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Resumen

El proposito de la investigacién fue demostrar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL Local
N° 16, Barranca-2021, siguiendo la linea metodoldgica se utilizd una investigacion
descriptiva correlacional de disefio no experimental. Para obtener dichos logros se disefio
un cuestionario que fue validado por el juicio de expertos y su confiabilidad fue mediante
el Alpha de Cronbach. Se contd con una poblacién muestral de 25 trabajadores. Para el
procesamiento se hizo uso del programa Excel que permita organizar la informacién
obtenida de los datos numéricos y porcentuales.

Se afirma que existe una relacion significativa, Rho de Spearman es 0,634 p=0,001<0,05,
entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral, el Talento Humano no es
Optima cuando un 36% de trabajadores administrativos indican que a veces la UGEL16
les ha permitido mejorar y desarrollarse profesionalmente, el desempefio laboral no es
eficiente cuando el 40% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces las
capacitaciones son efectivas para el cumplimiento de los metas y un 40% afirman que
nunca la UGEL se preocupa en crear una politica de incentivos para los trabajadores

administrativos



Abstract

The purpose of the research demonstrated the relationship between the management of
human talent and the job performance of the administrative staff of the Local UGEL No.
16, Barranca-2021.", Following the methodological line, descriptive correlational
research of non-experimental design was used. To obtain these achievements, a
questionnaire was designed that was validated by expert judgment and its reliability will
be through Crombash's alpha. There was a population and sample of 25 workers. For the
processing, the Excel program was used to organize the information obtained from the
numerical and percentage data.

It is stated that there is a significant relationship, Spearman's Rho is 0.634 p=0.001<0.05,
between Human Talent Management and Work Performance, Human Talent is not
optimal when 36% of administrative workers indicate that sometimes the UGEL16 has
allowed them to improve and develop professionally, job performance is not efficient
when 40% of administrative workers state that sometimes the training is effective for
meeting goals and 40% say that the UGEL never cares about creating a incentive policy

for administrative workers



1 introduccion
1.1 Antecedentes y fundamentacion Cientifica
Antecedentes
En lo Internacionales

Goyeneche (2017) realiz6 un estudio titulado “Desarrollo de estrategias de gestion
de recursos humanos para pequefias empresas en Sochi” para el Contador Jefe de la
Universidad de Educacion y Tecnologia de Columbia. EI objetivo principal de este
estudio es desarrollar una estrategia de gestion del talento para las pequefias
empresas de la ciudad de Sochi. El hallazgo indicé procesos de reclutamiento
deficientes, falta de seguridad, alta rotacion de personal y poco potencial para crecer
y satisfacer las necesidades del personal. Otro resultado es que las pequefias
empresas de Sochi necesitan proporcionar programas y programas que promuevan
un mejor bienestar laboral, comodidad en el ambiente de trabajo, mayor seguridad,
motivacion, diversion, valores e incentivos para sus necesidades. Los estudiantes de
tesis recomiendan centrarse en la implementacion de estrategias de gestion de
talentos y estrategias de gestion de talentos para pequefias empresas en Sochi para
garantizar la seguridad y la buena calidad de vida de los empleados. Ademas, la
ciudad de Sochi debe capacitar a las pequefias empresas para mejorar continuamente

y tomar mejores decisiones.

Flores (2017) en su trabajo de investigacion “Formacion Gerencial del Talento
Humano en el Desempefio Laboral de los Empleados de la Alcaldia de Lassabanas
en el Municipio de Madrid, 20167, Departamento de Ciencias Econdémicas y
Administrativas, Universidad Nacional Autdnoma de Nicaragua, Nicaragua , Esteli,
Resumen: EI proceso de reclutamiento y dotacion de personal en la empresa no
cumple con los requisitos establecidos, ya que se ha encontrado que existe cierta
ineficiencia en el proceso de gestion del personal. organizacion interna.

Descongelado. Para que los empleados puedan desempefiarse mejor en la



administracion de la ciudad, se ha desarrollado un plan de trabajo que les ayuda a
hacer su trabajo de manera eficiente involucrandolos en el campo de personal. Se
hace esta suposicion porque los factores de desempefio laboral estan relacionados
con la calidad del trabajo, si los empleados estan satisfechos o no, y si el trabajo es

eficiente o no; pero aun asi se da la relacion entre estos factores.

Sarmiento (2017) realizé un estudio titulado “La relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio de los empleados en la Universidad Central del
Ecuador” en preparacion para la maestria en recursos humanos. La gestion del
talento también tiene como propdsito general describir la relacion entre ellos, por lo
que se utiliza como eslabdn descriptivo del método, para el disefio no experimental,
el grupo esta conformado por un total de 600 directivos de universidades. Los
funcionarios gubernamentales responden a las herramientas de evaluacién de
recopilacion de datos. En los resultados, el 83% de los gerentes dijeron que sienten
que las evaluaciones de DL no son adecuadas para su funcion laboral y no les
permiten alcanzar un buen potencial laboral, es decir. Ilegaron a la conclusion de
que la organizacién no era el mejor lugar para desempefiarse en la organizacion.

Bien, entonces se dan cuenta de que no estan contentos con el objetivo.

Amador (2018) encontr6 en su investigacion, “La gestion del talento integra a las
personas a la fuerza laboral mientras las capacita y las retiene. Esto es
principalmente para liberar su alto potencial llamado talento en cada funcion de
trabajo. Con base en lo anterior, se tomaron las siguientes decisiones: Se obtuvo
informacion de 33 trabajadores, la mayoria de los cuales eran mujeres (72,7%). En
cuanto a la edad, cuando se pregunt6 a 33 participantes y 22 empleados de entre 30
y 49 afios sobre sus porcentajes de evaluacion del desempefio, se evidencié que
siempre estaban conscientes de que se estaba evaluando su personalidad,
habilidades, capacidades y desempefio. Otras cosas. ElI mayor porcentaje

corresponde a la autoevaluacion (basada en resultados laborales y competencias),



donde el 72,7% de los encuestados dijo que siempre se evalla, y un factor
significativo fue la gestion significativa de las competencias humanas,
experimentada por el 81,80% de los empleados. Si estan motivados para mejorar
continuamente su desarrollo técnico y profesional en la empresa, tienen el talento y

el potencial para convertirse en un gran profesional.

Rodriguez (2017) resume su trabajo titulado “Analisis y evaluacion del desempefio
del talento humano en el territorio administrativo de los municipios descentralizados
de la provincia de Loja, en el cual en el afio 2016 se encontré que el 71% de los
trabajadores respondieron: Estaban insatisfechos y expresaron el deseo para
conseguir un trabajo Estaban asustados La principal conclusion fue que después de
determinar los hallazgos, se deben hacer dos recomendaciones de mejora, la primera
era aumentar la satisfaccion de los empleados de GAD en el estado de Makara y la
segunda era sobre cooperacion. Desarrollo Brinda mejores servicios al publico a
través de actividades. También recomienda enfatizar la necesidad de evaluaciones
de desempefio, proporcionar informacion sobre promociones y generar confianza y

empatia entre superiores y subordinados para generar compromiso organizacional.

Borsiks y Laborde (2017) concluyeron que las instituciones no utilizan métodos
adecuados de seleccién de talento basados en competencias (43,3%). Esto impide
que las organizaciones obtengan los empleados adecuados de alto rendimiento. Las
unidades de negocio implementan procesos de incorporacion a nivel mundial (80,2
%) y los empleados no comprenden la profundidad de las funciones y
responsabilidades principales del puesto. Las instituciones no implementaron planes
especiales de capacitacion de acuerdo a las necesidades de los empleados (45,9%).
Los resultados de la evaluacion del desempefio no se utilizan como insumo para el
desarrollo de los empleados (71,7%), limitandolo como un recurso muy util para

diversas actividades de desarrollo de los empleados. Las empresas tienen un enfoque



inadecuado (43,3%) basado en las capacidades de los empleados, lo que les impide

conseguir los empleados ideales que garanticen un alto desempefio organizacional.

Arana (2018) examin0 "un estudio sobre la gestion del talento del talento humano
y los gobiernos centrales independientes en las deficiencias de Guangzhou" y
analizo el establecimiento de la gestion del trabajo objetivo; llustracion de niveles
relacionados, prueba de disefio descriptivo; La poblacién esta compuesta por
empleados, y 50 de ellos usan estudio y entrevistas; El autor concluyé que no
estaban realizando investigaciones continuas en el trabajo, y que los empleados no
sentian ni sentian por completo las tareas que eligieron, por lo que era un lugar.

Impacto entre variables de pruebas.

Flores (2017) realiz6 un estudio en Ecuador, titulado “"En el primer semestre de
2016, la gestion del talento como alcalde de Las Satanas para maestros y ministros
que son expresivos. Gestion de recursos humanos y consecuencias, debido al
estudio, en lugar del disefio del experimental Niveles y muestras de niveles
experimentales y muestras. Informacion y cantidades utilizadas para utilizar
investigaciones especificas de especies para mantener un buen desempefio laboral,
usar investigaciones y seguir individuos e individuos, ya que la cuestion de la
evidencia como una entrevista ha sido utilizada como una pregunta por el autor. Para
concluir que los empleados deben controlar la evaluacién de la organizacién para
lograr los buenos resultados de la empresa. Esto muestra que los empleados han

afectado su empleo en la eficiencia de los empleados.

Tovar (2018), un estudio de gestion de recursos humanos y desempefio laboral
disefiado como un conjunto representativo de bancos de crédito con una muestra de
20 empleados, un disefio no experimental correlacional utilizando métodos de
encuesta, y obtuvo lo siguiente: Resultados, dos variables empleado. Hay una

relacion donde el 62% de los encuestados indica que el jefe directo de la agencia no



valora el talento de los empleados y como se sienten, ni los trata adecuadamente.
No tienen un jefe que los ayude con algunos pasos para responder a sus preguntas o
necesidades. El 52% indico que la cultura organizacional de los empleados de la
institucion no esta bien establecida, debido a que algunos socios no entienden los

servicios que brinda el banco y la vision, mision y metas del banco.

Mandeville (2018). El proposito del estudio fue indicar los factores que inciden en
el desempefio laboral de los trabajadores de servicios en establecimientos hoteleros
del sur de Sonora. Los métodos utilizados son cuantitativos y pertinentes. Los
resultados muestran que el desempefio laboral es mayor cuando los empleados se
sienten mejor con respecto a la paga o mejores beneficios laborales y promociones.
Concluyé que la estabilidad financiera y la relacion con los superiores tuvieron un

efecto positivo y estadisticamente significativo en el desempefio laboral.

Zeballos (2019), la empresa INCERMAZ S.R.L. propone desarrollar un prototipo
GTS para mejorar el desempefio laboral de sus empleados. en la ciudad de Sucre.
La investigacion es un enfoque mixto. Los resultados revelaron dependencias
significativas entre variables y dimensiones. Para ello, se deben aplicar modelos de
reestructuracion organizativa y gestion del talento en funcion de las capacidades de

la plantilla de la empresa.
Nacional:

Asencios (2017) en su trabajo “Gestion del talento y desempefio laboral en el
Hospital Nacional Hipoélito Unanue”. Lima, 2016 ", Universidad de Cesar Vallejo,
Peru, como resultado principal se encontro que el (67%) de los servidores
administrativos encuestados tienen la percepcion a la gestion del talento humano
como regular, el (17%) de los servidores perciben su la gestion del talento humano
como alto, y finalmente, el (16%) de los servidores califican a la gestion del talento

humano como bajo, llegando como conclusiones: a) la gestion del talento humano



tuvo una relacién positiva-moderada con el desempefio laboral; b) la gestion de
personal tuvo una relacion positiva-moderada con el desempefio laboral; c) las
capacidades tuvieron una relacion positiva moderada con el desempefio laboral;d)
la compensacion de personal tuvo una relacion positiva-moderada con el desempefio

laboral.

Castafieda (2018) "Gestion del talento y ejecucion del municipio del condado de
los Bafios del inca en 2018" concluyd que las autoridades municipales regionales no
utilizan los procedimientos apropiados para seleccionar adecuadamente a los
empleados. Todos estos efectos deberian ser todos ellos. La falta de conocimiento y
educacién puede hacer un buen trabajo con trabajos sobresalientes que se
distribuyen durante todos los periodos pobres del gobierno. La agencia ignor6 las

obligaciones comerciales de bajo nivel y el desarrollo de la organizacion.

Del Castillo (2017) se desarrollo con "éxito con la gestion del talento y el éxito en
los trabajadores de la investigacion en gestion del talento de Chaclacayo- 2016". Las
noticias que tienen conexiones directas y varias condiciones intimas tienen acuerdos
y evitan el empleo y la eleccion para obtener bajos beneficios laborales. El
desarrollo organizacional no esta permitido, ya que no muestran mucho interés en
la nueva informacion, lo que les permite hacer que la naturaleza de la innovacién

continua

Morales (2018) concluy6 en su articulo “El Impacto de la Gestion Humana en el
Desempefio Laboral en el Municipio de Tunan” que el trabajo institucional es
incompleto e insuficiente y que la mayoria de los responsables son empleados que
no cuentan con la calificacion necesaria. El trabajo requerido, sin mencionar las
ganas Yy la capacitacion, para poder cumplir con las funciones del alcalde, solo 3
personas pueden responder efectivamente al trabajo, esto es un claro reflejo de que

solo el personal de alto nivel se une para llenar el cargo. posiciones, esto crea una



debilidad muy fuerte, porque tal organizacién es una buena organizacién. No

funciona.

Valentin (2017), que ingresa a las habilidades de las personas y trabaja en Huaylas
Sur. Trabajadores de la Red de Salud - Ancash estudio la relacion entre la gestion
del talento y el desempefio laboral con una muestra de 161 empleados y encontrd
que solo el 11% de los encuestados cree que la gestion de recursos humanos actual
es de alto nivel, el 34 65% de los encuestados cree que esta gestion es pobre. Dime.
Asimismo, el 70% de los encuestados dijo que los resultados laborales serian
mejores si la gestion del talento fuera efectiva. Llegaron a la conclusion de que la

gestion del talento tiene un impacto significativo en el desempefio de los empleados.

Castro (2020), Guia de Gestion de Recursos Humanos, Desarrollo Empresarial,
Desempefio Laboral, Capacitacion y Mejora del Desempefio, en el Estudio de
Desarrollo Laboral del Banco Solidario 2020 Gestion del Talento Humano en el
Ecuador para definir las mejoras esenciales y nuevas estrategias de mejora a

implementar. y el estudio recomienda fortalecer los recursos humanos.

