento de manera efectiva de las diversas
funciones o actividades del puesto de trabajo, ademas es el aporte valido con

respecto al ambiente socio-laboral (Abramis, 1994).
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1.4.2.- Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Ttems
conceptual operacional
Integracion referida |  ~ | . . .
. ¢Cual es el nivel de integracion
a los servidores del - ;
. S de los servidores del é&rea de
area de gestion - A
L gestion administrativa?
administrativa
. Integracion de ,Ios ¢Cual es el grado de integracion
Integracion servidores del area . b
.. | de los servidores del &rea de
del personal de gestion it .
- gestion pedagdgica?
pedagbgica
Integracmn de los ¢Cual es el nivel de integracion
servidores de la - )

L .. | de los servidores del &rea de
oficina de gestion estion institucional?
institucional g '
Organizacion de los | (Cudl es el nivel de
servidores de la | organizacién de los servidores
oficina de gestion | del area de gestion
administrativa administrativa?

Organizacion de los |  ~
L iabl Organizacion | servidores —de  la g?ﬁllizac?gn dil Iosgrsae(:\?idorig
v: ;/arg:direzﬁ del personal oficina de - gestion de?érea de gestion pedagégica?
Actividades funcion de los pedagdgica ’
gsgﬁjﬁentes &1 indicadores SOerr%?g;zrzglondze Icl); ¢Cudl es el nivel de organizacion
seleccionar % de las oficina de gestion de los servidores del area de
mejor del ?r:ge?zé?gﬁs, institucional gestion institucional?
. recurso g Gestion del perfil
Gestion del del personal, - s . L
humano de N profesional del | ¢Cual es el nivel de gestion del
talento . Organizacion . . - - -
una sociedad servidor del area de | perfil profesional del servidor
humano del personal, L . it
que responda L gestion del &rea de gestion?
Gestion  del L .
a las reales il administrativa
expectativas perit’ Gestion  del | Gestion del perfil
- profesional, y . - ¢Cual es el grado de gestion del
requeridas - i perfil profesional del - : :
2 Asignacion al . . . perfil profesional del trabajador
(Vasquez, profesional servidor del area de . < L
puesto laboral - L. del area de gestion pedagogica?
2008). en funcion del gestion pedagogica
perfil Gestion del perfil | (Cual es el nivel de gestion del
profesional del | perfil profesional del servidor
servidor del area de | del &rea de gestion institucional?
gestién institucional
Asignacion en | ¢Cual es el nivel de asignacion al
funcion del perfil de | puesto de trabajo en funcion del
cada servidor del | perfil del servidor del area de
drea de gestion | gestion administrativa?
administrativa
Asignacion Asignacion en| ~ . . -
” . ¢Cudl es el grado de asignacion
del puesto de | funcion del perfil de . ”
. - al puesto de trabajo en funcion
trabajo en | cada servidor del - - .
o X .| del perfil del servidor del &rea de
funcion  del | area de  gestion estion pedagoaica?
perfil pedagdgica g pedagogicar
Asignacion en

funcién del perfil de
cada servidor del
drea de gestion
institucional

¢Cuél es el nivel de asignacion al
puesto de trabajo en funcion del
perfil del servidor del area de
gestion institucional?
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Es el
cumplimiento

de manera
efectiva de las

Se va a medir
en funcion a
indicadores de

Rendimiento
en el puesto de
trabajo

Competencias de los
servidores
administrativos de la
UGEL Huaraz

¢Como es el nivel de las
competencias de los servidores?

Habilidades técnicas
de los servidores
administrativos de la
UGEL Huaraz

¢Como son las habilidades
técnicas de los servidores?

Resultado en el
logro de la funcién
del servidor
administrativo de la
UGEL Huaraz

¢Como es el resultado en el
cumplimiento de la funcién de
los servidores?

Resultado del
servidor en el area
de trabajo de la
UGEL Huaraz

¢Coémo son los resultados del
Area de trabajo de los
servidores?

Capacidad de
desempefio en su
funcion por parte del
servidor de la UGEL

¢Como es el nivel de aptitud en
el desempefio de sus funciones
por parte de los servidores?

Desempefio diversas las siguientes Huaraz

laboral en fun.C|_ones ° dlme_ns_lones, Aptitud para ejercer ¢Como es el grado de aptitud
. actividades rendimiento otras funciones del .

la Unidad - para ocupar otras funciones por
- del puesto de | en le puesto de servidor de la UGEL -

de Gestion - . . parte de los servidores?

Educativa trabajo, trabajo, Aptitud parael | Huaraz
ademéas es el | asimismo trabajo Organizacion  del | ., .

;'ijéaz aporte valido | aptitud para el trabajo por parte del g?(;?i(;acigz de‘leltrabgl'\émde Igi
con respecto al | trabajo y servidor de la UGEL sef’vi dores? J
ambiente finalmente la Huaraz )
socio-laboral | productividad Organizacion G | do d
(Abramis, laboral. referida  a  la| ¢0T0 & € (?ra ° Ie
1994). documentacion por | organizacton € a

arte del servidor de documentacion por parte de los
P servidores?
la UGEL Huaraz
Eficacia laboral de | . . —
los servidores de la ¢,Como es el nlve_zl de eficacia
UGEL Huaraz laboral de los servidores?
Eficiencia en el
trabajo de los | ;Como es el grado de eficiencia
servidores de la | laboral de los servidores?

Productividad [ooC HUaraz.
Productividad s

laboral Lo ¢Cémo es el grado de
individual del L L
servidor de la UGEL productividad individual de los
Huaraz servidores?
Productividad de los | (Como es el grado de
servidores de la | productividad en la
UGEL Huaraz. administracion de personal y

recursos?
1.5.- Hipdtesis

1.5.1.- Hipdtesis general

La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con

el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018.
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1.5.2.- Hipdtesis especificas

v La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente
con el rendimiento en el puesto de trabajo en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz - 2018.

v La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente
con la aptitud para el trabajo en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz
- 2018.

v La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente
con la productividad laboral en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz -
2018.

1.6.- Objetivos:

1.6.1.- Objetivo general

Describir la relacién de la gestion del talento humano con el desempefio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018.

1.6.2.- Objetivos especificos
v' Determinar la relacién de la gestion del talento humano con el
rendimiento en el puesto de trabajo en la Unidad de Gestion Educativa
Huaraz - 2018.
v’ Establecer la relacion de la gestion del talento humano con la aptitud para
el trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018.
v' Describir la relacion de la gestion del talento humano con la

productividad laboral en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018.
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Il. METODOLOGIA

2.1.- Tipo y disefio de la investigacion

2.1.1.- Tipo de investigacion

b)

Se tomd en cuenta a Rios (2017), quien ha establecido ciertos criterios para
clasificarla:
Por los propositos o finalidades, se utilizo la investigacion aplicada, empirica o
préctica ya que responde al interés del estudio resolver el problema basado en la
investigacion basica.
Por la naturaleza de datos o enfoque, segun las caracteristicas de la informacién
La presente investigacion fue cuantitativa ya que en este estudio se refiere a datos
susceptibles de cuantificar, asi como se hace uso de la estadistica para el
procesamiento de los datos, a pesar que las propias variables son cualitativas.
Por el nivel de conocimiento, por el grado de conocimiento del objeto de
estudio. La presente investigacion fue relacional, porque se mide la relacion
existente entre las variables en estudio.
Por las fuentes de informacion, tiene en cuenta el lugar y recursos. La
investigacion fue de campo.
Por las condiciones de informacion, por la forma de investigar, corresponden a
las observaciones directas de hechos. Por ello, la investigacion fue de campo.
Por el tiempo, considera el momento de estudio. Pues, la investigaciéon fue
sincronica, ya que el recojo de informacion fue directa en un determinado

periodo.