Rojas (2018) investigo el GTH y su relacion con el desempefio de los trabajadores
de salud del Puesto de Salud Sagrado Corazdn de JesUs en Perd, segun un estudio
desarrollado para la Maestria en Administracion en Salud de la Universidad Norbert
de Viena, que también utiliz6 correlaciones cuantitativas, un método no
experimental. Si bien la técnica es de observacion y encuesta, las herramientas se
brindan a través de encuestas que aseguran la presencia significativa de ambas
variables, dando como resultado estimaciones significativas. p = 0,000, relacion
entre la calidad del trabajo y las dimensiones del trabajo en equipo y el desempefio

laboral.

Huaman (2018) en su articulo “Desarrollo personal y desempefio laboral en Caja

Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A., Agencia Andahuaylas, 2016”. El trabajo



tiene el titulo profesional Licenciado en Administracion de Empresas. El objetivo
general es establecer una correlacién entre las dos variables Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco S.A. Los métodos utilizados fueron disefios cuantitativos y
correlacionales, no experimentales y transversales. Se utiliz6 como instrumento un
cuestionario y la muestra estuvo conformada por un total de 40 empleados. Los
resultados muestran que el desarrollo de los empleados tiene una correlacion

moderadamente positiva con el desempefio laboral.

Orozco (2018), tiene como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
recurso humano y el desempefio laboral en la ciudad de San Juan de Lurigancho;
este estudio es un tipo béasico de asociacion descriptiva utilizando métodos
cuantitativos, recolectando informacion a lo largo del tiempo. Conclusion: Con base
en los resultados obtenidos, se recomienda fortalecer los eslabones débiles en el
campo del personal e implementar medidas extraordinarias o transformar el proceso
en el proceso de seleccion de personal y adoptar nuevas formas y objetivos para la
evaluacion del desempefio. Se recomienda la educacion continua para los
empleados. Porque permite a las personas desarrollar sus habilidades y tomar
decisiones en tiempos de incertidumbre, mantenerse motivados en el trabajo y, en

tltima instancia, sentirse conectados con la existencia.

Ramos (2018) Gestion y Desempefio del Recurso Humano en Pasteleria Miraflores
S.A.C. y Universidad Cesar Vallejo Trabajo que esta lo Patrocino su razon principal
de estudio es determinar si existe relacion entre la GRH y el desempefio laboral en
Miraflores S.A.C. Tipos de estudios por finalidad; medidas, tasa de ajuste, métodos
cuantitativos y disefios no experimentales: transversales. La poblacién consta de 60
servidores en el idioma Miraflores. EI método de recogida de informacion es un
cuestionario, y la herramienta de recogida de datos es un cuestionario que ha sido
debidamente validado por evaluacion de expertos y cuya fiabilidad esta determinada

por el estadistico alfa de Cronbach. Para probar las hipotesis se utilizé la prueba no



paramétrica del coeficiente de Spearman. Hallazgos de que cambiar la gestion del
talento esta directamente relacionado con el desempefio laboral en Pasteleria
Miraflores S.A.C; disminuyo positivamente (Rho = .338) y significativamente (p =
0.000 =0.05) con la funcionalidad. Esto significa que es muy importante gestionar
adecuadamente la gestion del talento para obtener un buen desempefio en la

empresa.

Gianella (2017) ha escrito una disertacion titulada "Red de Salud del Sur, 2016
Gestion de Recursos Humanos y Productividad Laboral en Enfermeria y Parteria”
para la seleccion para el puesto de Maestria en Administracion de Atencion Médica.
El objetivo es determinar si existe una relacion entre la gestion del talento y la
productividad laboral. Este estudio descriptivo se realizdé en una muestra de 275
especialistas y 200 enfermeras y matronas. Utilice las encuestas como método y las
encuestas como herramienta. Los resultados muestran que el 36% piensa que la
gestion del talento es sistematica, el 33% piensa que es mala 'y el 31% piensa que es
buena. Se concluy6 nuevamente que existe una relacion directa y significativa entre
la gestion de los recursos humanos y la productividad laboral en las respectivas areas

de los hospitales encuestados.

Cris6stomo (2018), "Gestion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral del
Personal Médico del Departamento de Farmacia del Hospital del Distrito de
Huacho, 2018". Una carta que certifique la elegibilidad para una maestria en
administracion de la salud. EI objetivo es determinar el impacto de la gestion del
talento en el desempefio. El estudio fue no experimental, transversal y causal. La
poblacion de estudio incluyd 35 contribuyentes. Se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de r = 0,894 a partir del alfa de Cronbach. Los resultados obtenidos
para la variable “gestion del talento”: el 20% de los colaboradores indico que estaba
prohibido compartir el conocimiento, el 21,4% indic¢ falta de liderazgo y el 58,6%

indicd muy bajo liderazgo. Para la variable "desempefio laboral”, los resultados



fueron los siguientes: el 60% dijo que sus necesidades y deseos rara vez fueron
satisfechos, y el 28,6% dijo que necesitaba mas habilidades para superar las
dificultades. Por tanto, también se obtuvo un nivel de significancia de p = 0,000 <
0,935 y una correlacion positiva y significativa muy alta de r = 0,935. Se ha
demostrado que la gestion del talento tiene un impacto significativo en el

rendimiento.

Solano (2018) es un estudio titulado “Gestion de Recursos Humanos y Desempefio
Laboral en la Sede Seda Huanuco — 2017” para la Maestria en Administracion
Publica en Huanuco, Peru para determinar el proposito de este estudio La relacion
entre. inspeccion. Entre estas dos variables, también utiliz6 métodos
correlacionales, cuantitativos y no empiricos y estimo la poblacion utilizando 154
factores relacionados con el salario, tratando la muestra como una sola poblacién
denominada censo. Para probar la hipotesis de Pearson usando coeficientes, el
coeficiente de correlacion. es positivo. En este sentido, se rechazé la nula con un
valor de 0.627, se aceptd la alternativa y se concluyd que a mayor GTH mejoro el

desempefio de los trabajadores de Huanuco.

Castillo (2017) en su trabajo “Gestion del talento y desempeifio laboral en ejecutivos
de la ciudad de Chaclacayo — 2016”. Universidad César Vallejo. El objetivo
principal planteado por el propio autor: identificar la relacion que existe entre la
gestion del talento y la gestion del desempefio Provincia de Chaclacayo-2016. Por
lo tanto, concluimos que el presente estudio muestra una relacion significativa entre
la gestion de recursos humanos de los gerentes del distrito de Chaclacayo vy el
desempefio de la plantilla de gerentes en el afio 2016; Un coeficiente de correlacién
de Rho Spearman de 0,77 indica una relacion significativa entre las variables

género.

Fundamentacion Cientifica
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a) Gestion del talento humano

Ronddn, (2017) sostiene que: El trabajo de gestion humana era considerado en
afios anteriores como una actividad adicional de menos importancia relegado a
otros departamentos como, por ejemplo, el financiero, el de produccién o de
mercadeo. No obstante, la historia muestra como a inicios de la década de los
noventa el tema de talento humano fue visto con mayor importancia a nivel
empresarial y comenzé a ser un tema de observacion de diferentes analistas que

le dieron la importancia que requeria.

Montoya (2016) afirma: “El reto al que se enfrentan los lideres de las
organizaciones actuales es el de llevar a los RRHH hacia una misién de eficiencia
y eficacia para alcanzar altos estandares de desempefio basados en el valor
agregado, la competitividad, etc. Es importante tener en cuenta que en Vivo
cuando a la organizacién le esta yendo bien, ellos estan obteniendo buenas

ganancias, no aquellos que lo estan haciendo mal".

Escobar (2013) “La gestion de recursos humanos es una funcion administrativa
y organizacional grande y dindmica que esta en constante transformacion. El
desarrollo y la flexibilidad de los sistemas comerciales y de cambio esta
relacionado con los ciclos operativos a largo plazo y la orientacion estratégica de

la gestion.

Krishnan, (2016) La gestion del talento es un area cada vez mas importante en
todo tipo de organizaciones y se ha convertido en un reto para las empresas en

un entorno cada vez mas diverso.

Livias Sanchez (2017), que nos indica que las empresas cada vez se preocupan
mas por la gestion del talento, asi mismo, forma parte fundamental de su
investigacion la relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral

dentro de la empresa
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Vivas, (2013) GTS consiste en una serie de actividades y procesos necesarios
para identificar sistematicamente posiciones estratégicas que contribuyan a la
ventaja competitiva sostenible de la organizacion de manera diferenciada y
desarrollar una cantera potencial de talento senior. Y desarrollar estructuras de
recursos humanos diferenciadas para realizar y facilitar estas funciones. Llene
estos lugares de trabajo con empleados competentes y manténgalos conectados

con la empresa a través de estrategias adecuadas de retencion de talentos.

Alarcon (2019) afirma que el recurso humano en la actualidad es considerado lo
mas importante en la organizacion y se debe saber motivarlo para alcanzar las

metas trazadas.

Ramos (2019) afirma que la gestion del talento utiliza un enfoque de gestién
estratégica que prioriza la creacion de valor organizacional a través de
actividades que requieren de los conocimientos, habilidades y capacidades de los

empleados para que los resultados sean siempre competitivos.

Mora (2012). Destaca la gestion del talento como una importante herramienta
estratégica para superar los nuevos desafios ambientales. Se trata de elevar las
habilidades individuales a un nivel de experiencia basado en las necesidades
operativas para que las personas puedan "saber como" o desarrollar y administrar

su potencial.

Alles (2012), el talento humano son la totalidad de los dones intelectuales de una
persona. Desde el punto de vista de la gestion de recursos humanos, teniendo en
cuenta esta definicion y competencia, el conjunto de habilidades intelectuales se
compone de la suma de dos subgrupos: conocimientos y habilidades, pero estas

Gltimas determinaran un desempefio excelente.

Saracho (2010) argument6 que el talento es un agregado a los conocimientos

académicos, habilidades y destrezas que un individuo posee y desarrolla a lo
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largo de su vida, en funcion de sus caracteristicas innatas y como resultado de las
caracteristicas asociadas a su aplicacion. Actividades interesantes y rentables
para la empresa. “Es una capacidad o una combinacion de capacidades y, por lo
tanto, es escalable y versatil, y la mayoria de las actividades organizacionales

estan disefiadas para identificar, desarrollar y retener talento”.
Papel De La Gestion Del Talento Humano

Sanabria (2015) La gestion del talento en el sector publico se inicid con un
modelo burocratico a finales del siglo X1X y continda en hasta hoy. Durante este
periodo, la academia y el gobierno han mejorado la comprension de como las
agencias publicas gestionan el talento y se ha avanzado en el sector publico
mediante el analisis de cuatro modelos principales: el modelo burocrético, el
modelo gerencial, la gestion estratégica, el servicio orientado a resultados y el
servicio publico. Estos modelos revelan las peculiaridades de la gestion del
talento en las instituciones publicas de diferentes paises, y la gestion del talento

tiene una importancia estratégica crucial para las organizaciones.
Funciones del Talento Humano

Segun el autor Caballana (2011), las funciones de las capacidades humanas

son:

e Funcion de dotacion de personal: La empresa dispone siempre del personal
necesario, tanto cuantitativa como cualitativamente, para desarrollar el
proceso productivo de la forma mas adecuada y segun criterios de rentabilidad
econdmica. Puede ser aditivo (agregar empleados a la empresa) o sustractivo

(reducir el namero de empleados en la organizacion).

e Funcion de gestion de personal: gestion burocratica del responsable

desde su entrada hasta su salida de la empresa.
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e Funcion de compensacion: Es encontrar una estructura de

compensacion satisfactoria.
e Condiciones: incentivos, justicia interna y externa.

e Funcion de gestion y desarrollo de los recursos humanos: Expresa la
necesidad de las personas de crecer en la organizacion. Funcion de

relaciones laborales: gestion de conflictos.

e Funcion de Servicio Social: Es un trabajo voluntario de la empresa para

mejorar el clima laboral.
Clima Laboral

Santamaria (2015) afirma que el ambiente de trabajo es ““las percepciones de
los empleados sobre la organizacion en la que trabajan, y estas percepciones
dependen de las diversas actividades, interacciones y otras experiencias de cada
miembro dentro de la empresa”. En este sentido, el clima en la empresa es
fundamental. Tanto los empleados como la empresa tienen una influencia
significativa. Bueno, en base a eso y las herramientas que proporciona, el

empleado podra mas o menos hacer su trabajo.
¢, Qué factores benefician al clima laboral?

Batista (2016) afirma que existen varios factores tipicos que contribuyen a un
clima positivo, a saber: 1) calidad de liderazgo, 2) nivel de confianza, 3)
comunicacion de arriba hacia abajo, 4) sentido de responsabilidad, 5) sentido
de responsabilidad. el trabajo es util, 6) compensacion justa, 7) oportunidades,
8) presion laboral razonable, 9) supervision justa, estructurada y burocratica, y

10) involucramiento y participacion de los empleados.

Motivacion Intrinseca
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Santangelo (2018) menciona la cuestion de la motivacion intrinseca de David
McClelland y argumenta que los factores que impulsan la motivacion intrinseca
de las personas son tanto colectivos como culturales. Las tres categorias de
factores son: suerte, fuerza y compromiso. La necesidad de logro se refiere al
hecho de que las personas buscan el hecho de que tienen la responsabilidad de
brindar soluciones a los problemas, asi como la retroalimentacion sobre su
desempefio y, en ultima instancia, la capacidad de lograr metas dificiles; La
gente odia el éxito por el éxito y prefiere trabajar por el éxito. La necesidad de
poder se refiere al placer de un individuo por estar a cargo de otros y tratar de
influir en ellos. La necesidad de pertenencia se refiere al deseo de conectarse

con los demas en la organizacién y crear un ambiente de trabajo agradable.
Motivacion Extrinseca

Stover (2017) de Deci y Ryan utiliza la teoria de la integracion organica para
clasificar e identificar diferentes formas de motivacién extrinseca (regulacion
extrinseca, regulacion intrinseca, regulacion privada y regulacién combinada)
y los factores sociales que la potencian o amenazan. Integracion de la
asimilacion (proceso basico de socializacion de los nifios a lo largo de la vida)
y la regulacion de esta conducta. En principio, la regulacion externa dicta que
la conducta debe realizarse para evitar el castigo u obtener una recompensa. Lo
imponen los extrafios para satisfacer estas necesidades externas. Por ejemplo,

hay un nifio que hace la tarea para evitar el castigo de sus padres.
b) Desempefio Laboral

Apaza (2018) menciona en su investigacion las dimensiones de desempefio
laboral: a. Productividad laboral Es la relacion entre la produccion obtenida por
un mecanismo de produccién de productos o prestaciones y los recursos

utilizados para adquirirla”. Mejor dicho, el empleo apropiado de los medios en
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la produccion de los frutos. Los frutos logrados con respecto a los medios

usados, sumados al tiempo con que se llega alcanzar.

Chiavenato (2018) sefiala que todo individuo necesita feedback acerca de su
rendimiento para tener conocimiento de su labor y para realizar las
correcciones. Pues sin ese feedback las personas no tienen conocimiento de su
labor en si. Es necesario que la organizacion tenga conocimiento del desempefio
de las actividades de los trabajadores para poder tener idea de sus

potencialidades.

Bustillos (2016) EI desempefio es el esfuerzo de una persona por utilizar sus
capacidades, capacidades fisicas o mentales para lograr un desempefio
profesional, y los empleados son la herramienta mas importante para mejorar la
eficiencia y el éxito de la empresa, por lo que las empresas modernas
desarrollan los recursos humanos y la creatividad a través de la capacitacion. .
y capacitacion continua Ventaja competitiva que mejora el desempefio de los

empleados a través de programas de desarrollo.

Sanchez (2019), El desempefio laboral debe evaluarse considerando
condiciones de disciplina la colaboracion, el impulso, la seguridad, la
prudencia, la inventiva, el deseo de dominar, y las variables funcionales
considerando la informacion sobre el puesto, la naturaleza de las gestiones

realizadas, la cooperacioén y la iniciativa.

Silva (2018), La evaluacion del desempefio se conoce basicamente como la
evaluacioén de los empleados. Es un método por el cual se documenta y evalla
el desempefio laboral de un empleado. La evaluacién justa del desempefio es un

criterio importante para determinar el nivel de compromiso.



Jones (2017), La evaluacion del desempefio y la retroalimentacion contribuyen
a la gestion eficaz de los recursos humanos de varias formas. La evaluacién del
desempefio brinda a los gerentes informacidn importante sobre la cual basar las
decisiones de recursos humanos. Las decisiones sobre los aumentos salariales,
las bonificaciones, los ascensos y los movimientos laborales dependen de la

evaluacion precisa del desempefio

Alles (2015), La evaluacion del desempefio beneficia a los empleados. Las
organizaciones que tienen éxito en esta area mejoran todo, desde el ambiente
de trabajo hasta las métricas que miden la rotacion de empleados y la calidad
de vida. Por supuesto, también mejora el logro de los objetivos

organizacionales.

Pérez (2019), El desempefio es tanto una accion como un resultado: se da una
obligacion, se realiza una accion, se completa una tarea. Una accion también se
puede asociar con una implementacion de funcién. El éxito generalmente se
refiere a los logros de una persona en un entorno profesional o académico. Los

talentos son el nivel de percepcidn y éxito empresariales y comerciales
Factores que inciden en el desempeiio laboral

Pacheco (2020) EI desempefio Laboral es la variable, en la cual el factor
humano que labora dentro de la empresa cumple con todas las exigencias de su
lugar de labor, es decir, es el grado que tienen los empleados para demostrar
sus respectivas habilidades con la debida calidad y eficiencia de sus actividades
al aumentar los conocimientos del factor humano de las entidades sobre que tan
eficiente y eficaces son al realizar las actividades, y de esta manera detectar las
inquietudes y necesidades de formacion en cuanto a las estrategias Yy

reconocimientos del recurso humano.

Productividad
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Medina (2010) lo entiende como la forma en que se utilizan los factores de
produccion en la elaboracién de productos y servicios para satisfacer las
necesidades de la sociedad, agregando que es una parte estratégica de la
organizacion porque los productos y servicios no son competitivos. Hecho con
altos estandares de fabricacién. Por lo general, cuando se trata de productividad,
muestra algunos procesos. Los elementos y las intervenciones de actividad se
utilizan para lograr resultados. Si hay mejoras, se convierten en un hecho, es
decir, pueden obtener recursos 0 menos recursos o la mayoria de los recursos

por separado.

Cequea (2011) cree que la productividad tiene una calidad multidimensional,
por lo que hay muchos factores que afectan su desarrollo. Ademas, la
evaluacion de los factores humanos es muy importante porque los factores
humanos pueden usarse en todas las etapas de uso. Esto requiere la participacion
de grupos de personas y la relacion de seleccion de personal permanente entre
ellos.

Capacitacion

Idalberto Chiavenato (2019) es un proceso de capacitacion corto y
organizado. Las personas adquieren y desarrollan habilidades y habilidades
basadas en los objetivos especificados. La educacién implica el desarrollo de
habilidades y habilidades, asi como posiciones de informacion e instituciones

especiales, responsabilidades y organizaciones.
Compensacién Laboral

Segun Chiavenato (2010), “compensacion o salario es el monto total pagado a
un empleado por el cargo y los servicios prestados durante un periodo de tiempo
determinado”; también expresa que este factor tiene tres componentes: Primero,

el salario base, que es el salario regular del trabajador, es decir, el salario



mensual o por horas. Segundo: incentivos de compensacion, que son programas
disefiados para recompensar a los empleados por su buen desempefio,
bonificaciones, resultados de participacion y, en Ultima instancia, pagos y
beneficios indirectos a través de programas como vacaciones, transporte
subsidiado, seguro de vida, salud y comidas subsidiadas. en el area. EI método
de retribucién también incluye la retribucién fija consistente en una retribucion
uniforme y estandarizada, controlada por un 6rgano central de administracion

de retribuciones, por los resultados obtenidos.

1.2 Justificacion de la investigacion

Justificacion Social

La investigacion permitird conocer el estado situacional en términos reales y
hacer los correctivos que crean necesarios 0 convenientes. en cuanto a la
metodoldgica obtendremos datos veraces y objetivos basados en la investigacion
cientifica realizada de tipo bésica, nivel correlacional, método hipotético
deductivo, disefio no experimental de corte transversal simple, usando como
método de acopio la Escala de Likert y para el procesamiento de datos

utilizaremos el software estadistico SPSS
Justificacién Practica

La investigacion aportara soluciones practicas para la entidad como una guia de
orientaciones que permita ver con sus deficiencias que no le dan mucha
importancia en solucionar, a la vez le servird para los responsables de las
jefaturas, dar solucion a la problematica encontrada, ya que en un contexto muy

cambiante.

Aporte Cientifico
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Se pretende brindar nuevos enfoques en un nuevo contexto, mediante la
aplicacion de teorias y conceptos fundamentales de basicos de la Gestion del
talento humano y desempefio laboral de ugel-16 Barranca en el periodo del afio
2021; la investigacion describira las causas de los problemas que limitan el

cumplimiento de sus metas y objetivos de la institucion.

Justificacién Metodologica

Para el estudio se utilizara de manera rigurosa en la investigacion el instrumento
que, de confiabilidad y validez por profesiones en la materia, de esta manera
obtener una informacion exacta de la realidad actual y su relacion a la
problemaética planteada, con una descripcion real de cémo se dieron los hechos
en un periodo determinado, por lo que esta investigacion ser de Descriptiva
correlacional y su disefio no experimental porque no habra ninguna alteracion de

las variables de estudio.

1.3 Problema.

Problema General

Como todos sabemos, la base mas importante para la agencia se completa
sobre la base de sus habilidades, conocimientos y estrategias, al tiempo que
responde al estado de las organizaciones de emocion, beneficios o resta. Para
salvar a las personas que no respetan el tiempo y los recursos de la educacion
para aquellos que no estan relacionados con el area de trabajo particular, es un
hecho, es decir, la organizacion general no ha definido los ultimos 30 afios.

Por el contrario, la prioridad de la capacidad de una persona es verlos.

De esta manera, verificamos este problema planteado por UGEL 16 BCA.
Analizamos este problema porque los empleados involucrados en el activo no

estdn completamente desarrollados o desarrollados y, por lo tanto, mejoraron



los resultados comerciales. Tan satisfecho. Objetivos y objetivos establecidos

en la unidad. Para ello, se realizaran los siguientes estudios:

La primera parte examina los antecedentes de la investigacion a nivel
internacional y nacional, la teoria cambiante del tema de investigacion, las
preguntas, la justificacion y la importancia de la investigacion, los requisitos

previos y los objetivos.

La segunda parte cubre materiales y métodos, tipos, disefios no
experimentales, poblaciones muestrales, variables, procedimientos, métodos,
herramientas, validez, confiabilidad y una descripcion general de la
informacion utilizada en el articulo. La tercera parte presenta los resultados
en forma tabular y numérica y discute nuestros hallazgos y resultados que

sustentan nuestras hipotesis basadas en fundamentos teoricos.

La cuarta parte explica los hallazgos y recomendaciones basados en las

herramientas de recopilacion de informacion y datos utilizadas.

¢Cudl es la relacion existente entre Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la UGEL N° 16 —

Barranca-2021?

1.4 Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables
1.4.1. Conceptualizacién de las Variable

a) Talento humano



Bricefio (2012) el valor agregado es el enfoque en los empleados de la empresa,
es importante sefialar que, si se logran las metas y objetivos individuales de
todos los empleados, probablemente las metas y objetivos de la empresa seran
excelentes. He aqui lo importante que es este concepto y por qué los lideres

empresariales se preocupan por él.
Dimension del Talento Humano
Clima Laboral

Para Chiavenato (2010) clima laboral se refiere al clima organizacional, que se
define como “el ambiente interno que existe entre los miembros de la
organizacion”. De esta forma, el clima laboral refleja la influencia del ambiente
en la motivacion de los integrantes y se define, asi como la calidad del ambiente
organizacional tal como es percibido o experimentado por los integrantes de la

empresa.
Motivacion Intrinseca:

Stover, Bruno (2017) afirmé que la teoria de la evaluacion cognitiva de Desi y
Ryan se basa en el supuesto de que asi como existen necesidades innatas, puede
haber intereses innatos. Sin embargo, este Gltimo varia entre los individuos en
funcioén de la propension de las condiciones ambientales a ajustar los impulsos
intrinsecos. La teoria también incluye la seleccion y participacion en
actividades en las que los individuos se involucran para beneficio personal o
externo. Un gerente que, p. confronta el desempefio deficiente de un colega, le
informa sus errores y asegura que esta informacion ayudard a mejorar su

comportamiento futuro, en lugar de simplemente cuestionarlo.

Motivacion Extrinseca



Dresda, (2014) hace referencia a la teoria de Herzberg, que desarrolla un
modelo de motivacion en su teoria de dos factores, que establece que “las
personas tienen dos categorias separadas e influyen en el comportamiento de
manera diferente” (Chiavenato, 2006). Segun esta teoria, la motivacion humana
depende de dos factores: la motivacién, también conocida como factores
intrinsecos, y la salud, también conocida como factores extrinsecos. Segln
Herzberg, los factores de salud estan relacionados con la insatisfaccion porque
rodean a las personas, incluidas las condiciones en las que trabajan. Los factores
de salud estan fuera del control del individuo porque estas condiciones son
manejadas y determinadas por la empresa. Los motivadores extrinsecos en el
lugar de trabajo incluyen compensacién, seguridad laboral, estatus, avance y

mas.
Indicadores
Liderazgo

Escanddn (2016) “constituye la capacidad de una persona para influir en otros
para lograr objetivos especificos deseados”. Los gerentes adoptan sus propios
estilos que utilizan para liderar grupos de trabajo para realizar tareas y lograr
objetivos organizacionales. Contratan personas que contribuyan al alto
desempefio de su equipo de trabajo para el logro de las metas y objetivos de la

organizacion.

Seguridad y Salud en el Trabajo

Neffa (2019) Los empleados mejoran su trabajo cuando se enfrentan a
condiciones que afectan positiva 0 negativamente su salud. Estas condiciones

incluyen las caracteristicas de la organizacion del trabajo y del entorno y su
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entorno inmediato, que pueden ser considerados, entre otros, factores de riesgo
fisicos, quimicos, psicosociales, mecanicos y espaciales. Por lo tanto, se crean
las condiciones ambientales de trabajo para implementar medidas que permitan
a la organizacion prevenir o reducir el riesgo de lesiones o dafios a la salud o
dafios a los materiales, equipos, maquinaria o infraestructura. También incluye
la gestion de la salud de los empleados, asi como las acciones y recursos

preventivos dentro de la organizacion.
Oportunidad de Desarrollo Profesional

Challa (2010) sostiene que el desarrollo personal es “la experiencia de
interaccion individual y grupal en la que quienes comparten 6 desarrollan
competencias y habilidades en la comunicacion abierta y directa, las relaciones
interpersonales y la toma de decisiones”. Permite que el individuo crezca y se
vuelva mas humano al aprender mas no solo sobre si mismo sino también sobre

sus compaiieros de equipo.
Relaciones entre Comparieros

Wiemann, (2011) Las relaciones implican el manejo de emociones positivas y
negativas. Manejar las relaciones significa manejar eventos emocionantes y
desagradables. Las relaciones también significan negociar formas generales de
vivir e interactuar para satisfacer las necesidades del individuo y de los demas
[...]. La comunicacion exitosa requiere no solo sentido comun, sino también
control sobre las emociones, las interpretaciones y el comportamiento para
satisfacer las necesidades y los deseos de la otra persona. Pero los
comportamientos negativos que conducen a relaciones insatisfactorias a veces

se repiten. " telecomunicaciones

Comunicacion
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Washington (2017) De hecho, la comunicacion dentro de una organizacion es
fundamental para lograr de manera efectiva sus objetivos. En general, es una
herramienta que permite a los miembros crecer para enfrentar los desafios y
demandas de un mundo cambiante. La investigacion en comunicacion
organizacional esta en constante evolucion y la experiencia confirma que las
organizaciones que la implementan producen un mayor crecimiento debido a la
complejidad de medir el comportamiento organizacional, metas, politicas y
objetivos, especialmente de personas. De esta manera, existen lineamientos que

permiten a la organizacion crecer en consecuencia.