2.1.2.- Disefio de la investigacion

Se tomd en cuenta lo manifestado por Rios (2017), cuyo disefio es no experimental,

transversal y relacional, buscando conseguir los objetivos y averiguar la certeza de

la hipotesis.

El esquema consiste en:



2.2.-

2.3.-

2.4.-

Doénde:
M = Muestra

O1 = Gestiodn del talento humano
02 = Desempefio laboral

r = Relacion de las variables

Poblacion y muestra

Poblacion: Estuvo constituido por 57 servidores de la entidad en estudio.
Muestra: Se trabajo con la misma cantidad de servidores que conformaban la

poblacidn, es decir con 57 servidores.
Técnicas e instrumentos de investigacion

Instrumento:

Cuestionario: Herramienta que se emple6 para determinar la relacion que existio

entre las variables en estudio.
Técnica:

Encuesta: Procedimiento utilizado para el recojo de informacion que se realiz6 a la

muestra concreta.

Procesamiento y analisis de la informacion

Se aplico la encuesta a la poblacién que conformd la muestra de la presente

investigacion y el instrumento aplicado fue archivado.

Los datos se obtuvieron a través de la encuesta, se verifico el llenado y marcado
correcto de las respuestas y estos datos fueron debidamente organizados, registrados
e ingresados a una hoja de calculo. Seguidamente se proceso los datos empelando el
programa Microsoft Excel 2017 para aplicar las frecuencias de los items y las tablas
de frecuencias en funcién de los rangos de los valores obtenidos en la investigacion.
Y para la determinacion de las relaciones entre las variables se empled a través del

programa estadistico SPSS V.22 el Coeficiente de correlacion de Spearman.
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I11. RESULTADOS

3.1.- Matriz de puntuacion

Tabla N° 01

Matriz de puntuacion de las variables investigadas.

Variables /

Rangos de

Evaluacion de las puntuaciones

Deficiente

Gestion

Eficiente

Rangos

Dimensiones  Puntuaciones  gestion del media del gestion del Puntuaciones Evaluacion [01] Prioridad
talento talento talento
humano humano humano
Gestion del Deficiente
V1 talento de122a60 <28 de 28 a 44 > 44 27.84 ?:i:::’: del 04640
humano humano
Gestion
p1 Integracion 4o g, 4 <7 de7al > 11 700 Medadel 4467 3
del personal talento
humano
Gestion
pp Organizacion g . 45 <7 de7al > 11 740 Mediadel 44005 4
del personal talento
humano
Gestion del Deficiente
D3 pefi de3aits <7 de7att >11 6.54 f’a"gzg‘de' 04363 1
profesional h
umano
Asignacion al Deficiente
py4 Puestode de3ats <7 de7al > 11 g.gg dostondel 44505 5
trabajo en talento
base al perfil humano
Evaluacion de las puntuaciones
D\_Iarlab_les/ PRatn goskie Bajo Desempeiio Alto Puntuaciones Evaluacién Rag%OS Prioridad
LICHSIONES untuaciones  gesempeiio laboral desempeiio [0-1]
laboral medio laboral
- Bajo
V2 I[;‘;ffr’:lpem de 12 a 60 <28 de 28 a 44 > 44 28.14 Desempefio  0.4690
laboral
Rendimiento Bajo
D1 enel puesto deda21 <10 de10a15 >15 9.61 desempefio  0.4807 3
de trabajo laboral
. Bajo
D2 ’;\Ipttr';‘:)‘l%ara de4a21 <10 de 10215 >15 944 desempefio 04719 2
| laboral
- Bajo
D3 Ef:r‘;ft""dad de 4221 <10 de 10 15 > 15 009 desempefio 04544 1

laboral

En la anterior tabla esta definido cada rango para las dos variables, asi como de cada

dimensidén con su rango, apreciando sobre la gestion del talento, de acuerdo a lo percibido

por los informantes, es considerada deficiente, teniendo como puntuacién 27.84 y el rango
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0.4640, aunque las dimensiones integracion de personal y organizacion del personal
sostienen una evaluacion media y las dimensiones gestion del perfil profesional y asignacion
al puesto de trabajo en funcion del perfil adquieren una evaluacion baja, siendo prioritario,
de acuerdo al rango la revision y mejora de las dimensiones en este orden; gestion del perfil
profesional, asignacion a los puestos de trabajos en base al perfil del trabajador, integracion
del personal y organizacion del personal.

Por otra parte, la variable desempefio laboral, también experimenta, segun la apreciacion de
los encuestados una evaluacion baja, siendo su puntuacién 28.14 y un rango de 0.4690,
situacion que se refleja en sus dimensiones, con una evaluacién baja. Siendo necesario la
revision y mejora de sus dimensiones, empezando por la productividad laboral, aptitud para

el trabajo y rendimiento en el puesto de trabajo en ese orden de prioridad.

3.2.- Anélisis descriptivo
Analisis descriptivo de gestion del talento humano

Tabla N° 02

Distribucién de frecuencias de gestion del talento humano.

Gestion del talento humano Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Deficiente gestién del talento

humano 24 42.1% 42.1%

Gestion media del talento humano 32 56.1% 98.2%

Eficiente gestion del talento

humano 1 1.8% 100.0%

Total 57 100.0%
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Gestion del Talento Humano

100.0%

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%

Porcentaje

M Deficiente gestion del talento humano I Gestion media del talento humano

M Eficiente gestion del talento humano

. y

Figura O1.

Distribucion de frecuencias sobre la gestion del talento humano en la Unidad de Gestion

Educativa Huaraz — 2018.

Fuente: Encuesta

El 56.1% del personal encuestado sefiala que la gestion del talento es media, mientras que el
42.1% lo considera deficiente y solo el 1.8% lo considera eficiente.
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Tabla N° 03
Distribucion de frecuencias de gestion del talento humano y sus dimensiones

Deficiente Eficiente
gestion del Gestion media del gestion del
Total
. . . talento talento humano talento
Variable y dimensiones humano humano
n % n % n % n %
Gestion del talento humano 24 4211 32 56.14 1 175 57 100.00
Integracion del personal 31 54.39 24 42.11 2 351 57 100.00
Organizacion del personal 31 54.39 22 38.60 4 7.02 57 100.00
Gestion del perfil
orofesional 36 63.16 18 31.58 3 526 57 100.00
Asignacion al puesto de 31 5439 22 38.60 4 702 57 100.00

trabajo en funcion del perfil

4 ™
Distribucidn de frecuencias de la variable Gestion del Talento Humano y sus dimensiones
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 600 70.0 80.0 90.0 1000
Gestion del talento humano _ 56.1 IE
Orga naacion cel personal _ e .
estion del perﬁl prOfeSionaI _ e I
Asignacion al puesto de trabajo en funcién del perfil _ 38.6 .
1 Deficiente gestidn del talento humano @ Gestidn media del talento humano M Eficiente gestion del talento humano
\ W
Figura 02.

Distribucion de frecuencias de gestion del talento humano y sus dimensiones.

Fuente: Encuesta.

24



Andlisis descriptivo del desempefio laboral.

Tabla N° 04
Distribucion de frecuencias del desempefio laboral.
Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo desempefio laboral 30 52.6% 52.6%
Desemperio laboral medio 26 45.6% 98.2%
Alto desempefio laboral
1 1.8% 100.0%
Total 57 100.0%
4 N\

Desempeiio Laboral

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%

20.0%

0.0%

Porcentaje

M Bajo desempenio laboral = Desempenio laboral medio m Alto desemperio laboral
- Y,

Figura 03.
Distribucién de frecuencias.