Autonomia Y Toma Decisiones

Gonzélez (2010) sostiene que la toma de decisiones es una funcién esencial de
los lideres y asegura la supervivencia de cualquier organismo. Por el contrario,
argumentan que disciplinas que van desde las matematicas hasta la psicologia
se centran en el estudio de la toma de decisiones y varian desde normativas
(como se toman las decisiones) hasta descriptivas (como las personas toman

decisiones).
Satisfaccion en el Trabajo

Thompson (2012), un enfoque para este problema es ver la satisfaccion laboral
en dos categorias conceptualmente distintas. Por otro lado, esta la satisfaccion
laboral cognitiva, que es el resultado de una evaluacion mas consciente de las

caracteristicas del trabajo y su comparacion con los estandares cognitivos.
Competencia Laboral

Myriam (2020) define las capacidades de la fuerza laboral como un conjunto
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de conocimientos, habilidades y destrezas que debe tener una persona para
desempefiar un trabajo o tarea especifica. Una vez mas, las habilidades
funcionales se han vuelto cada vez mas importantes a lo largo de los afios. El
mundo se ha globalizado y el entorno competitivo de las empresas se ha vuelto
mas intenso, lo que genera preocupaciones sobre la formacion de los

empleados. promocién profesional
Promocidn Profesional

Chaparro (2020) La promocion profesional es una de las metas mas
importantes de cualquier profesional. Este es su compromiso; también refleja el
progreso en tu carrera, te permite aprender y progresar, y la promocién es un
derecho para todos los empleados. Debe verse como parte del funcionamiento
de cualquier departamento; nuevamente, la empresa debe explicarle qué

factores vale la pena mejorar.
b) Desempeiio Laboral

Griffin (2017). sefiala que la mayoria de los objetivos tienen un elemento de
rendimiento. Los gerentes pueden tomar muchas medidas para mejorar la
motivacion y el desempefio, incluido el disefio del trabajo, alentar una mayor
participacion y oportunidad, considerar opciones de trabajo alternativas y establecer
metas. Pero es posible que no puedan implementar medidas que aumenten la
motivacion y el rendimiento, o incluso tomar decisiones que los afecten sin darse

cuenta.
Dimensiones de Desempefio Laboral.

Productividad
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Quispe, (2015) define la productividad como la cantidad de produccién por unidad
de insumo producto o servicio por trabajador por unidad de tiempo. Mide la
productividad de la produccion por trabajador empleado, por unidad de trabajo o
capital empleado. La forma mas facil de calcular esto es determinar la productividad
laboral dividiendo el PIB real por el total de horas trabajadas. El objetivo es crear la
combinacion correcta de equipos, trabajadores y otros recursos para maximizar la

produccion total de productos y servicios.
La Capacitacion

Chiavenato (2011), hace referencia a un proceso formativo sistematico, de
aplicacion periodica y de corta duracion, en el que las personas adquieren
conocimientos y desarrollan habilidades y competencias a partir de objetivos
especificos, con el objetivo de proporcionar informacidn especifica relacionada con
el trabajo. Ayuda a los empleados de todos los niveles a lograr los objetivos de la
empresa brindandoles los conocimientos, practicas y comportamientos requeridos

por la organizacién. Compensacion de trabajadores
Compensacion Laboral

Duran, (2015), define la compensacion de los trabajadores como ambas partes de
una relacion laboral contractual, la empresa y el empleado, con base en las
ponderaciones proporcionadas y aceptadas por ambas partes. Esto es importante
para ambas partes: para los trabajadores, a menudo es un factor importante para su
bienestar social y econdmico. Al mismo tiempo, el empleado ve que se le paga por

sus talentos, habilidades, formacion, logros y lealtad.
Indicadores del Desempefio Laboral

Eficiencia
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Bracho (2011) Esta perspectiva ayuda a analizar la eficiencia a nivel global de la
organizacion y al pasar al nivel corporativo, se acerca al concepto clasico de
eficiencia. Sin embargo, también es necesario evaluar la eficacia de la organizacién
en términos de su capacidad para innovar, adaptarse al entorno, aprender nuevas

formas de organizacion y demostrar su capacidad para hacer frente al cambio.
Calidad

Francolds (2014). En general, se puede enfatizar que la calidad esta relacionada con
el proceso de comparar o evaluar otros bienes o servicios de la misma calidad y, por

lo tanto, con la percepcion de valor del cliente.
Eficacia

Drucker (2010) La eficacia es un concepto mas amplio que se refiere al grado en
que una organizacion logra sus objetivos. Esta de acuerdo con Drucker y dice que
las organizaciones necesitan objetivos claros y enfocados y estrategias apropiadas

para ser efectivas. inspeccion
Aprendizaje

Alvarez (2012) ha explorado previamente un aspecto importante del aprendizaje
organizacional, enfatizando que es un proceso complejo y lento desde una
perspectiva funcional en lugar de asumir que es deliberado. Asimismo, los autores
antes mencionados consideran el aprendizaje organizacional como un mecanismo a
través del cual cualquier organizacion puede adquirir nuevos conocimientos, valores

y caracteristicas.
Trabajo en Equipo

Rojas (2010) ve el trabajo en equipo como un componente esencial; debe ser

practicado por cada miembro que lo relne, ya que existen conocimientos, insumos
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y habilidades adicionales en un conjunto de atributos disefiados para desarrollar a

los miembros restantes con mayores habilidades.
Rendimiento Laboral

Sora et al (2021) De igual manera, para que los empleados estén motivados, debe
existir un ambiente de trabajo adecuado que promueva la paz y se centre en la
confianza. En este sentido, el ambiente de trabajo debe crear una sensacién de
seguridad para los empleados y viceversa, la inseguridad puede conducir a un menor

rendimiento laboral.
Remuneracion

GoOmez, (2010) evalua la recompensa 0 compensacion econdmica que recibe un
asociado por prestar servicios a una determinada empresa u organizacion. Esto
significa el sustento de los trabajadores y sus familias. En otras palabras, las diversas
recompensas que reciben los asociados por cumplir con las tareas asignadas por la

organizacion;
Beneficios Sociales

Delgado (2012) define los beneficios sociales como beneficios legitimos de
seguridad social proporcionados por empleadores o terceros directamente a los
empleados de forma gratuita, no monetaria, no monetaria, no monetaria, para

mejorar la calidad de los servicios de los empleados

Incentivos Salariales

Sabir (2016) ilustra los incentivos laborales o salariales: a veces, el pago no es

suficiente para motivar a los empleados a mantenerse ocupados y concentrados. Los

-29 -



gerentes deben encontrar nuevas formas de captar la atencién y el interés de los
empleados en los proyectos o en la empresa en su conjunto. Muchas empresas
utilizan estrategias de incentivos y sistemas de recompensas, los cuales tienen sus

ventajas y desventajas.

1.4.2 Operacionalizacion de las variables

a) Gestion del Talento Humano
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Variable Definicion . . . -
. Dimension Indicadores Items
2 Operacional
Eficacia 1
Productividad Calidad 2
Eficiencia 3
a Desempefio  laboral ~ nos
é estamos refiriendo a la calidad
e) del servicio o del trabajo que Aprendizaje 4
2 realiza el empleado dentro de
- la organizacion. Aqui entran
@) en juego desde sus o Trabajo en
i competencias  profesionales Capacitacion Equipo S
< hasta ~ sus habilidades
w interpersonales, y que incide
il directamente en los resultados Resultados 6
o de la organizacion
Remuneracién 7
Compensacion Benefici
Laboral eneticios 8
Sociales
Incentivos 9
Salariales 10

b) Operacionalizacion de Desempefio Laboral
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1.5 Hipdtesis

“Existente relacion significativa entre Gestion del talento humano y desempefio

8 Definicion . ., . -
Variable 1 Operacional Dimension Indicadores Items
Liderazgo 1
Seguridad y Salud en 2
Clima el Trabajo 3
Laboral
Oportunidad de
o) Cuando hablamos de talento desarrollo profesional 4
<Z( humano no estamos
s hablando de caracteristicas
) supe poderosas, al contrario, )
g SON €s0S rasgos que nhos Relaciones entre >
= hacen humanos. Por ello es Compafieros 6
= .
5 tan  importante  en las Motivacion .
| organizaciones, pues es a . Comunicacién 7
< . L, Extrinseca
- partir del individuo que
LIDJ poqlemos construir empresa. Autonomia Y Toma 8
> As[pges, el tale_nto no sélo es Decisiones 9
0 individual ~ sino  puede
5 potenciarse en un equipo
w para alcanzar su maximo Satisfaccion por el 10
O nivel. Trabajo 11
Motivacion | Competencia 12
Intrinseca Laborales 13
Promocién
. 14
Profesional

laboral, del personal administrativo de la UGEL N° 16 —Barranca-2021".

1.6 Objetivos

Objetivo General:

1.

Demostrar la relacion existente entre la gestion del talento humano y del




desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL Local N° 16,
Barranca-2021.

Objetivos especificos:

1. Determinar la Gestidn del Talento Humano que hay en de la UGEL Local
N° 16, Barranca-2021

2. Identificar el nivel de Desempefio Laboral que hay en la UGEL Local N°
16, Barranca-2021

3. Fundamentar que la gestion del talento humano mejora el desempefio
laboral del personal administrativo de la UGEL Local N° 16, Barranca-
2021

2. Metodologia

2.1 Tipo y Disefio de la Investigacion.

Tipo de Investigacion

La tesis tuvo como tipo de investigacion la descriptivo correlacional, con un
enfoque cuantitativo, en donde Sampieri (2010) indico que se esta dando a conocer
dos variables como puesto que la contaminacién ambiental tiene mucha relacién con

el calentamiento global ya que ambas son provocadas por el ser humano.



Disefio de investigacion.

La investigacion presento un disefio no experimental, Hernandez (2014) menciono
que las variables no tienen que ser manipuladas en las variables de investigacion,
también es transaccional porque los datos seran recogidos en un solo momento y
tiempo Unico. Ademas, es correlacional, porque se busca la correlacién de las

variables investigadas.

Donde:
Ox - Variable
(Talento Humano)
P R
Variable
Oy —_—

(Desempefio Laboral)

Se Considera:

P: Poblacion

R: Relacion

Ox: Variable Independiente
Oy: Variable Dependiente

2.2. Poblacidén — muestra

La poblacion fue conformada por 25 trabajadores administrativos de la UGEL N°
16 Barranca - del afio 2021, en donde Tamayo (2012) hizo mencién que la
poblacion es la totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de
unidades de analisis que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse para
un determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que participan de
una determinada caracteristica, y se le denomina la poblacion por constituir la

totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion.



2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario

La encuesta

Se encuesto con un cuestionario a los trabajadores de la UGEL 16 BCA, y segun
el autor Hernandez (2012) define las encuestas por muestreo como el método de
investigacion mas comdn en las ciencias sociales. Se utiliza para recopilar

informacion sobre las caracteristicas de las personas.

Instrumento

El cuestionario

El instrumento se construyo en base a cada variable con sus dimensiones, seguido
de sus indicadores, el cual tendra cada item una escala valorativa, que ayudara a
obtener informacidn importante para nuestra investigacion plantear una pregunta
de investigacion, Hernandez (2012) identifico a los cientificos sociales que
necesitaban desarrollar instrumentos para medir variables conceptuales. La
herramienta es una encuesta. En él, las variables se activan como preguntas. Estos
incluyen no solo la pregunta de investigacién, sino también la poblacion que la
respondera y los diferentes métodos de recopilacion de informacion (p. en

persona o por teléfono)

Validez
Los instrumentos utilizados presentaron validez segun los antecedentes revisados y

autores de estos, sin embargo, en esta investigacion también se ejecuté la validez
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por juicio de expertos.

Confiabilidad

En esta investigacion se utilizd y mididé en base a Rho spearman en donde se

contrasto la correlacion entre la primera variable con la segunda variable y encontrar

una confiabilidad positiva sobre mis resultados de mis encuestas.

ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Talento Humano

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de N de
basada en los
Cronbach o elementos
elementos tipificados
821 821 14

Con el resultado obtenido mediante la aplicacion del estadistico alfa de
Cronbach es de 0.821, siendo mayor que 0.80, indicando que el instrumento de

la variable Talento Humano, presenta una confiabilidad alta por lo tanto el

instrumento es aplicable para la recoleccion de datos.

ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Desempefio Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de
basada en los N de elementos
Cronbach o
elementos tipificados
,821 821 10




Se puede apreciar en la tabla, el resultado de la aplicacion del estadistico alfa de Cronbach
asciende a 0.834, siendo mayor que 0,80. Lo cual indica que el instrumento de retencion
de personal presenta una confiabilidad muy alta por lo tanto el instrumento es aplicable

para la recoleccion de datos
2.4. Procesamiento analisis de la informacion

Aplicando el software SPSS 23.0 lo que conllevara a la implementacién de la base
de datos de la investigacion, a partir de ello se confeccionaran las tablas
estadisticas y las figuras respectivas de cada pregunta del cuestionario, de forma

ordenada y clasificada.

De igual manera los datos seran analizados mediante el uso del método de
observacion a través de grafico en donde se analizaran e interpretaran de acuerdo

a la pregunta desarrolladas en las encuestas.

3. RESULTADOS DE ENCUESTAS REALIZADAS A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 16- BARRANCA, 2021

TABLA 1
Considera usted que el director es un lider para sus compafieros de trabajo
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 1 4%
A veces 8 32%

Casi siempre 10 40%



Siempre 6 24%

TOTAL 25 100%
Fuente: Base de datos de las variables de estudio

32% ® 1.- Nunca

m 2.- Cai nunca
3.- Aveces
4.- Casi siempre

40% m 5.-Siempre

Figura 1.- Considera usted que el director es un
lider para sus compafieros de trabajo

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:
Observamos en la figura 1 un 40% de trabajadores administrativos manifiestan
que casi siempre el director es un lider para sus compafieros de trabajo, otro
32% coinciden que a veces, en tanto el 24% coinciden que siempre,
consecuentemente un 4% restante indican casi nunca.

TABLA?2

En su entidad los directivos realizan periédicamente una prevencion de riesgos

laborales

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 2 8%
Casi Nunca 1 4%
A veces 5 20%
Casi siempre 7 28%
Siempre 10 40%

TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio
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20% = 1.- Nunca
0
® 2.- Casi nunca
3.- Aveces

4.- Casi siempre

m 5.- Siempre

Figura 2.- En su entidad los directivos realizan
periodicamente una prevencion de riesgos
laborales

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 2 existe un 40% de trabajadores administrativos
manifiestan que siempre En su entidad los directivos realizan periédicamente
una prevencion de riesgos laborales, otro 28% coinciden que casi siempre, en
tanto 20% coinciden gue a veces, y consecuentemente un 4% restante indican

que casi nunca.

TABLA 3
En tiempo de pandemia la entidad le proporciono medidas de seguridad en su
trabajo
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 2 8%
Casi Nunca 2 8%
A veces 5 20%
Casi siempre 11 44%
Siempre 5 20%
TOTAL 25 100%
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio

® 1.- Nunca

m 2.- Casi nunca

20% 3.- Aveces
4.- Casi siempre

m 5.- Siempre

44%

Figura 3.- En tiempo de pandemia la entidad le
proporciono medidas de seguridad en su trabajo

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 3 existe un 44% de trabajadores administrativos que
opina que casi siempre En tiempo de pandemia la entidad le proporciono
medidas de seguridad en su trabajo, un 20% afirma que siempre, otro 20%

coinciden que a veces y un 8% restante indican que casi nunca o nunca.

TABLA4
Para usted, la UGEL16 Bca, le ha permitido mejorar y desarrollarse

profesionalmente

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 4 16%
Casi Nunca 0 0%
A veces 9 36%
Casi siempre 7 28%
Siempre 5 20%
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TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

= 1.- Nunca

® 2.- Casi nunca

28% 36%

3.- Aveces
4.- Casi siempre

m 5.-siempre

Figura 4.- Para usted, la UGEL16 Bca, le ha
permitido mejorar y desarrollarse profesionalmente

INTERPRETACION:

Fuente:
Base de
datos de

las
variables

de estudio

Observamos en la figura 4 existe un 36% de trabajadores administrativos

manifiestan que a veces la UGEL16 Bca le ha permitido mejorar y desarrollarse

profesionalmente, otro 28% coinciden que casi siempre, otro 20% coinciden

que siempre y un 16% restante indican que nunca.

TABLAS

Cuéando alguien de tus compafieros de trabajo tiene alguna dificultad te interesas

por apoyarlo

Fuente: Base de datos de las variables de estudio
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ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %

Nunca 4 16%
Casi Nunca 2 8%
A veces 8 32%
Casi siempre 6 24%
Siempre 5 20%
TOTAL 25 100%

® 1.- Nunca
m 2.- Casi nunca

3.- Aveces

24%

4.- Casi siempre

0,
=k m 5.- Siempre

Figura 5.- Cuando alguien de tus compafieros de
trabajo tiene alguna dificultad te interesas por
apoyarlo

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 5 existe un 32% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces apoyan a sus comparfieros de trabajo cuando tienen
dificultades, otro 24% coinciden que apoyan casi siempre, otro 20%
coinciden que siempre, en tanto el 16% indican que casi nunca y un otro 8%

de los trabajadores indican que nunca.

TABLAG6

Evitas peleas y discusiones con tus compafieros
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ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %

Nunca 2 8%
Casi Nunca 1 4%
A veces 8 32%
Casi siempre 11 44%
Siempre 3 12%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

4%

® 1.- Nunca
32% = 2.- Casi nunca
44% 3.- Aveces
4.- Casi siempre

m 5.- Siempre

Figura 6.- Evitas peleas y discusiones con tus
compafieros

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 6 existe un 44% de trabajadores administrativos
manifiestan que casi siempre evitan peleas y discusiones con tus comparieros,
otro 32% coinciden que a veces, otro 12% coinciden que siempre, por otro lado,

un 8% indican que nunca y otro 4% de los trabajadores indican que casi nunca.

TABLA7
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Los canales y sistemas de comunicacion en la UGEL, transmiten de forma efectiva

la informacion necesaria para desempefar su labor

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 2 8%
Casi Nunca 0 0%
A veces 7 28%
Casi siempre 12 48%
Siempre 4 16%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

= 1.- Nunca

28% 2.- Casi nunca

3.- Aveces
4.- Casi siempre

48% m 5.- Siempre

Figura 7.- Los canales y sistemas de comunicacion en la
UGEL, transmiten de forma efectiva la informacion
necesaria para desempefar su labor

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:
Observamos en la figura 7 existe un 48% de trabajadores administrativos
manifiestan que casi siempre los canales y sistemas de comunicacién en la UGEL,
transmiten de forma efectiva la informacion necesaria para desempefiar su labor, otro
28% coinciden que a veces, en tanto un 16% indican que siempre y otro 8% de los
trabajadores indican que nunca.

TABLA 8
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Las ordenes y directrices que recibe de sus superiores son claras

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 1 4%
Casi Nunca 2 8%
A veces 8 32%
Casi siempre 13 52%
Siempre 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

8%

= 1.- Nunca

.- Casi nunca

52% 32% .- Aveces
(]

.- Casi siempre

v B~ W N

.- Siempre
Figura 8.- Las 6rdenes y directrices que recibe de sus
superiores son claras
Fuente: Base de datos de las variables de estudio
INTERPRETACION:
Observamos en la figura 8 existe un 52% de trabajadores administrativos
manifiestan que casi siempre las 6rdenes y directrices que recibe de sus superiores

son claras, en tanto un 32% coinciden que a veces, por otra parte, un 8% indican que

casi nunca, un 4% indican que siempre y otro 8% dicen nunca.

TABLA9
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Mi supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 2 8%
Casi Nunca 5 20%
A veces 8 32%
Casi siempre 4 16%
Siempre 6 24%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

" = 1.- Nunca
m 2.- Casi nunca

® 3.- Aveces
4.- Casi siempre

u 5.- Siempre

Figura 9.- Mi supervisor o jefe directo es justo en sus
decisiones

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 9 existe un 32% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces mi supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones, en
tanto un 24% coinciden que siempre, consecuentemente un 20% indican que casi
nunca, en tanto un 16% de los trabajadores indican que casi siempre y por ultimo un

8% indican que nunca.

TABLA 10
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Usted considera que la entidad le proporciona toda la herramienta necesaria para

un mejor desenvolvimiento

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 5 20%
Casi Nunca 1 4%
A veces 11 44%
Casi siempre 3 12%
Siempre 5 20%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

= 1.- Nunca

= 2.- Casi nunca

12%

3.- Aveces

4.- Casi siempre
44%
m 5.- Siempre

Figura 10.- Usted considera que la entidad le
proporciona toda la herramienta necesaria para un
mejor desenvolvimiento

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 10 existe un 44% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces considera que la entidad le proporciona toda la
herramienta necesaria para un mejor desenvolvimiento, otro 20% coinciden que
siempre, en tanto un 20% indican que nunca, asimismo un 12% indican que casi
siempre y otro 4% indica que casi nunca.

TABLA 11
Consideras que tu jefe te valora
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio

%

® 1.- Nunca
m 2.- Casi nunca
= 3.- Aveces
4.- Casi siempre

u 5.- Siempre

Figura 11.- Consideras que tu jefe te valora

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 11 existe un 40% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces su jefe lo valora, otro 24% coinciden que siempre, en tanto
un 20% indican que casi siempre, asimismo un 12% indican que nunca y otro 4%

mencionan que casi nunca.

TABLA 12
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Usted observa que entre sus comparieros existe una competencia laboral

armoniosa
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 1 4%
Casi Nunca 1 4%
A veces 12 48%
Casi siempre 10 40%
Siempre 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

4%
4%

- Nunca

40% - Casi nunca

48
%

- A veces

- Casi siempre

I N

.- Siempre

Figura 12.- Usted observa que entre sus comparieros
existe una competencia laboral armoniosa

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 12 existe un 48% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces observa que entre sus comparieros existe una competencia
laboral armoniosa, en tanto un 40% coinciden que casi siempre, en tanto un 4%
indican que siempre, mientras que un 4% de los trabajadores indican casi nuncay

un 4% indican que nunca.

TABLA 13



He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 2 8%
Casi Nunca 3 12%
A veces 9 36%
Casi siempre 7 28%
Siempre 4 16%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

® 1.- Nunca
® 2.- Casi nunca
® 3.- Aveces
4.- Casi siempre

u 5.- Siempre

Figura 13.- He tenido oportunidad de innovar en mi
trabajo

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 13 existe un 36% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces la entidad les ha permitido innovar en su trabajo, otro
28% coinciden que casi siempre les han permitido innovar, en tanto un 16%
indican que siempre, otro 12% de los trabajadores indican casi nunca y un 8%

nunca les permitieron innovar o mejorar en su area u oficina.
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TABLA 14
El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le tiene a

otros(as) profesionales es el adecuado a la funcion que desempefio

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 4 16%
Casi Nunca 3 12%
A veces 5 20%
Casi siempre 5 20%
Siempre 8 32%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

= 1.- Nunca
m 2.- Casi nunca
m 3.- Aveces
4.- Casi siempre

m 5.- Siempre

Figura 14.- El reconocimiento social que se me tiene, en
comparacion al que se le tiene a otros(as) profesionales
es el adecuado a la funcion que desempefio

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 14 existe un 32% de trabajadores administrativos
manifiestan que siempre la entidad ha sabido reconocer al personal de acuerdo a
sus competencias laborables, otro 20% coinciden que casi siempre, en tanto un
20% indican que a veces, otro 16% indican nunca y un 12% mencionan que casi

nunca.
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TABLA 15
Cuando el jefe o supervisor de la entidad solicita informacidn, sus comparieros

cumplen con entregar a tiempo la informacion solicitada

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 4 16%
Casi Nunca 3 12%
A veces 5 20%
Casi siempre 5 20%
Siempre 8 32%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

= 1.- Nunca
® 2.- Casi nunca
= 3.- Aveces
4.- Casi siempre

u 5.- Siempre

Figura 15.- Cuando el jefe o supervisor de la entidad
solicita informacion, sus compafieros cumplen con
entregar a tiempo la informacion solicitada

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 15 existe un 36% de trabajadores administrativos
manifiestan que casi siempre sus compafieros entregan a tiempo informacion
solicitada por sus superiores, otro 28% coinciden que a veces, otro 16% indican

que nunca, asimismo un 12% indican siempre y un 8% indican que casi nunca.
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TABLA 16
Para usted sus comparieros de trabajo se sienten comprometidos en hacer un

trabajo de calidad

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 1 4%
Casi Nunca 0 0%
A veces 6 24%
Casi siempre 12 48%
Siempre 6 24%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

24%
= 1.- Nunca

® 2.- Casi nunca
3.- Aveces
4.- Casi siempre

m 5.- Siempre

48%

Figura 16.- Para usted sus compafieros de trabajo se
sienten comprometidos en hacer un trabajo de calidad

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 16 existe un 48% de trabajadores administrativos
manifiestan que casi siempre sus comparieros de trabajo se sienten comprometidos
en hacer un trabajo de calidad, otro 24% coinciden que siempre, en tanto un 24%

indican que a veces, otro 4% de los trabajadores indican nunca.
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TABLA 17
Usted observa que sus compafieros de trabajo logran cumplir sus metas y objetivos

trazados por su entidad

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 2 8%
Casi Nunca 6 24%
A veces 7 28%
Casi siempre 4 16%
Siempre 6 24%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

I ® 1.- Nunca
m 2.- Casi nunca
16% = 3.- Aveces

4.- Casi siempre

m 5.- Siempre

Figura 17.- Usted observa que sus compafieros de
trabajo logran cumplir sus metas y objetivos trazados
por su entidad
Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 17 existe un 28% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces observa que sus compafieros de trabajo logran cumplir sus
metas y objetivos trazados por su entidad, en tanto un 24% coinciden que siempre,
asimismo un 24% indican que casi nunca, otro 16% indica que casi siempre y un

8% mencionan que nunca.
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TABLA 18

Después de una capacitacion Usted, logra asimilar y replicar en su area u oficina

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 3 12%
Casi Nunca 0 0%
A veces 10 40%
Casi siempre 4 16%
Siempre 8 32%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

® 1.- Nunca
m 2.- Casi nunca
= 3.- Aveces

4.- Casi siempre

u 5.- Siempre

Figura 18.- Después de una capacitacion Usted, logra
asimilary replicar en su area u oficina

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 18 existe un 40% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces las capacitaciones son efectivas para el cumplimiento de
los objetivos, otro 32% coinciden que siempre, en tanto un 16% indican que casi

siempre, asimismo un 12% de los trabajadores coinciden que nunca.
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TABLA 19

Para usted, ve mejorias en sus comparieros después de una capacitacion

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 4 16%
A veces 11 44%
Casi siempre 8 32%
Siempre 2 8%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

16%
1.- Nunca

32% 2.- Casi nunca
(]

3.- Aveces

4.- Casi nunca
44%
m 5.- Siempre

Figura 19.- Para usted, ve mejorias en sus compafieros
después de una capacitacion

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 19 existe un 44% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces ve mejorias en sus compafieros después de una
capacitacion, otro 32% coinciden que casi siempre, en tanto un 16% manifiestan

que casi nunca, asimismo un 8% coinciden que siempre.



TABLA 20
Su jefe o directivo le solicita un feedback cuando recibe capacitaciones o talleres

en su entidad

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 2 8%
A veces 5 20%
Casi siempre 6 24%
Siempre 12 48%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0%

S = 1.- Nunca
® 2.- Casi nunca
3.- Aveces
4.- Casi siempre

m 5.-Siempre

Figura 20.- Su jefe o directivo le solicita un feedback
cuando recibe capacitaciones o talleres en su entidad

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 20 existe un 48% de trabajadores administrativos
manifiestan que siempre su jefe o directivo le solicita un feedback cuando recibe
capacitaciones o talleres en su entidad, otro 24% expresa que casi siempre, en tanto

un 20% indican que a veces y un 8% de los trabajadores indican que nunca.
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TABLA 21
Usted como trabajador de la entidad, siente que su remuneracion se ajusta al

trabajo que realiza

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 9 36%
Casi Nunca 13 52%
A veces 3 12%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= 1.- Nunca
® 2.- Casi nunca
= 3.- Aveces
4.- Casi siempre

u 5.- Siempre

Figura 21.- Usted como trabajador de la entidad, siente
gue su remuneracion se ajusta al trabajo que realiza

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 21 existe un 52% de trabajadores administrativos
manifiestan que casi nunca como trabajador de la entidad, siente que su
remuneracion se ajusta al trabajo que realiza, asimismo un 36% indica que nunca

y un 12% coinciden que a veces.
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TABLA 22
Diga usted si en los ultimos afios la Entidad ha otorgado beneficios que coadyuda a

mejorar su rendimiento laboral

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 7 28%
Casi Nunca 7 28%
A veces 11 44%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

44% ® 1.- Nunca

m 2.- Casi nunca
3.- Aveces

m 4 .- Casi siempre

m 5.- Siempre

Figura 22.- Diga usted si en los ultimos afios la Entidad
ha otorgado beneficios que coadyuda a mejorar su
rendimiento laboral

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 22 existe un 44% de trabajadores administrativos
manifiestan que a veces la entidad en los Gltimos afios no ha otorgado beneficios
que coadyuda a mejorar el rendimiento laboral, en tanto un 28% coinciden que

casi nunca y un 28% indican que nunca.
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TABLA 23
Para usted el jefe jerarquico de su entidad ha tenido voluntad de mejorar sus

incentivos laborales

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 10 40%
Casi Nunca 10 40%
A veces 5 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

® 1.- Nunca
= 2.- Casi nunca
= 3.- Aveces
4.- Casi siempre

u 5.- Siempre

Figura 23.- Para usted el jefe jerarquico de su entidad
ha tenido voluntad de mejorar sus incentivos laborales

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 23 existe un 40% de trabajadores administrativos
manifiestan que nunca el jefe jerarquico de su entidad ha tenido voluntad de
mejorar sus incentivos laborales, en tanto un 40% coinciden que casi nunca y un

20% indican que a veces.
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TABLA 24
Recibo algun incentivo por parte de la empresa (comisién, felicitacion, otros),

cuando hago un trabajo bien hecho

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 12 48%
Casi Nunca 10 40%
A veces 3 12%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

0% 0%

= 1.- Nunca
® 2.- Casi nunca
= 3.- Aveces
4.- Casi siempre

u 5.-Siempre

Figura 24.- Recibo algun incentivo por parte de la
empresa (comision, felicitacion, otros), cuando hago
un trabajo bien hecho

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

INTERPRETACION:

Observamos en la figura 24 existe un 48% de trabajadores administrativos
manifiestan que nunca recibo algin incentivo por parte de la entidad (comision,
felicitacion, otros), cuando realiza un trabajo bien hecho, en tanto un 40 indica
que casi nunca y un 12% expresa que a veces
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Tabla 25:
Resultado de correlacién entre el talento humano y el desempefio laboral de

trabajadores administrativos de la UGEL 16 Barranca, 2021

Gestion
Administrativa Desempefio Laboral

Gestion Coeficiente de -
. . y 1,000 0,634
Administrativa  correlacion
Sig. (bilateral) . 0,001
Rho de N 25 25
Spearman Desempefio Coeficiente de -
. 0,634 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,00 .
N 25 25

**_La correlacién es significativa en el nivel (0,01).

Spearman: Nivel de confianza al 95%
Valor de significancia: o = 0.05

Se aprecia en la tabla 25, que el resultado del nivel de correlacion entre las variables
en estudio, por el Rho de Spearman es 0,634, donde se afirma que existe una fuerte
relacion significativa (grado de significacion estadistica) p=0,000 < 0,05, donde se
acepta la hipétesis propuesta, determinando que existe relacion significativa entre el
Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
UGEL 16 Barranca — 2021.