Fuente: Encuesta.

El 52.6% del personal sefiala que el desempefio laboral es bajo, el 45.6% manifiesta que es
medio y solo el 1.8% refiere que es alto.
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Tabla N° 05
Distribucién de frecuencias del desempefio laboral y sus dimensiones

Bajo ~ Alto
~ Desempeiio ~
desempefio . desempefio Total
Variable y dimension laboral laboral medio laboral
n % n % n % n %
Desempefio laboral 30 52.63 26 45.61 1 1.75 57 100.00
Rendimiento en el
endimientoenelpuesto 51 5139 25 43.86 1 175 57 100.00
de trabajo
Aptitud para el trabajo 39 6842 15 26.32 3 526 57 100.00
Productividad laboral 38 66.67 16 28.07 3 5.26 57 100.00
s I
Distribucién de frecuencias de la variable Desempenfio Laboral y sus dimensiones
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0 100.0
Sn——n— #
Rendimiento en el puesto de trabajo _ 439 i
M Bajo desempefio laboral Desempefio laboral medio B Alto desempefio laboral
. J
Figura 04.

Distribucion de frecuencias del desempefio laboral y sus dimensiones.

Fuente: Encuesta.



3.3.- Tablas cruzadas

Tabla 06:
Tabla cruzada entre ambas variables

V2 Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

V1 Gestion del Talento Deficiente Recuento 23 1 0 24
Humano % del total 40,4% 1,8% 0,0% 42.1%
Medio Recuento 8 24 0 32

% del total 14,0% 42.1% 0,0% 56,1%

Eficiente Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 1,8% 1,8%

Total Recuento 31 25 1 57
% del total 54,4% 43,9% 1,8% 100,0%

El 42.1% de los encuestados refieren desempefio medio y gestion del talento humano medio,

mientras que el 40.4% sefialan a las dos variables como deficientes.

Tabla N° 07:
Tabla cruzada del desempefio laboral y rendimientos en el puesto de trabajo.

D1V2 Rendimientos en el puesto de trabajo

Bajo Medio Alto Total

V1 Gestion del Deficiente Recuento 20 4 0 24
Talento Humano % del total 35,1% 7,0% 0,0% 42,1%
Medio Recuento 10 22 0 32

% del total 17,5% 38,6% 0,0% 56,1%

Eficiente Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 1,8% 1,8%

Total Recuento 30 26 1 57
% del total 52,6% 45,6% 1,8% 100,0%

El 38.6% refieren que la gestion del talento humano y rendimiento en el puesto de trabajo
medio, el 35.1% manifiesta la gestion deficiente y rendimiento bajo.
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Tabla N° 08:

Tabla cruzada entre el desempefio laboral y la dimension aptitud para el trabajo.
D2V2 Aptitud para el trabajo

Bajo Medio Alto Total

V1 Gestion del Talento Deficiente Recuento 21 3 0 24
Humano % del total 36,8% 5,3% 0,0% 42.1%
Medio Recuento 17 12 3 32

% del total 29,8% 21,1% 5,3% 56,1%

Eficiente Recuento 0 1 0 1

% del total 0,0% 1,8% 0,0% 1,8%

Total Recuento 38 16 3 57
% del total 66,7% 28,1% 5,3% 100,0%

El 21.1% del personal refiere que la gestion del talento es medio y la aptitud para el trabajo
del mismo modo, el 29.8% sefiala que gestion del talento medio y aptitud para el trabajo
bajo, mientras que el 36.8% sefiala gestion del talento deficiente y la aptitud para el trabajo

bajo.

Tabla N° 09:

Tabla cruzada entre el desempefio laboral y la dimension productividad laboral.
D3V2 Productividad laboral

Bajo Medio Alto Total

V1 Gestion del talento  Deficiente Recuento 23 1 0 24
humano % del total 40,4% 1,8% 0,0% 42,1%
Medio Recuento 15 14 3 32

% del total 26,3% 24,6% 5,3% 56,1%

Eficiente Recuento 0 1 0 1

% del total 0,0% 1,8% 0,0% 1,8%

Total Recuento 38 16 3 57
% del total 66,7% 28,1% 5,3% 100,0%

El 24.6% de los encuestados refieren que la gestion es medio y la productividad también,
mientras que el 40.4% sefialan que la gestion es deficiente y la productividad laboral bajo.
El 26.3% manifiesta que la gestion es medio y la productividad es bajo.
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3.4.-

Contrastacion de Hipotesis

3.4.1.- Base tedrica para contrastar hipotesis

3.4.2.-

Prueba de hipdtesis.

Se convierte las hipdtesis de investigacion en hipotesis estadisticas, se

formula la hipdétesis nula:

Hipotesis:

Ho: Entre la variable X y la variable Y no existe correlacion.

Hi: Entre la variable X y la variable Y existe correlacion.

Rangos del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

0.00 - 0.19

0.20-0.39

0.40 - 0.59

0.60-0.79

0.80-1.00

Indica una correlacion débil o muy baja
Indica una correlacion baja

Indica correlacion media 0 moderada
Indica una correlacion buena o alta

Indica una correlacion muy alta o0 muy buena

Hipotesis General, contrastacion

a.- Hipdtesis estadistica

Ho:

Hi:

La gestion del talento humano no se relaciona directamente
con el desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa
Huaraz - 2018.

La gestion del talento humano se relaciona directamente con
el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Huaraz- 2018.
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b.- Nivel de significancia

o=0.05

C.- Estadistico elegido

Se empleo el coeficiente Rho de Spearman.

d.-  Obtencion del p-valor

Correlaciones

V1 Gestion del V2 Desempefio

Talento Humano Laboral
Rho de Spearman V1 Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,725™
talento humano  Significacion (bilateral) . ,000
N 57 57
V2 Desempeiio  Coeficiente de correlacion ,725™ 1,000
laboral Significacion (bilateral) ,000
N 57 57

** La correlacién es 0,01 (bilateral) por lo tanto es significativa.

El p-valor es 0.000 y el coeficiente de correlacion es 0.725.

e.- Toma de decisiones
Considerando que:
P-valor > Significacion bilateral, entonces la Ho es aceptada

P-valor < Significacion bilateral, entonces la Ho es rechazada

Decision: Rechazar la Ho, aceptar la Hi, entonces: Existe  relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano con el
desemperio laboral en la UGEL Huaraz- 2018.
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3.4.3.- Hipdtesis Especifica 1. Contrastacion

a._

Hipotesis estadistica

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con el

rendimiento en el puesto de trabajo en la Unidad de Gestion

Educativa Huaraz - 2018.

Hi:  La gestion del talento humano se relaciona directa y

significativamente con el rendimiento en el puesto de trabajo

en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018

Nivel de significancia
a=0.05

Estadistico elegido

Se empled el coeficiente Rho de Spearman.

Obtencion del p-valor

Correlaciones

D1v2

Rendimiento en

V1 Gestion del el puesto de
Talento Humano trabajo
Rho de Spearman V1 Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,550™
Talento Humano  Significacion (bilateral) ,000
N 57 57
D1V2 Rendimiento Coeficiente de correlacion ,550™ 1,000
en el puesto de Significacion (bilateral) ,000
trabajo N 57 57

** La correlacién es 0,01 (bilateral) por lo tanto es significativa.

€.-

El p-valor es 0.000 y el coeficiente de correlacion es 0.550.

Toma de decisiones

Considerando que:
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P-valor > Significacion bilateral, entonces la Ho es aceptada
P-valor < Significacion bilateral, entonces la Ho es rechazada

Decision: Rechazar la Ho, aceptar la Hi, entonces: Existe relacion
directa y significativa entre la gestion de talento humano en el

rendimiento en el puesto de trabajo en la UGEL Huaraz - 2018.

3.4.4.- Hipotesis Especifica 2. Contrastacion

a.-

Hipotesis estadistica

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con la aptitud
para el trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz -
2018.

Hi:  La gestion del talento humano se relaciona directamente con
la aptitud para el trabajo en la Unidad de Gestion Educativa
Huaraz - 2018.

Nivel de significancia

o=0.05

Estadistico elegido
Se empleo el coeficiente Rho de Spearman.

Obtencioén del p-valor

Correlaciones
V1 Gestion del D2V2 Aptitud

Talento Humano para el trabajo

Rho de Spearman

V1 Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,400™
talento humano Significacion (bilateral) . ,002
N 57 57
D2V2 Aptitud para el Coeficiente de correlacion ,400™ 1,000
trabajo Significacion (bilateral) ,002
N 57 57

** La correlacién es 0,01 (bilateral) por lo tanto es significativa.

El p-valor es 0.002 y el coeficiente de correlacion es 0.400.
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Toma de decisiones

Considerando que:

P-valor > Significacion bilateral, entonces la Ho es aceptada
P-valor < Significacion bilateral, entonces la Ho es rechazada

Decision: Rechazar la Ho, aceptar la Hi, entonces: Existe relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y la aptitud
para el trabajo en la UGEL Huaraz - 2018.

3.4.5.- Hipdtesis Especifica 3. Contrastacion

a._

Hipotesis estadistica

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con la
productividad laboral en la UGEL Huaraz - 2018.

Hi:  La gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con la productividad laboral en la UGEL
Huaraz - 2018.

Nivel de significancia

o=0.05

Estadistico elegido

Se empled el coeficiente Rho de Spearman.

Obtencién del p-valor
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Correlaciones

D3V2
V1 Gestién del Productividad
talento humano laboral
Rho de Spearman V1 Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 537"
talento humano  Significacion (bilateral) ,000
N 57 57
D3V2 Coeficiente de correlacion 537" 1,000
Productividad Significacion (bilateral) ,000
laboral N 57 57

** |a correlacién es 0,01 (bilateral) por lo tanto es significativa.

El p-valor es 0.000 y el coeficiente rho de Spearman es 0.537.

Toma de decisiones

Considerando que:

P-valor > Significacion bilateral, entonces la Ho es aceptada

P-valor < Significacion bilateral, entonces la Ho es rechazada

Decisiéon: Rechazar la Ho, aceptar la Hi, entonces: Existe relacion

directa y significativa entre la gestion del talento humano y la

productividad laboral en la UGEL Huaraz — 2018.
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4.1.-

IV. ANALISIS Y DISCUSION
Discusién con los antecedentes

Respecto al objetivo general se observa que mediante la prueba Rho de Spearman,
usada para contrastar las hipotesis, con el que se demostro la relacién que tiene la
variable gestion del talento humano y el desempefio laboral, siendo el valor del p-
valor 0.000 y el coeficiente de correlacion 0.725 significando que existe relacion
directa positiva y significativa, resultado concordante con el estudio de Alava y
Gobmez (2016), quienes concluyeron que la gestion de cada sub sistema del talento
humano como son: clasificar los puestos, planificar, seleccionar los trabajadores,
formar y capacitacion, y evaluar los desempefios influyeron en el desempefio laboral
de dicha entidad, resultado similar al que obtienen Rojas y Vilchez (2018), quienes
concluyeron que existe correlacion directa entre la variable gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud investigado, y que

una mejora en una variable representa una mejora automatica en la otra.

Respecto al objetivo especifico 1, no se han encontrado estudios que contengan las
mismas dimensiones, por lo que el analisis y discusion se realizara en base a las
variables de estudio, en este sentido, realizado el analisis de los resultados, en base a
los valores hallados, como un p-valor de 0.000 y el coeficiente de correlacion 0.550
se demostro la existencia de relacion directa entre gestion del talento humano v el
rendimiento en el puesto de trabajo siendo el nivel de la relacién, moderado, en tanto
Huaméan (2017), asimismo concluy6 de la existencia de relacidén positiva entre
gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de la universidad
investigada, siendo el coeficiente de la relacion moderado o medio, muy similar a los

resultados obtenidos en la presente investigacion.

Respecto al objetivo especifico 2, no se han encontrado estudios que contengan las
mismas dimensiones, por lo que el andlisis y discusion se realizard en base a las
variables de estudio, en este sentido, realizada la contrastacion de hipotesis, en base
a los resultados encontrados como el p-valor tienen un valor de 0.002 y el coeficiente
de correlacion es 0.400 quedo establecida la existencia de correlacion directa entre

gestion del talento humano y la aptitud para el trabajo, el nivel de la relacion
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moderado, en tanto Huaméan (2017) concluyd asimismo en su estudio que se ha
encontrado una correlacion positiva entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral, mediante un coeficiente de correlacion moderado, que guarda similitud con
lo hallado en esta investigacion; de la misma manera Del Castillo (2017), quien
también llego a la conclusion que existe relacion directa entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el municipio de
Chaclacayo; mediante el coeficiente Rho Spearman de 0.77, siendo el coeficiente un

tanto mejor que el resultado obtenido en la presente investigacion.

En lo que respecta el objetivo especifico 3, no se han hallado estudios que contengan
las mismas dimensiones, por lo que el andlisis y discusion se realizara en base a las
variables de estudio, en este sentido, realizada la contrastacion de hipotesis usando
Rho de Spearman, en base a los resultados encontrados como el p-valor tienen un
valor de 0.000 y el coeficiente de correlacion es 0.537 se demostrd la existencia de
correlacion positiva entre la gestion del talento humano y la productividad laboral,
siendo el nivel de la relacién, moderada, en tanto, Figueroa (2017), concluy6 que
existié correlacion directa entre las variables investigadas en la UGEL investigada
de nivel alto, que difiere en el nivel de relacion, puesto que se encuentra en el nivel
buena correlacion, mientras que el presente estudio llega a un nivel de relacion
moderado, por su parte, Huaman (2017), concluy6 que hallé existencia de relacion
directa entre la variable gestion del talento humano y desempefio laboral en los
colaboradores de la Universidad la Molina, pero una correlacion moderada o media,

resultado coincidente con la presente investigacion.

Asimismo, a pesar que no se ha considerado directamente como objetivo, es
necesario revisar los niveles alcanzados por las variables, en este sentido, segun la
tabla 01, se puede apreciar que las variables en estudio muestran comportamientos
similares, pues la gestion del talento humano, es considerada deficiente, aunque las
dimensiones integracion de personal y organizacion del personal presentan una
evaluacion media, y las dimensiones gestion del perfil profesional y asignacion al
puesto de trabajo en funcion del perfil adquieren una evaluacion baja. Por otra parte,
la variable desempefio laboral, también experimenta, una evaluacion baja, situacion

que se refleja también en sus dimensiones, con la misma evaluacion. La relacion que
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4.2.-

se observa entre las variables nos hace plantear, una deficiente gestion del talento
humano, dard como resultado un bajo rendimiento laboral, suponiendo que gestionar

mejor el talento humano optimizara el rendimiento en el trabajo.