4.- ANALISIS Y DISCUSION
Para el proceso de analisis de los objetivos planteados nos basamos a los resultados
obtenidos por parte de los trabajadores administrativos de la UGEL 16 Barranca, ya
que nos permitira resolver la problematica encontrada: ¢Cudl es la relacion existente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo
de la UGEL Local N° 16, Barranca-2021?

1. Demostrar la relacidn existente entre la gestion del talento humano y del
desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL Local N° 16,

Barranca-2021

Con el resultado de la tabla 25, de Rho de Spearman es 0.634 donde se afirma que
si existe relacion significativa (grado de significacion estadistica) p=0,001<0,05,
donde la hipdtesis propuesta, determinando que si existe relacion entre el Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL
16 Barranca — 2021. Esto se sustenta con la tabla 10 donde existe 44% de
trabajadores administrativos manifiestan que a veces considera que la entidad le
proporciona toda la herramienta necesaria para un mejor desenvolvimiento,
repercutiendo en la tabla 16 donde un 24% indican que a veces sus comparieros de
trabajo se sienten comprometidos disminuyendo el desempefio en la entidad. Para
Sarmiento (2017) realizé un estudio en la Universidad Central del Ecuador en el
afio 2017 para analizar la relacion entre la gestion del talento y el desempefio de los
empleados en el Ecuador Central. Un valor alfa de Cronbach de 0,993 indica una
fiabilidad muy alta y se concluye que la variable independiente esta relacionada con
el rendimiento del servidor y el estudio recomienda evaluaciones periodicas del
rendimiento. Cabrera (2021) propone la creacion de una unidad de gestion del
talento que sea la sede del departamento de salud regional. Utilizando los resultados
de alfa de Cronbach arrojo 0.908, buena confiabilidad y significativa p = 0.044.
Concluy6 que el nivel de GTH era 64% normal; aunque la tasa de finalizacion del
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trabajo fue regularmente del 98%, indic6 una alta correlacién positiva entre las
variables y la aplicacion recomendada en el area de habilidades de las personas. De
igual forma, Zeballos (2019) estudi6é a la empresa de ceramica Mattaz Zeballos
S.R.L.. Sucre Bolivia concluyd que los resultados se utilizaron con la tabla
Spearman's Row y ambas variables obtuvieron 0.687 y existe una correlacion
significativa entre las variables del estudio. El estudio recomienda reconocer la
necesidad de mejoras significativas en los procesos de seleccion, onboarding y
capacitacion, y finalmente Lopez (2017) recomienda como meta evaluar la gestion
del talento en el area hospitalaria cubano 20217. El rango de validez y confiabilidad
del célculo alfa de Cronbach (cuyos resultados oscilaron entre 0,931 y 0,939)
resumieron una correlacion moderadamente positiva, ya que el 78 % siempre se
mostré motivado en su ambiente de trabajo, mientras que el 65,6 % tuvo una fuerte

actitud para superar obstaculos. Variables de analisis

Se concuerda con los autores que, si no se desarrolla y mejora en los trabajadores
administrativos el talento humano el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la UGEL 16 Barranca, esto va a repercutir hacia

el logro de sus objetivos de la entidad.

. Determinar la Gestion del talento humano que hay en de la UGEL Local N° 16,
Barranca-2021

En cuanto al Talento Humano se ve en la tabla 4, que existe un 36% de trabajadores
administrativos manifiestan que a veces la UGEL16 Bca le ha permitido mejorar y
desarrollarse profesionalmente, en la tabla 7 un 28% coinciden que a veces los
canales y sistemas de comunicacién en la UGEL, no se transmiten de forma efectiva,
ya que los jefes solo informan a su personal de confianza. Asimismo, en la tabla 13
existe un 36% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces la entidad les
ha permitido innovar en su trabajo, ya que los jefes no cuentan con politicas de

gestion. Repercutiendo en la tabla 14 en donde un 20% indican que a veces la
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entidad ha sabido reconocer al personal de acuerdo a sus competencias laborables,
esto se da por la nula relacion que tiene los trabajadores y el &rea administrativa. A
ello Tocto (2017), en su estudio "Modelo de gestion del talento para mejorar los
resultados del departamento de educacion de Ambato City Bolivia”, dice: las
instituciones educativas son validas, procedimientos y medidas, conocimiento,
establecimiento de empleo y habilidades relacionadas con las necesidades del
trabajo; Modelos de gestion del talento con gestion de calidad para desarrollar y
mejorar documentos sobre datos personales, mejora del desempefio y estrategias
educativas. Del mismo modo, Mufioz (2018), "Impacto en el desempefio de la
gestion del talento y los empleados de Quicksa™ -2017, 83% de los empleados, de
Select A. A. Uno de los métodos de evaluacion para herramientas técnicas para
causar consistencia. No intenta crear un buen trabajo que afecte los objetivos y los
resultados. Por otro lado, Castafieda (2018) en su tesis “Relacion de gestion del
talento humano con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de los Bafios
del Inca, 2018”, que afectd a la mayoria de los motivos de intervencion grupal
politica y la falta de conocimiento y capacitacién en informacion para este Del
Castillo (2017) desarroll6 en su investigacion “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo — 2016”, Se concluy6 que la principal desventaja de la falta de
puestos de trabajo iddneos es que la asignacion de puestos de trabajo a personas que
estdn en contacto directo y pertenecen a un grupo de personas afines evita la
aplicacion de procesos de reclutamiento y seleccion, traduciéndose en un mal
desempefio laboral. También estdn menos interesados en aprender nuevos
conocimientos, lo que impide que las organizaciones crezcan, pero también les

permite seguir innovando.

Los autores coinciden que el talento humano es determinante dentro de una
institucion porque teniendo personal idoneo en las areas u oficinas se puede

alcanzar un mejor rendimiento. Hay coincidencia en que es necesario mejorar el
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area de recursos humanos cuando se contrate personal con un perfil idoneo,
ademas mejorar las relacion y comunicaciones entre las areas que aumente una

Optima eficiencia en la entidad.

3.- Identificar el nivel del Desempefio Laboral que hay en la UGEL Local N° 16,

Barranca-2021

En cuanto al Desempefio Laboral se ve en la tabla 18 existe un 40% de trabajadores
administrativos manifiestan que a veces las capacitaciones son efectivas para el
cumplimiento de los objetivos, esto refleja que el area administrativa no conoce las
deficiencias que existen en las oficinas de la UGEL. en la tabla 20 un 44% de
trabajadores administrativos manifiestan que a veces ve mejorias en sus comparieros
después de una capacitacién, esto se da porque no se capacita correctamente de
acuerdo del perfil del trabajador. Asimismo, en la tabla 22 manifiestan que un 44%
de trabajadores administrativos manifiestan que a veces la entidad en los ultimos
afios no ha otorgado beneficios que coadyuda a mejorar el rendimiento laboral, esto
se da por la falta empatia y voluntad de los jefes de areas y los trabajadores de la
entidad. Coincidiendo en la tabla 24 donde un 48% de trabajadores administrativos
manifiestan que nunca recibid algun incentivo por parte de la entidad (comision,
felicitacion, otros), cuando realiza un trabajo bien hecho, esto se da porque los jefes
cuentan con preferencias por algunos trabajadores y genera una inestabilidad en el
desempefio laboral en la entidad. Segin Rodriguez (2017) concluye en su tesis
titulada: Analisis y evaluacion al desempefio del talento humano (,,,), que el 71% de
trabajadores respondieron que se encuentran insatisfechos y con temor de expresar
que desean ascensos en su puesto laboral. Recomienda poner énfasis en que se debe
realizar evaluaciones del desempefio laboral, brindar informacion acerca de los
ascensos y fomentar una relacion de confianza y empatia entre jefes y subalternos,
para establecer un compromiso institucional. Asimismo Morales (2018) en su tesis

La influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral en los



trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tunan - Sechura concluye que existe
un deficiente e inadecuado funcionamiento acerca de la labor institucional, gran
mayoria de funcionarios gue se encuentran laborando no cuentan con los estudios
necesarios, mucho menos preparados y capacitados para poder ejercer una tarea
municipal, solo hay 3 personas que responden eficientemente a las labores, y esto
es un claro reflejo porque solo se integra personal conocido para que ocupen los
cargos, generando una debilidad sumamente fuerte ya que asi la organizacion no
logra un buen desempefio laboral. Mendivil (2018). El objetivo de la investigacion
es determinar los factores que influyen en el desempefio laboral de los empleados
de servicio de las empresas hoteleras del sur de sonora. Los resultados muestran un
alto desempefio laboral cuando el trabajador siente el incremento del salario o
mejores prestaciones y promociones de puesto. Se concluye que la estabilidad
econdmica y la relacion con los superiores tienen efectos estadisticamente positivos
y significativos el desempefio laboral. Por ultimo Mufioz (2017) concluye que los
beneficios que se obtiene de un buen desempefio laboral son: apreciar el esfuerzo y
los resultados conseguidos por los colaboradores de la panaderia, retener al personal
calificado, motivar a los empleados lo cual ayudara a producir importantes logros
para la fuerza de trabajo y para la empresa, promover el trabajo en equipo, mejora
las relaciones con la empresa y comparieros de trabajo, mejorar las capacitaciones
ya que son de mucha importancia y ayudaria a que el personal mejore su rendimiento
y conocimiento, ademas de estar actualizado para asi afrontar las nuevas

modalidades tecnolégicas que se desarrollan hoy en dia en las empresas.

Los autores coinciden que, desarrollando capacitaciones, mejorar los sueldos,
beneficios sociales, promover incentivos en los trabajadores que ayude a
incrementar un desempefio laboras mas eficaz y que los trabajadores de la entidad
se sientan mas identificados y de esta manera contribuir a una armonia de areas en

la entidad.



4. Fundamentar que la gestion del talento humano mejora el desempefio laboral

del personal administrativo de la UGEL Local N° 16, Barranca-2021

En cuanto a este objetivo se concluye que en la tabla 9 indica que un 32% de
trabajadores administrativos manifiestan que a veces el supervisor o jefe directo es
justo en sus decisiones, justamente si los jefes optaran por contratar personal
idoneo y mejorar en sus decisiones ayudarian a equilibrar y tener un mejor clima
Lobral dentro de la institucién. También en la tabla 12 un 48% de trabajadores
administrativos manifiestan que a veces observa gque entre sus comparieros existe
una competencia laboral armoniosa, esto se da porque el area de recursos humanos
no cuenta con una politica de talento humano que permite contratar personal
idoneo en areas importantes dentro de la entidad. Uniéndose en la tabla 21 en
donde indica que un 52% de trabajadores administrativos manifiestan que casi
nunca como trabajador de la entidad, siente que su remuneracion se ajusta al
trabajo que realiza, permitiria que se reajustes los salarios mejorando el
rendimiento y desempefio laboral en la entidad, Asimismo en la tabla 23 donde
indica que un 40% de trabajadores administrativos manifiestan que nunca el jefe
jerarquico de su entidad ha tenido voluntad de mejorar sus incentivos laborales.
Esto ocurre porque los jefes mantienen preferencias por algunos trabajadores
generando malestar dentro de la entidad. Por ello Goyeneche (2017) concluye que,
se debe brindar a las microempresas del municipio de Socha, un mejor bienestar
laboral, establecer planes y programas que generen una comodidad en el ambiente
de trabajo, mayor seguridad, fomentar la motivacion, recreacion, valores e
incentivos con la finalidad de lograr satisfacer sus necesidades. Tovar (2018)
encontrd que el 62% de los encuestados dijo que los administradores de
emergencias no se preocuparon por ellos y los trataron de manera adecuada e
igualitaria con las habilidades humanas que los trabajadores poseian o creian que
no poseian. Los gerentes los ayudan a responder a sus inquietudes o necesidades

tomando medidas. Castro (2020) en su estudio de gestion de recursos humanos



para mejorar el desempefio empresarial en el banco solidario también concluyo
que se logré un avance significativo en la mejora del desempefio de la empresa
mientras se implementaba la propuesta del Programa de Mentoria en Gestion de
Recursos Humanos. Aun se necesitan nuevas estrategias de mejora en educacion,
y las investigaciones recomiendan fortalecer los recursos humanos. Muiioz (2018)
El 73% de los encuestados dijo que los recursos para los que fueron contratados
fueron tercerizados, no estan satisfechos con el trabajo que realizan, simplemente
cumplieron con los requisitos, y también el 83% de los encuestados dijo que se
realizo el proceso de seleccion, Actitud discrecional que carece de medios
técnicos, los empleados lo hacen para hacer el trabajo y no intentan desarrollar
procesos para hacer el trabajo con calidad, lo que se traduce en no alcanzar metas

y resultados.