Discusion con las teorias

Se esta de acuerdo con el fundamento tedrico crecimiento y desarrollo de las
organizaciones en el sentido de que una organizacion logra un determinado nivel de
crecimiento y desarrollo con la participacion activa y adecuada de los recursos
humanos, donde las habilidades, capacidades y competencias basadas en los
conocimientos pertinentes a los perfiles deseados van a contribuir al logro de dicho
crecimiento y desarrollo (Chiavenato, 2009; Frappaolo y Koulopoulos, 2001;
Schuler, 1992).

Los resultados de la presente investigacion respaldan lo sostenido cuando se trata de
buscar organizaciones de calidad, cuando sostiene que si todos los trabajadores se
motivan y responsabilizan con el objetivo de mejorar continuamente la calidad de

sus desemperios laborales (Milkovich y Boudreau, 1994; Deming, 1989).

Se esta de acuerdo con lo sostenido por la teoria sobre cdmo gestionar el talento
humano porque se ha comprobado en la investigacion como un conjunto de
actividades de evaluacion y seleccién con la finalidad de mejorar el recurso humano
(Véasquez, 2008).

Se encuentra conformidad con lo sostenido por las teorias sobre el desempefio laboral
cuando afirma que, son las acciones o comportamientos observables de los servidores

cuando cumplen con el trabajo (Chiavenato, 2000).

En la presente investigacion se ha podido observar el cumplimiento factico de la
teoria de las necesidades de Maslow (1943), el personal trabaja para satisfacer sus

necesidades.

37



V. CONCLUSIONES

Existi6 una buena correlacion directa, positiva y significativa entre gestion del talento
humano y desempefio laboral en la UGEL Huaraz — 2018. (indice de correlacion de

Spearman rs = 0.725).

Existio una correlacion directa, positiva, moderada y significativa entre la variable
gestion del talento humano y la dimension rendimiento en el puesto en la UGEL
Huaraz - 2018. (rs = 0.550).

Existio una correlacion directa, positiva, moderada y significativa entre gestion del
talento humano y la dimension aptitud para el trabajo en la UGEL Huaraz — 2018. (rs
= 0.400).

Existio una correlacion directa, positiva, moderada y significativa entre gestion del
talento humano y la dimensién productividad laboral en la UGEL Huaraz — 2018. (rs
= 0.537).

Las variables se encuentran en su nivel minimo, asumiendo que la correlacion que se
observa entre ambas variables, ante una deficiente gestion del talento humano, dara
como resultado un bajo desemperio laboral y suponiendo que mejorar la gestion del

talento se optimizara el desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

La administracion de la Unidad de Gestion Educativa - Huaraz, debe hacer uso de
estrategias observables y mensurables para la seleccion del personal, asignacion
en los puestos de trabajo en base a la meritocracia, el desempefio laboral y la

retribucidn para asegurar y garantizar la prestacion del servicio.

La administracion de la Unidad de Gestion Educativa - Huaraz, debe promover el
desarrollo del personal a través de la capacitacion, perfeccionamiento e
innovacion continua acorde a las necesidades y exigencias requeridas, para
optimizar el rendimiento en el puesto de trabajo, con miras al mejoramiento de la

calidad del servicio.

La administracion de la Unidad de Gestion Educativa — Huaraz, debe efectuar
acciones de evaluacion de desempefio con una retroalimentacion efectiva,

generando estrategias innovadoras que propicien mejorar la aptitud para el trabajo.

La administracion de la Unidad de Gestion Educativa — Huaraz, debe de realizar
seguimiento y control permanente sobre el uso y manejo de los recursos para

mejorar la productividad laboral y alcanzar las metas y objetivos institucionales.

39



VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
Abramis, D. J. (1994). Relationship of job stressors to job performance linear or inverted-
u. Psychological Reports.

Aravena, M., Kimelman, E., Micheli, B., Torrealba, R., y Z0figa, J. (2006). Investigacion
educativa I. Universidad Arcis, Chile.

Bittel (1996). Enciclopedia de Management. Océano. Barcelona —Espafia.
Caballana, J. (2011). Introduccién a la gestion de los recursos humanos, México: Trillas.

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de recursos Humanos. Quinta edicion. México: Mc
Graw Hill.

Chiavenato, I. (2002). Gestion del talento humano (Vol. 1). * México, DF México, DF:
McGraw Hill.

Chiavenato, I. (2004). Administracion de Recursos Humanos. Colombia: Mc Graw Hill.

Chiavenato, 1. (2006). Introduccién a la teoria general de la Administracion. Tercera
edicion. México Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano. Tercera edicion. México Mc Graw
Hill.

Cuesta, A. (2002). Gestion del Conocimiento, Andlisis y Proyeccion de los Recursos
Humanos, La Habana: Academia.

Del Castillo, A. Y. (2017). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo —
2016. Tesis de maestria. Universidad César Vallejo de Lima.

Deming, W. E. (1989): Calidad, productividad y competitividad. La salida de la crisis,
Madrid: Diaz de Santos.

Eslava, E. (2004). Blog elaborado para entrega de trabajos de gestion del talento humano.
Septiembre 16, 2013, de Universidad Francisco de Paula Santander Sitio web:
http://estudianteufps18.blogspot.pe/2013/09/primera-entrada.html

Espin, M. E. (2016). Modelo para la gestion del talento humano orientado al alto
desempefio de los docentes y directivos de la Universidad Nacional de
Chimborazo (Tesis de Doctorado). — La Habana: Editorial Universitaria, 2017. —
ISBN 978-959-16-3387-3.

Frappaolo, F. & Koulopoulos, T. (2001). Smart: Lo fundamental y lo més efectivo acerca
de la gerencia del conocimiento. Bogota, Colombia: McGraw-Hill.

Furnham, A. (2000). Psicologia organizacional. México: Granica.

40



Garcia-Saiz, M. (2011). Factores clave en el desarrollo de competencias. En E. Agulld,
C. Remeseiro y A. Fernandez (Eds.), Psicologia del Trabajo, de las
Organizaciones y de los Recursos Humanos. Madrid: Biblioteca Nueva.

Ghiselli, J. (2007). Administracion de personal. Traduccion José Real Gutiérrez.
Hawes, G. (2001). El disefio de las profesiones y el perfil profesional.

Huaman, J. J. (2017). Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de
la Universidad Nacional Agraria la Molina — 2017. Tesis de maestria.
Universidad César Vallejo Lima — Peru.

Landy, F.J. y Conte, J.M. (2007). Psicologia industrial: introduccién a la psicologia
industrial y organizacional. tr. por Lourdes Reyes Ponce.

Maslow, A. H. (1943). Conflict, frustration, and the theory of threat. J. abnorm. (soc.)
Psychol. 38, 81-86.

Maslow, A. H. (1987). Motivation and Personality. 32 Edicion.Harper y Row Publishers.
New York.

Milkovich, G y Boudreau, J (1994). El Desarrollo de Carrera. México: Trillas.
Mora, C. (2012). Gestion de talento humano

Pérez, A. (2013). Los Indicadores como Elemento del Sistema de Evaluaciéon del
Desempefio en Municipios. Hacienda Municipal. Universidad de Guadalajara.
México.

Robbins, Stephen, P., & Coulter, M. (2013). Administracion. Un empresario competitivo.
México: Pearson Educacion, México.

Robinson, S. L. y Bennett, R. J. (1995). A typology of deviant workplace behaviors: A
multidimensional scaling study. Academy of Management Journal, 38, 555-572.

Rojas y Vilchez (2018). Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazédn de Jesus-Lima, enero
2018. Tesis de Maestria. Universidad Norbert Wiener. Lima.

Rios, R. (2017): Metodologia para la investigacion y redaccion. Ed. Servicios
Académicos Intercontinentales S.L., Espafia.

Santos Guerra, M.A. (1993): Los abusos de la evaluacion. En SANTOS GUERRA, M.
A.: La evaluacion, un proceso de dialogo, comprension y mejora. Ed. Aljibe,
Archidonda.

Schuler, R. S. (1992). Gerencia estratégica de recursos humanos. Uniendo a la gente con
las necesidades estratégicas de los negocios. Organizacion Dindmica. P. 18-32.

41



Talledo, J. (2007). Nuevos paradigmas en la gestion del talento humano. Madrid:
Tetraedro.

Véasquez, A. (2006). Estrategias de incorporacion de personal en las organizaciones
laborales. Santiago de Chile: UCCH.

Véasquez, A. (2008). Gestion de talento humano  Recuperado de
http://gth.bligoo.com.co/autores-recientes-definen-la-gestion-del-talento-
humano #.Vfcz_CuG91Y.

Vigo, J. L. (2014). Propuesta de programa de desarrollo del capital humano para
optimizar el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Ancash. Tesis de doctorado.
Universidad Nacional de Trujillo — Peru.

42



ANEXOS

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables

TITULO: Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz - 2018.

PROBLEMA: ;Cudl es la relacion de la Gestion del talento humano en el desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz - 2018?

HIPOTESIS GENERAL: La Gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con el

desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz - 2018.

OBJETIVO GENERAL.: Describir la relacion de la Gestion del talento humano con el desempefio laboral en la

Unidad de Gestién Educativa Huaraz - 2018.

Variables Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Ttems
conceptual | Operacional
Integracion  de los ¢Cudl es el nivel de integracion de
servidores del area de los s_efvido-res del area de_ gestion
L . . administrativa en la Unidad de
gestion administrativa Gestion Educativa Huaraz 2018?
Integracion de los | ¢Cual es el grado de integracion de
Integracion servidores del area de | los servidores del area de gestion
del personal gestion pedagdgica pedagégica en la Unidad de Gestion
La gestion _ Edu?atlva Huz.iraz 201_8? _
del talento La variable Integracion de los | ¢Cual es_ el nivel de{ |ntegraC|on_c/1e
o, servidores del area de | los servidores del area de gestion
humanoes | Gestion del esti6n institucional institucional en la Unidad de Gestion
un conjunto | Talento g Educativa Huaraz 2018?
de Humano se Organizacién de los ¢Cudl es el nivel de organizacion de
actividades | vaa medir en servidores del 4rea de los servidores del area de gestion
conducente funcion de ., .. . administrativa en la Unidad de
s a evaluar cada uno de gestion administrativa Gestion Educativa Huaraz 2018?
y los L Organizacion de los | ¢Cual es el nivel de organizacion de
seleccionar indicadores Organizacion | servidores del area de | 10s servi.dores del éTrea de gest?c")n
5 lo mejor del | de las del personal gestion pedagdgica pedagoglca en la Unidad de Gestion
Gestion del ) . Educativa Huaraz 2018?
Talento recurso dlmen5|c_>[1es Organizacién de los | ¢Cual es el nivel de organizacion de
Humano humano de Integracion servidores del area de | los servidores del area de gestion
una del personal, gestion institucional institucional en la Unidad de Gestion
sociedad Organizacién Educativa Huaraz 2018?
para que del personal, Gestion del  perfil | ;cualesel nivel de gestion del perfil
responda a Gestion del profesional del | profesional del servidor del area de
las perfil servidor del area de | gestion administrativa en la Unidad
funciones profesional, y gestion administrativa | de Gestion Educativa Huaraz 20187
para las Asignacion al Gestion  del  perfil | ¢Cual es el grado de gestion del
cuales es puesto laboral | Gestion del profesional del | perfil profesional del trabajador del
requerido. en funcion perfil servidor del area de | €@ de gestion pedagégica en la
(Vésquez, del perfil profesional gestion pedagdgica EB';I;S ) 0229 Gestion  Educativa
2008). Gestion  del  perfil | ¢Cual es el nivel de gestion del
profesional del | perfil profesional del servidor del
servidor del 4rea de | area de gestion institucional en la
gestion institucional Unidad de Gestion Educativa
Huaraz 2018?
Asignacion al Asignacion al puesto | ¢Cual es el nivel de asignacion al

puesto laboral

de trabajo en funcion

puesto en funcién del perfil del

servidor del &rea de gestion
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en funcion

del perfil del servidor

administrativa en la Unidad de

Desempefio
laboral en
la Unidad
de Gestion
Educativa
Huaraz -
2018

El
desempefio
dentro  del
puesto o el
desempefio
laboral  se
define como
la ejecucion
efectiva del
trabajador
de las tareas
o0 del puesto,
y una
contribucién
atil al
entorno
socio laboral
(Abramis,
1994).

La  variable
Desempefio
laboral se va a
medir en
funcién de los
indicadores de
las
dimensiones
Rendimiento
en el puesto,
Aptitud parael
trabajo, y la
Productividad
laboral.

del perfil del 4rea de gestion Gestion Educativa Huaraz 2018?
administrativa
Asignacion al puesto | ;cual es el grado de asignacion al
de trabajo en funcion | puesto en funcién del perfil del
del perfil del servidor | servidor del &rea de gestion
del area de gestion | pedagogica en la Unidad de Gestion
pedagégica Educativa Huaraz 2018?
Asignacion al puesto | ;cual es el nivel de asignacion al
de trabajo en funcion | puesto de trabajo en funcién del
del perfil del servidor | perfil del servidor del area de gestion
del area de gestion | institucional en la Unidad de Gestion
institucional Educativa Huaraz 2018?
Competencias de los | ;(Como es el nivel de
servidores competencia de los servidores en
administrativos de la | la Unidad de Gestion Educativa
UGEL Huaraz Huaraz 2018?
Habilidades técnicas | ;Como son las habilidades
de los servidores | técnicas de los servidores de la
administrativos de la | Unidad de Gestion Educativa

Rendimiento UGEL Huaraz Huaraz 2018?

en el puesto de
trabajo

Resultado en el
cumplimiento de la
funcion del servidor
administrativo de la
UGEL Huaraz

¢Como es el resultado en el
cumplimiento de la funcién de
los servidores en la Unidad de
Gestion  Educativa  Huaraz
2018?

Resultados del Area
de trabajo del servidor
de la UGEL Huaraz

¢Coémo son los resultados del
Area de trabajo de los servidores
en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz 2018?

Aptitud para

Aptitud en el
desempefio de su
funcion por parte del
servidor de la UGEL
Huaraz

¢Como fue el nivel de la aptitud en
el desempefio de su funcién por parte
de los servidores en la Unidad de
Gestion Educativa Huaraz 2018?

Aptitud para ocupar
otras funciones por
parte del servidor de la
UGEL Huaraz

¢Como es el nivel de la aptitud para
ocupar otras funciones por parte de
los servidores en la Unidad de
Gestion Educativa Huaraz 2018?

el trabajo ——
Organizacion del | ;como es el nivel de la organizacion
trabajo por parte del | del trabajo por parte de los
servidor de la UGEL | servidores en la Unidad de Gestién
Huaraz Educativa Huaraz 2018?
Organizacion de la | ;cémo es el nivel de la organizacion
documentacion  por | de la documentacion por parte de los
parte del servidor de la | servidores en la Unidad de Gestion
UGEL Huaraz Educativa Huaraz 20187
Eficacia laboral de los | ;Cémo es el nivel de eficacia laboral
servidores de la UGEL | de los servidores de la Unidad de
Productividad Huaraz afio 2018 Gestion Educativa Huaraz 2018?
laboral Eficiencia laboral de | ¢COmO es el grado de eficiencia

los servidores de la
UGEL Huaraz

laboral de los servidores en la
Unidad de
Huaraz 2018?