Los autores coinciden que se debe dar prioridad a las capacitaciones en cuanto a
liderazgo, comunicacién que debe tener su personal, llevar una buena gestion en
el talento humano se puede alcanzar un mejor rendimiento de desempefio laboral
en los trabajadores. Hay coincidencia en que es necesario mejorar salarialmente
dar incentivos o beneficios sociales para que los trabajadores mejoren los
resultados obtenidos y asi generar eficiencia entre areas o oficinas que permitan

un desempefio 6ptimo de la entidad.
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5.- Conclusiones y recomendaciones
5.1. Conclusiones

1.- Se concluye que existe una relacién significativa entre el talento humano y el
desempefio laboral ya que el Rho de Spearman es 0.634 donde p=0,001< 0,05
confirmandose que si se da una buena gestion del talento humano esto mejorara el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL 16 Barranca —
2021, obteniendo mejores resultados en beneficio esto se ve reflejado en la tabla 10
donde existe un 44% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces
considera que la entidad le proporciona toda la herramienta necesaria para un mejor
desenvolvimiento, repercutiendo en la tabla 16 donde un 24% indican que a veces
sus comparfieros de trabajo se sienten comprometidos disminuyendo el desempefio

en la entidad

2.- Se concluye que el nivel de la gestion del talento humano no es optimo y se refleja
en la tabla 4 donde un 36% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces
la UGEL16 Bca le ha permitido mejorar y desarrollarse profesionalmente.
Asimismo, en la tabla 7 un 28% coinciden que a veces los canales y sistemas de
comunicacion en la UGEL, no se transmiten de forma efectiva, ya que los jefes solo
informan a su personal de confianza. También en la tabla 13 un 36% de trabajadores
administrativos manifiestan que a veces la entidad les ha permitido innovar en su
trabajo, ya que los jefes no cuentan con politicas de gestion. Repercutiendo con la
tabla 14 en donde un 20% indican que a veces la entidad ha sabido reconocer al
personal de acuerdo a sus competencias laborables, esto se da por la nula relacion

que tiene los trabajadores y el area administrativa



3.- Se concluye que el nivel del desemperio laboral es deficiente y esto se refleja en la
tabla 18 donde un 40% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces las
capacitaciones son efectivas para el cumplimiento de los objetivos, esto refleja que
el area administrativa no conoce las deficiencias que existen en las oficinas de la
UGEL. En tanto en la tabla 20 un 44% de trabajadores administrativos manifiestan
que a veces ve mejorias en sus compafieros después de una capacitacion, esto se da
porque no se capacita correctamente de acuerdo del perfil del trabajador. Asimismo,
en la tabla 22 un 44% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces la
entidad en los Gltimos afios no ha otorgado beneficios que coadyuda a mejorar el
rendimiento laboral, esto se da por la falta empatia y voluntad de los jefes de areas
y los trabajadores de la entidad. Y por Gltimo en la tabla 24 un 48% de trabajadores
administrativos manifiestan que nunca recibid algin incentivo por parte de la
entidad (comision, felicitacion, otros), cuando realiza un trabajo bien hecho, esto se
da porque los jefes cuentan con preferencias por algunos trabajadores y genera una
inestabilidad en el desempefio laboral en la entidad

4.- Se concluye que mejorando y dando oportunidad al talento humano en la institucién
el desempefio labora incrementara significativamente como lo refleja la tabla 9 que
indica un 32% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces el supervisor
0 jefe directo es justo en sus decisiones, justamente si los jefes optaran por contratar
personal idéneo y mejorar en sus decisiones ayudaria. También en la tabla 12 un
48% de trabajadores administrativos manifiestan que a veces observa que entre sus
compafieros existe una competencia laboral armoniosa, esto se da porque el area de
recursos humanos no cuenta con una politica de talento humano que permite
contratar personal idoneo en areas importantes dentro de la entidad. Asimismo, en
latabla 21 un 52% de trabajadores administrativos manifiestan que casi nunca como
trabajador de la entidad, siente que su remuneracion se ajusta al trabajo que realiza,
permitiria que se reajustes los salarios mejorando el rendimiento y desempefio

laboral en la entidad, y por altimo en la tabla 23 un 40% de trabajadores



administrativos manifiestan que nunca el jefe jerarquico de su entidad ha tenido
voluntad de mejorar sus incentivos laborales. Esto ocurre porgue los jefes mantienen

preferencias por algunos trabajadores generando malestar dentro de la entidad



5.2 Recomendaciones

1. Se recomienda a la entidad incrementar las herramientas necesarias como
(mobiliario, equipos de computos actualizados, servicio de internet de mejor
calidad, ambientes con mejores condiciones), de esta manera se lograria que los
trabajadores se sientas mas comprometidos con sus labores y se logra cumplir los

objetivos trazados.

2. Se recomienda al area administrativa implemente modelos de gestidn, que ayuden
a mejorar el talento humano y puedan desarrollarse profesionalmente, Ademas,
mejorar los canales de comunicacion entre las areas que permitan trabajar en
equipo para los objetivos trazados, también la entidad deberias de impulsar el
talento dentro de la organizacion permitiendo a sus trabajadores elaborar nuevo
flujos de trabajo que ayuden a lograr los objetivos trazados, y de ese mismo modo
que los jefe jerarquicos reconozcan los logros obtenidos por cada area a fin de
mejorar las relaciones interpersonales que se han perdido en los Gltimos en la

institucion.

3. Se recomienda al director y a los jefes mejorar e implementar nuevas estrategias
de capacitaciones que permitan un mayor rendimiento entre los trabajadores y que
logren las metas y objetivos, ademas supervisar y monitorear si el trabajador logro
asimilar las capacitaciones que se realicen, en caso no se den los resultados
reforzar cuales son las dificultades que cuenta el trabajador y asi poder mitigar y
lograr los objetivos plasmados y por Gltimo implementar alternativas de incentivos
y beneficios para el personal que coadyude a aumentar el desempefio laboral dentro

de la institucién (bonos, comisiones, vacaciones, paseos, actividades culturales).



4. Se recomienda a los jefes jerarquicos tomar mejores decisiones en relacion al
compromiso de contratar personal idéneo en oficinas claves para el cumplimiento
de las metas y objetivos y ejecucion de presupuesto, ademas si se logra contratar
personal capacitado las relaciones interpersonales entre compafiero aumentaria
significativamente logrando complementar el trabajo en equipo, a ellos se debe de
gestionar ante las entidades superiores como el GORE o MEF, reconsiderar y
aumentar el sueldo béasico y los incentivos laborales del personal administrativo
esto generaria una elevada motivacion entre los comparieros mejorando no solo su
desempefio laboral si no también reforzar el compromiso de poder ofrecer una

mejor calidad de servicio a la ciudadania en la UGEL 16 BCA.



6.- Referencias Bibliografias

Altamirano A. (2020). “Gestion del talento humano y desempeiio laboral del
personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo—Educacion”.

Tesis para optar el titulo - Universidad Técnica De Ambato - Ecuador

Apaza A. (2021). “Influencia de la gestion del talento humano en el desemperio
laboral de los colaboradores del distrito del municipio de Socabaya en 2019

Tesis —Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa - Peru

Asencios C. (2019) “Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital
Nacional Hipélito Undnue. Lima, 2016 — Tesis - Universidad Cesar Vallejo,

Lima - Peru.

Atara C. (2020). “Evaluacion del sistema de gestion de talento humano en una
empresa estatal del sector de Hacienda y crédito publico mediante el modelo
de DeLone y McLean” — Tesis - Universidad Nacional de Colombia — Bogota

- Colombia

Bello T. (2019) ¢Es posible incrementar extrinsecamente la motivacion intrinseca
laboral? Articulo - Universidad Peruana De Ciencias Aplicadas - UPC —

Lima - Peru

Castafieda D. (2018). “Relacion de gestion del talento humano con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Los Bafios del Inca, 2018” — Tesis -

Universidad Privada del Norte - Peru.

Castillo R. (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 Cesar Vallejo - Peru



Castro V. (2020). “Gestion de talento humano para la mejora laboral en el Banco
Solidario”. TELOS: Revista de Estudios Interdisciplinarios en Ciencias
Sociales, 22 (1), 184- 203.

Chiavenato 1. (2011) “Administracién de Recursos Humanos ”. 9% ed. México, Mc
Graw — Hill; 2011 — México.

Crisostomo M. (2018) “Gestion de talento humano y desempefio laboral del
personal asistencial en hospital de Huacho 2018 — Tesis — Universidad

Faustino Sanchez Carrion — Huacho - Peru

Del Castillo M. (2017) “La gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Chaclacayo ” — 2016 — Tesis - Universidad César Vallejo - Peru.

Flores M. (2017) “Incidencia de la Gestion del talento Humano en el desempefio
laboral. Madriz Nicaragua” — Tesis — Universidad Central de Nicaragua -

Nicaragua

Hidalgo Y. (2020) “Indicadores para Evaluar el Impacto de la Capacitacion en el
Trabajo” 2020 Cuba: Centro de Informacion y Gestion Tecnoldgica de
Holguin — Cuba.

Huaman N. (2018). “Desarrollo Personal y Desempefio Laboral en la Caja Municipal

de Ahorro y Crédito. Tesis — Universidad San Antonio de Abad — Cusco Peru.

Linares S. (2017), “Motivacion Laboral y Desempefio Laboral en el Centro de Salud

la Huayrona 2017 Tesis - Universidad Cesar Vallejo — Trujillo — Peru.

Matheus C. (2015) Pagina Web “ Dimensiones de la Gestion del Talento Humano


http://www.doi.org/10.36390/telos221.13
http://thgestionth.blogspot.com/2015/10/dimensiones-de-la-gestion-del-talento.html
http://thgestionth.blogspot.com/2015/10/dimensiones-de-la-gestion-del-talento.html

Morgan J. (2015) “La evaluacion del Desempefio en las Empresas y la Resiliencia ”

2015 — Tesis — Universidad Central de Puerto Rico - Puerto Rico.

Mufioz D. (2018). “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Desemperio
Laboral del Personal de la Supervision de la Empresa QUICKSA-2017".

Tesis — Puno - Peru

Nolberto M. (2017). “Gestion del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017”- Tesis - Universidad De

Huanuco - Huanuco Peru

Orozco E. (2018) “Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral de
Municipalidad de Lurigancho ”, 2018 — Tesis - Universidad Cesar Vallejo —

Peru

Ramos R. (2018) “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en la

Pasteleria Miraflores ” S.A.C. - Universidad Cesar Vallejo — Peru.

Rodriguez M. (2017) “Anélisis y Evaluacion al Desempefio del Talento Humano del
Area Administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Macara” 2016 - Tesis - Universidad Nacional de Loja de Ecuador -

Peru

Rojas R, (2018). “Gestion del Talento Humano y su Relacion con el Desempefio
Laboral en el Personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus <2018

- Tesis - Universidad Norbert Wiener — Perd.

Sarmiento J. (2017). “Relacién entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral del personal del Area Central de la Universidad

Central” - Tesis - Universidad Politécnica Nacional — Peru.



Serpa, A. (2019) “Desempefio Laboral y la Productividad de los Colaboradores de
Juan Galindo Slu Sucursal del Pert del Distrito de San Martin de Porres,
2017”. Tesis - Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho

— Pera.

Solano M. (2018). “Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
empresa Seda Huanuco, Sede Central 20177 - Tesis - Universidad de

Huéanuco -Peru.

Tamay F. (2021) “Gestion del Talento Humano y su Impacto en la Productividad
Laboral del Gobierno Regional de La Libertad” 2020 - Tesis - Universidad

Cesar Vallejo — Peru.

Tocto M. (2017) “Modelo de gestion del talento humano por competencias para
mejorar el Desempefio Laboral de la Unidad Educativa Bolivar de la Ciudad

de Ambato” - Tesis - Pontificia Universidad Catélica del Ecuador - Ecuador

Vallejo. L (2015) “Gestion del Talento Humano ”, Aval Espoch. 2016 - La Caracola
Editores - Ecuador

Vera A. (2019) “Modelo para la Gestion del Talento Humano en las Pymes del
Sector Servicios de Barranquilla” — Articulo de Investigacion — Universidad

de la Costa - 2019 - Barranquilla - Colombia.

Zeballos, S. 1. (2019) “Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores en la Empresa de Industria de Ceramicas Mattaz Zeballos SRL.

en la Ciudad de Sucre” - Tesis - Universidad Andina Simon Bolivar — Bolivia.



ANEXOS



Anexo 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

OBJTETO DEL

METODOLOGIA DE LA

ESTUDIO INVESTIGACION
OBJETIVOS GENERALES: TIPO
Demostrar la relacion existente entre la Descriptiva correlacional
gestion del talento humano y del
desempefio  laboral del  personal DISENO:
administrativo de la UGEL Local N° 16, No experi-mental de corte
¢Cual es la relacion Barranca-2021 correlacional
existente entre la gestién .
HIPOTESIS GENERAL;
del talento humano y el .
Gestion del Talento desempefio laboral del . . o POBLACION
Humano ersonal administrativo Existe relacion —significativa
Desem e%/o Laboral Se la UGEL Local N° 16 OBJETIVOS ESPECIFICOS entre la gestion del talento | Gestion del 25 Trabajadores
P ' | Determinar la Gestion del talento | humano y el desempefio laboral | Talento Humano y
del Personal Barranca-2021? h h del EL Local N° T . ~ .
Administrativo de Ia umano que hay ende laUG oca del personal administrativo de | Desempefio TECNICA
16, Barranca-2021 la UGEL Local N° 16, | Laboral La Encuesta

UGEL Local N° 16,
Barranca-2021”

Identificar el nivel de Desempefio
Laboral que hay en la UGEL Local N°
16, Barranca-2021

Fundamentar que la gestion del talento
humano mejora el desempefio laboral del
personal administrativo de la UGEL
Local N° 16, Barranca-2021

Barranca-2021

INSTRUMENTO
cuestionario

validada por el juicio de
expertos.

Confiabilidad con el alfa de
Cronbach.