Gestion  Educativa
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Productividad
individual del servidor
de la UGEL Huaraz
afio 2018

¢Como es el grado de productividad
individual de los servidores en la
Gestion Educativa Huaraz 2018?

Productividad de los
servidores de la UGEL
Huaraz afio 2018

¢Como es el grado de productividad
en la administracion de personal y
recursos en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz 2018?
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Anexo 02: Matriz de consistencia

Gestidn del talento humano y desempefio laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Huaraz - 2018

Metodologia de la

con el desempefio laboral
en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz - 2018?

ESPECIFICOS:

¢Cual es la relacion de la
gestion del talento humano
con el rendimiento en el
puesto de trabajo en la
Unidad de Gestion
Educativa Huaraz - 2018?

¢Cual es la relacion de la
gestion del talento humano
con la aptitud para el
trabajo en la Unidad de
Gestion Educativa Huaraz -
2018?

¢Cual es la relacion de la
gestion del talento humano
con la  productividad
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Huaraz
—-2018?

con el desempefio laboral
en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz - 2018.

ESPECIFICOS:

Determinar la relacion de la
gestion del talento humano
con el rendimiento en el
puesto de trabajo en la
Unidad de Gestién
Educativa Huaraz - 2018.

Establecer la relacion de la
gestion del talento humano
con la aptitud para el
trabajo en la Unidad de
Gestion Educativa Huaraz -
2018.

Describir la relacion de la
gestion del talento humano
con la  productividad
laboral en la Unidad de
Gestién Educativa Huaraz
—2018.

desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa
Huaraz- 2018.

ESPECIFICAS:

La gestion del talento
humano se relaciona directa y
significativamente con el
rendimiento en el puesto de
trabajo en la Unidad de
Gestion Educativa Huaraz -
2018.

La gestion del talento
humano se relaciona directa y
significativamente con la
aptitud para el trabajo en la
Unidad de Gestion Educativa
Huaraz - 2018.

La gestion del talento
humano se relaciona directa y
significativamente con la
productividad laboral en la
Unidad de Gestién Educativa
Huaraz — 2018.

relacional, de campo,
de campo y
sincrénica

Disefio de
investigacion

No experimental,
transversal y
relacional

O1

/|
M r
NG

Poblacion y muestra:
57 trabajadores

Problema Obijetivos Hipotesis IS Variables
Investigacion
GENERAL: GENERAL: GENERAL: Tipode V.1
investigacion:

¢Cudl es la relacion de la | Describir la relacion de la La  gestion _del _talento Aplicada,

- . humano se relaciona directa y N
Gestion del talento humano | gestion del talento humano | .~ ...~ . cuantitativa, -

significativamente con el Gestion del

talento humano

V.2.

Desempefio
laboral
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Anexo 03: Instrumento de recoleccion de datos

Titulo:

Objetivo General:

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
ESCUELA DE POSGRADO

ENCUESTA

“Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa — Huaraz 2018”

Describir la relacion de la gestion del talento humano con el

desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz - 2018.

|.- DATOS GENERALES:
1.1.Sexo:F( ) M()
1.2. Edad: .....ccoeneee. Afios
1.3. Cargo: c.oovvvieiiiieie e Area de Trabajo: ...........oeevveiiieiieiiiieiie,

1.4. Grado de instruccion:

Educacién Superior Tecnoldgica C] Maestria
Educacion Superior Univ. Incompleta C] Doctor

1. INSTRUCCIONES:

Educacion Secundaria D Titulo Universitario C]

()
)

Estimado(a) encuestado(a): Sirvase responder con absoluta sinceridad la siguiente

encuesta, que corresponde al estudio sobre la determinacion de la influencia o relacion entre
la Gestidn del talento humano y el Desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa
Huaraz 2018. Esta encuesta es totalmente an6nima y se reitera el pedido de absoluta
honestidad en sus respuestas. Muchas Gracias.

ESCALA
N° | DIM CUESTIONARIO
1]12]3]4]5
GESTION DEL TALENTO HUMANO
01 c = ¢Cual es el nivel de integracion de los servidores del Area de Gestion 11203l4ls
S & | Administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?
02 § § ¢Cudl es el grado de integracion de los servidores del area de gestion 11203l4ls
2 & | pedagdgica en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz 2018?
03 | £ 3z ¢Cudl es el nivel de integracién de los servidores del area de gestion 11213l4als
institucional en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?
04 | < _ | ¢Cuéles el nivel de organizacion de los servidores del Area de Gestion 11203l4ls
‘2 & | Administrativa en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?
05 | § @ [ ¢Cuales el nivel de organizacion de los servidores del Area de Gestion 11203l4ls
S & | Pedagoégica en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?
06 E’g ¢Cual es el nivel de organizacion de los servidores del Area de Gestion 11203l4ls
O Institucional en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?
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07

08

09

¢Cual es el nivel de gestion del perfil profesional del servidor del Area
de Gestiéon Administrativa en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz
2018?

profesional

¢Cual es el grado de gestion del perfil profesional del servidor del Area
de Gestion Pedagogica en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz
2018?

Gestion del perfil

¢Cual es el nivel de gestion del perfil profesional del servidor del Area
de Gestion Institucional en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz
2018?

10

¢Cual es el nivel de asignacion al puesto laboral en funcion del perfil de
servidor del Area de Gestion Administrativa en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz 2018?

11

12

ol norfi

¢Cual es el grado de asignacion al puesto laboral en funcion del perfil
del servidor del Area de Gestion Pedagdgica en la Unidad de Gestion
Educativa Huaraz 2018?

Asignacion al puesto
de laboral en funcién

¢Cual es el nivel de asignacion al puesto laboral en funcion del perfil
del servidor del Area de Gestion Institucional en la Unidad de Gestién
Educativa Huaraz 2018?

DESEMPENO LABORAL

01

02

03

04

¢Cémo es el nivel de competencia de los servidores en la Unidad de
Gestién Educativa Huaraz 2018?

¢Como son las habilidades técnicas de los servidores en la Unidad de
Gestion Educativa Huaraz 2018?

¢Como es el resultado en el cumplimiento de la funcion de los
servidores en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz 2018?

Rendimiento en el
puesto de trabajo

¢Como son los resultados del Area de trabajo de los servidores en la
Unidad de Gestién Educativa Huaraz 20187

05

06

07

08

¢ Como es el nivel de la aptitud en el desempefio de su funcién por parte
de los servidores en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz 2018?

¢Como es el grado de la aptitud para ocupar otras funciones por parte
de los servidores en la Unidad de Gestién Educativa Huaraz 2018?

¢Cémo es el nivel de la organizacion del trabajo por parte de los
servidores en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?

Aptitud parael
trabajo

¢Cémo es el grado de la organizacién de la documentacién por parte de
los servidores en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?

09

10

11

12

¢Como es el nivel de eficacia laboral de los servidores en la Unidad de
Gestién Educativa Huaraz el afio 2018?

¢Cémo es el grado de eficiencia laboral de los servidores en la Unidad
de Gestién Educativa Huaraz 2018?

¢Cémo es el grado de productividad individual de los servidores en la
Unidad de Gestién Educativa Huaraz 2018?

Productividad
laboral

¢Cémo es el grado de productividad en la administracion de personal y
recursos en la Unidad de Gestion Educativa Huaraz 2018?

1 Malo

LEYENDA

2 Regular 3 Normal 4 Bueno 5 Excelente
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LEYENDA V2

Escala: Gestion del talento humano

Escala | Rango de valor | Marca de clase
Deficiente 01-20 10.5
Medio 21-40 30.5
Eficiente 41 - 60 50.5

Escala: Desempefio laboral

Escala | Rango de valor | Marca de clase
Bajo 01-20 105
Medio 21-40 305
Alto 41-60 50.5
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Anexo 04: Unidad de Gestion Educativa - Huaraz
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Anexo 05: Confiabilidad del instrumento

Variable 1: Gestion del talento humano

Base de datos encuesta piloto

BASE DE DATOS ENCUESTA PILOTO
Variable 1 : Gestion del talento humano

Encuesta ftems

1 2 3 4 5 6 7 8| 9| 10| 11| 12

1 2 5 4 3 2 3 41 2| 3 5 2 3
2 1 5 3 4 4 3 2 1| 4 3 2 2
3 5 3 1 3 1 3 31 4| 2 4 4 4
4 5 3 3 3 4 2 5| 4| 3 2 1 4
5 5 3 3 3 4 2 41 2| 4 2 4 2
6 4 3 3 3 2 2 1 1| 5 4 4 2
7 3 2 1 1 3 3 2 2| 2 2 3 3
8 4 2 4 4 2 3 3 1| 3 3 2 2
9 3 2 2 3 3 3 41 3| 2 2 3 2
10 3 3 2 4 3 3 31 4| 3 3 4 3
11 3 2 3 1 2 3 1 2| 3 3 1 3
12 1 4 3 1 2 3 3 2| 3 3 1 3
13 3 4 4 3 4 3 3| 4| 3 3 4 3
14 1 1 1 3 1 2 1 1] 1 1 2 1
15 1 1 1 3 1 1 3 1] 1 1 1 1

Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N° de elementos
,811 12
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de

escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de

Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 29,0000 48,286 ,470 ,798
VARO00002 29,0667 48,210 ,604 , 783
VARO0003 29,4000 50,971 ,496 , 794
VAR00004 29,1333 56,267 ,192 ,818
VAR00005 29,4000 50,543 ,525 ,791
VAR00006 29,3333 55,952 ,408 ,804
VARO0007 29,1333 52,124 ,380 ,805
VAR00008 29,6667 50,095 ,498 ,794
VAR00009 29,1333 50,552 ,551 ,789
VAR00010 29,2000 50,743 ,527 ,791
VARO00011 29,4000 51,971 372 ,806
VAR00012 29,4000 51,829 572 , 790
Variable 2: Desempefio laboral
BASE DE DATOS
Variable 2 : Desempeiio laboral
Encuesta fiye

1 2 3 4 5|6 |7 |8 |9|10/11|12

1 3 2 2 4 4 |5(3|4|5|2|5]|5

2 3 2 3 1 5 4 5 4 |4 |53 |4

3 4 5 3 3 4 3 1 2 31423

4 2 2 2 2 4 3 3 2 4 12|13 |2

5 4 4 5 5 4 |13 (3|5 (3|4|2]|4

6 3 2 5 4 2 |2 |54 ]2]|1]|3]3

7 3 5 4 3 2 | 2 1|13 |3|1|5]|4

8 3 3 3 2 2 1 2 1 21311

9 3 2 2 2 1 3 2 2 11211

10 3 3 3 3 312|133 |4|4|3]|1

11 3 3 4 2 1 1 112 (1|3|3]2

12 3 4 2 3 3 12|32 |4|3|1]3

13 1 1 3 1 2 | 3| 4 1 [|3]1]|3]3

14 2 2 1 2 1] 2 114 (3|]2(2]1

15 1 1 1 1 1 1 1 1|1 (1|11
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N° de elementos
,859 12
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elementoseha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 28,8667 78,267 ,626 ,845
VAR00002 28,8667 79,552 ,335 ,861
VAR00003 28,7333 77,638 ,439 ,854
VARO00004 29,0667 75,210 ,593 ,844
VARO00005 29,0000 69,857 ,758 ,831
VARO00006 29,1333 76,267 ,575 ,846
VARO00007 29,0667 77,781 ,365 ,861
VAR00008 28,9333 72,924 ,646 ,840
VAR00009 28,7333 74,210 ,609 ,843
VARO00010 29,0667 78,352 ,381 ,858
VARO00011 29,0667 77,210 434 ,855
VARO00012 29,0667 69,924 , 753 ,832
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Anexo 06: Base de datos de las encuestas

BASE DE DATOS
Variable 1 : Gestion del talento humano

Items

12

11

10

Encuesta

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40
41

42
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43

44
45

46

47

48
49

50
51

52
53
54
55
56
57

BASE DE DATOS
Variable 2 : Desempeiio laboral

z

9 10|11 |12

8

Items
6

1

Encuesta

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
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29
30
31

32
33
34

35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46

47
48
49
50
51

52
53
54
55
56
57
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Anexo 07: Distribucion de frecuencias de las variables

Distribucién de frecuencias de la variable 1: Gestion del talento humano

item Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
1 2 3 | 4|5 |Total 1 2 3 4 5 Total

1 20| 13| 15| 6| 3| 57| 35%| 23%| 26%| 11% 5% 100%
2 18| 12| 14| 8| 5| 57| 32%| 21%| 25%| 14% 9% 100%
3 22| 10| 16| 7| 2| 57| 39%| 18%| 28%| 12% 4% 100%
4 14| 10| 23| 6| 4| 57| 25%| 18%| 40%| 11% 7% 100%
5 17| 10| 19| 8| 3| 57| 30%| 18%| 33%| 14% 5% 100%
6 14| 16| 21| 5| 1| 57| 25%| 28%| 37% 9% 2% 100%
7 18| 15| 14| 6| 4| 57| 32%| 26%| 25%| 11% 7% 100%
8 26| 12| 10| 8| 1| 57| 46%| 21%| 18%| 14% 2% 100%
° 23| 12| 15| 5| 2| 57| 40%| 21%| 26% 9% 4% 100%
10 19| 15| 13| 7| 3| 57| 33%| 26%| 23%| 12% 5% 100%
11 24 8| 10| 9| 6| 57| 42%| 14%| 18%| 16%| 11% 100%
12 24| 10| 13| 7| 3| 57| 42%| 18%| 23%| 12% 5% 100%

Distribucion de frecuencias de la variable 2: Desempefio laboral

item Frecuencia absoluta Frecuencia relativa

1 2 3 | 4|5 |Total 1 2 3 4 5 Total

1 14| 11| 20| 7| 5| 57| 25%| 19%| 35%| 12% 9% 100%
2 18| 15| 13| 8| 3| 57| 32%| 26%| 23%| 14% 5% 100%
3 17| 14| 16| 7| 3| 57| 30%| 25%| 28%| 12% 5% 100%
4 19| 13| 18| 5| 2| 57| 33%| 23%| 32% 9% 4% 100%
5 19| 11| 15| 7| 5| 57| 33%| 19%| 26%| 12% 9% 100%
6 19| 17| 11| 6| 4| 57| 33%| 30%| 19%| 11% 7% 100%
7 18| 17| 14| 5| 3| 57| 32%| 30%| 25% 9% 5% 100%
8 14| 18| 14| 7| 4| 57| 25%| 32%| 25%| 12% 7% 100%
9 20| 15| 13| 7| 2| 57| 35%| 26%| 23%| 12% 4% 100%
10 16| 16| 13| 8| 4| 57| 28%| 28%| 23%| 14% 7% 100%
11 21| 15| 14| 5| 2| 57| 37%| 26%| 25% 9% 4% 100%
12 200 16| 11| 6| 4| 57| 35%| 28%| 19%| 11% 7% 100%
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Anexo 08: Validez del instrumento de recoleccion de datos
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