Anexo2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Definicion Definicion . . . .
V.1 : Dimension Indicadores Items
Conceptual Operacional
Liderazao 1.- ¢El director de la entidad Influye un buen liderazgo en
g los servidores de la UGEL 16 Bca?
L 2.- ¢En su entidad los directivos realizan periédicamente
Bricefio (2012) el - iy . N
| do. del Seguridad y Salud una prevencion de riesgos laborales®
valor a?rega 0 f Clima Laboral en el Trabajo 3.-;En tiempo de pandemia la entidad le proporciono
concepto €s  fa | ~ - 4o hablamos de medidas de seguridad en su laborales?
preocupacion  de talento humano no Oportunidad de
8 las empresas sobre 4.- ¢Para usted, la UGEL16 Bca, le ha permitido mejorar
estamos hablando de desarrollo . p
@ | su personal, cabe . . y desarrollarse profesionalmente?
E | destacar que i se caracteristicas  supe profesional
=) g oderosas, al . 5.- ¢Cuéndo alguien de tus compafieros de trabajo tiene
T | logran los | P - Relaciones entre o .
- contrario, son €sos - alguna dificultad te interesas por apoyarlo?
o | objetivos y metas Compafieros e A o
2 | individuales de | 2590s que nos hacen 6.-¢Evitas peleas y discusiones con tus compaferos?
[<5) humanos. Por ello es 7.- ¢Los canales y sistemas de comunicacion en la
— | todos los . . L . . . L,
|€_6 trabaiadores es tan importante en las Motivacion Comunicacion UGEL, transmiten de forma efectiva la informacién
J organizaciones, pues Extrinseca necesaria para desempefiar su labor?
@ | muy probable que ; : Z : - -
T os objetivos es a partr del 8.- ¢Las ordenes y directrices que recibe de sus
S | metas propias de la individuo que Autonomia Y superiores son claras?
= empresa se logren podemos  construir Toma Decisiones | 9.- ¢Mi supervisor o jefe directo es justo en sus
3 también aqui | empresa Asi pues, el decisiones?
©) radica ' la talento no solo es 10.- ¢Usted considera que la entidad le proporciona toda
. . individual sino puede Satisfaccion por el la herramienta necesaria para un  mejor
importancia de este . . -
potenciarse en un Trabajo desenvolvimiento?
concepto y por el : . ; .
cual los gerentes de | 44RO para alcanzar 11.- ;Consideras que tu jefe te valora?
su maximo nivel. ivacié ) -6 fi i
empresas se Mot[vaC|on Competencia 12.- ;Usted ob_serva que entre sus compafieros existe una
; Intrinseca competencia laboral armoniosa?
interesan en el Laborales . . . . .
tema. 13.-¢He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?
. 14.-;El reconocimiento social que se me tiene, en
Promocion ! . .
. comparacién al que se le tiene a otros(as) profesionales
Profesional

es el adecuado a la funcién que desempefio?




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Definicion

Definicion

V.2 : Dimension Indicadores Items
Conceptual Operacional
) 15.-;Cuéndo el jefe o supervisor de la entidad solicita
Ricky W. (2017) Eficacia informacion, sus compafieros cumplen con entregar a
nos dice que la tiempo la informacién solicitada?
mayoria de las Productividad Calidad 16.-;Para usted sus compafieros de trabajo se sienten
hmet_as se O”elnt‘?” Desempefio  laboral comprometidos en hacer un trabajo de calidad??
= eﬁacrlnaento a gduer; nos estamos refiriendo Eficiencia 17.-(;Uste(_j observa que sus _compaﬁeros de trabajo_ logran
= . a la calidad del cumplir sus metas y objetivos trazados por su entidad?
o desempefio Los : Ry —
3 tp - J servicio o del trabajo Aprendizaje 18.-;Después de una capacitacion Usted, logra asimilar y
« geren eZI pue hen que realiza el replicar en su area u oficina?
o emprender muchas empleado dentro de la N Trabajo en 19.-¢Para usted, ve mejorias en sus comparieros después de
= | acciones para . . | Capacitacion . PN
. organizacion.  Aqui Equipo una capacitacion *
@ mejorar la | °'9 - d quip !
CEL motivacién y el entran en juego desde Resultados | 20--¢Para usted, el resultados de las capacitaciones tomadas
@ desempefio, entre sus  competencias generan confiabilidad y mejoras?
S |ellas diserar los | Profesionales hasta sus R .. | 21.-¢Usted como trabajador de la entidad, siente que su
ili emuneracion iy : ; .
= puestos,  permitir habilidades remuneracion se ajusta al trabajo que realiza?
mayor interpersonales, y que Beneficios 22.-¢Diga usted si en los Gltimos afios la Entidad ha otorgado
participaciéon incide directamente en ial beneficios que coadyuda a mejorar su rendimiento
promover g | los resultados de la | Compensacion Sociales laboral?
empowerment, organizacion Laboral 23.-¢Para usted el jefe jerarquico de su entidad ha tenido
considerar arreglos Incentivos voluntad de mejorar sus incentivos laborales?
de trabajo alterno y Salariales 24.-¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa

establecer metas.

(comision, felicitacion, otros), cuando hago un trabajo
bien hecho?




ANEXOS 3

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UGEL N° 16 BCA - 2021.

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la Gestioén del Talento Humano y Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la UGEL Local N° 16, Barranca-2021”. Agradezco a usted su valiosa
colaboracion y aporte, al brindarme la informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera,

en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccion de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de usted, por favor
marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

A. DATOS GENERALES

1. Género : Femenino |:r\/lasculino |:|
B. INDICACIONES
o Este cuestionario es anénimo. Por favor responde con sinceridad.

o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, seglin tu opinion.



PARTE Il

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la UGEL Local N° 16, Barranca-2021”. Seguido de una
escala de valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que
concuerde con su opinion en cada caso

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5

. ., Escalas de
N° : ces .,
Variable 1: Gestion de Talento Humano Calificacion
Dimensién 1: Clima Laboral 11 23|45
1 ¢El director de la entidad Influye un buen liderazgo en los servidores de la UGEL
16 Bca?
¢En su entidad los directivos realizan periédicamente una prevencidn de riesgos
2 | laborales?
¢En tiempo de pandemia la entidad le proporciono medidas de seguridad en su
8 laborales?
¢Para usted, la UGEL16 Bca, le ha permitido mejorar y desarrollarse
4 | profesionalmente?
Dimensién 2: Motivacion Extrinseca 11 23|45
¢Cuando alguien de tus compafieros de trabajo tiene alguna dificultad te interesas
5 por apoyarlo?
6 | ¢Evitas peleas y discusiones con tus comparieros?
y ¢Los canales y sistemas de comunicacién en la UGEL, transmiten de forma
efectiva la informacidn necesaria para desempefar su labor?
8 | ¢Las ordenes y directrices que recibe de sus superiores son claras?
9 | ¢Misupervisor o jefe directo es justo en sus decisiones?
Dimensién 3: Motivacion Intrinseca 11 2(3|4]|5
10 ¢Usted considera que la entidad le proporciona toda la herramienta necesaria para
un mejor desenvolvimiento?
11 | ¢Consideras que tu jefe te valora?
12 ¢Usted observa que entre sus comparieros existe una competencia laboral
armoniosa?
13 | ¢He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?
¢ El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le
14 | tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la funcion que
desempefo?
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PARTE 111
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la UGEL Local N° 16, Barranca-2021>. Seguido de una
escala de valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que
concuerde con su opinion en cada caso

Escala de valoracion:

1 ‘ 2 3 4 ‘ 5
. Escalas de
N° VARIABLE 2 : DESEMPENO LABORAL e g
Calificacion
Dimension 1: Productividad 1 2 3 4 5
¢Cuéndo el jefe o supervisor de la entidad solicita informacion, sus
15 | compafieros cumplen con entregar a tiempo la informacion
solicitada?
16 ¢Para usted sus compafieros de trabajo se sienten comprometidos
en hacer un trabajo de calidad??
17 ¢Usted observa que sus comparieros de trabajo logran cumplir sus
metas y objetivos trazados por su entidad?
Dimension 2: Capacitacion 1 2 3 4 5
18 ¢Después de una capacitacion Usted, logra asimilar y replicar en su
area u oficina?
19 ¢Para usted, ve mejorias en sus comparieros después de una
capacitacién?
20 ¢Para usted, el resultados de las capacitaciones tomadas generan
confiabilidad y mejoras?
Dimensidon 2: Compensacion Laboral 1 2 g 4 5
21 ¢Usted como trabajador de la entidad, siente que su remuneracion
se ajusta al trabajo que realiza?
29 ¢Diga usted si en los Gltimos afios la Entidad ha otorgado beneficios
que coadyuda a mejorar su rendimiento laboral?
23 ¢Para usted el jefe jerarquico de su entidad ha tenido voluntad de
mejorar sus incentivos laborales?
24 ¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa (comision,
felicitacion, otros), cuando hago un trabajo bien hecho?
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VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Anexo 4

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 16 BARRANCA - 2021. La evaluacion de los

instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos

sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como de sus aplicaciones.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Pablo Santos Diaz

FORMACION ACADEMICA

: Administrador de empresas y negocios

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Marketing y cultura organizacional

TIEMPO: 33 afos
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

CARGO ACTUAL: Docente
. UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Evaluar si la gestion del talento humano se relaciona en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la UGEL 16 Barranca-2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segn corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
una misma dimensidn bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
El item tiene relacion l6gica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estad midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRARIVOS DE LA
UGEL 16 BARRANCA - 2021

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION ITEMS SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSENREVSACIO
1. ¢El director de la entidad Influye un buen liderazgo en los servidores 4 4 4 4
de la UGEL 16 Bca?
2.¢Ensu entidad los directivos realizan periédicamente una prevencion 4 4 4 4
CLIMA de riesgos laborales?
LABORAL 3.¢En tiempo de pandemia la entidad le proporciono medidas de 4 4 4 4
seguridad en su laborales?
4. ;Para usted, la UGEL16 Bca, le ha permitido mejorar y desarrollarse 4 4 4 4
profesionalmente?
5. ¢Cuando alguien de tus compafieros de trabajo tiene alguna dificultad 4 4 4 4
te interesas por apoyarlo?
6. ¢Evitas peleas y discusiones con tus compafieros? 4 4 4 4
MOTIVACION | 7.¢Los canales y sistemas de comunicacion en la UGEL, transmiten de 4 4 4 4
EXTRINSECA forma efectiva la informacién necesaria para desempefiar su labor?
8. ¢Las 6rdenes y directrices que recibe de sus superiores son claras? 4 4 4 4
T : . : . . 4 4 4 4
9. ¢Mi supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones?
10. ¢Usted considera que la entidad le proporciona toda la herramienta 4 4 4 4
necesaria para un mejor desenvolvimiento?
11. ¢Consideras que tu jefe te valora? 4 4 4 4
MOTIVACION 12. ;Usted observa que entre sus compafieros existe una competencia 4 4 4 4
iosa?
INTRENSICA laboral armoniosa* : : : ;
13. ¢He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?
14. ¢El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que 4 4 4 4

se le tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la funcién que
desempefio?




Calificar de 1 a 4 puntos.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES ITEMS SUFICIENCI | COHERENCI | RELEVANCI CLARIDAD OBSERVACIONE
A A A S
15. (Cuéndo el jefe o supervisor de la entidad solicita
informacién, sus compafieros cumplen con entregar a 4 4 4 4
tiempo la informacién solicitada?
Productividad 16. ¢Para usted sus compafieros de trabajo se sienten
. . . 4 4 4 4
comprometidos en hacer un trabajo de calidad??
17 ¢Usted observa que sus compafieros de trabajo logran 4 4 4 4
cumplir sus metas y objetivos trazados por su entidad?
18. ¢Después de una capacitacién Usted, logra asimilar y 4 4 4 4
replicar en su area u oficina?
Capacitacion 19. ¢ Para usted, ve mejorias en sus comparfieros despues 4 4 4 4
de una capacitacién?
20.;Para usted, el resultados de las capacitaciones
- . 4 4 4 4
tomadas generan confiabilidad y mejoras?
21.;Considera que el personal con las capacitaciones
. . - 4 4 4 4
tiene una buena habilidad tecnoldgica?
22.¢Se hacen evaluaciones al personal después de una 4 4 4 4
c y capacitacion para, reconocer si aprendi6?
ompensacion , - - :
Laboral 23.¢C0n5|dera_que su jefe es un agente de cambio de 4 4 4 4
manera positiva?
24. ;Recibo algin incentivo por parte de la empresa
(comisidn, felicitacion, otros), cuando hago un trabajo 4 4 4 4

bien hecho?

Calificar de 1 a 4 puntos.




B

ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 1| NO TIOBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica v secuencial. X
El namero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los ftems a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ

APLICABLE

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSEEVACIONES

=1

NO

Walidado por: Mg. Pablo Santos Diaz

Fecha:

-,:_‘!.},Z»{;(Je’r { ,I b -\l
Firma: I :

Teléfono: 943643426

Email: pablo_ santos@usanpedro.edu pe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 16 BARRANCA —2021. La evaluacion de los

instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos

sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones.

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL
CARGO ACTUAL: Docente

TIEMPO: 28 afos
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

Agradecemos su valiosa colaboracion.
NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Carlos Gonzalez Chavez
FORMACION ACADEMICA

: Administrador de empresas y negocios

. Asesoria empresarial en Marketing

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Evaluar si la gestion del talento humano se relaciona en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la UGEL 16 Barranca-2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segn corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
ElI item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacibn muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacién ldgica con la dimensidn.
El item tiene relacion l6gica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estad midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

ITULO DE LA TESIS: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRARIVOS DE LA UGEL 16
BARRANCA - 2021

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION ITEMS SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSENREVSACIO
25. ¢(El director de la entidad Influye un buen liderazgo en los 4 4 4 4
servidores de la UGEL 16 Bca?
26. ¢En su entidad los directivos realizan periddicamente una 4 4 4 4
CLIMA prevencion de riesgos laborales?
LABORAL 217. ¢Entiempo de pandemia la entidad le proporciono medidas de 4 4 4 4
seguridad en su laborales?
28. ¢Para usted, la UGEL16 Bca, le ha permitido mejorar y 4 4 4 4
desarrollarse profesionalmente?
29. ¢Cuando alguien de tus comparfieros de trabajo tiene alguna 4 4 4 4
dificultad te interesas por apoyarlo?
30. ¢Evitas peleas y discusiones con tus compafieros? 4 4 4 4
MOTIVACION 31. ¢Los canales y sistemas de comunicacion en la UGEL, 4 4 4 4
EXTRINSEGA transmlteNn de forma efectiva la informacién necesaria para
desempefiar su labor?
32. ¢Las érdenes y directrices que recibe de sus superiores son 4 4 4 4
claras?
33. ¢Mi supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones? 4 4 4 4
34. ;Usted considera que la entidad le proporciona toda la herramienta 4 4 4 4
necesaria para un mejor desenvolvimiento?
35. ¢Consideras que tu jefe te valora? 4 4 4 4
MOTIVACION 36. ¢Usted observa que entre sus compafieros existe una competencia 4 4 4 4
i ?
INTRENSICA laboral armoniosa? ; ; ; ;
37. ¢He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?
38. ¢El reconocimiento social que se me tiene, en comparacién al que 4 4 4 4

se le tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la funcién que
desempefio?




Calificar de 1 a 4 puntos.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES ITEMS SUFICIENCI | COHERENCI | RELEVANCI CLARIDAD OBSERVACIONE
A A A S
39. ¢(Cuéndo el jefe o supervisor de la entidad solicita
informacion, sus compafieros cumplen con entregar a 4 4 4 4
tiempo la informacién solicitada?
Productividad 40. ¢Para usted sus compafieros de trabajo se sienten
. . . 4 4 4 4
comprometidos en hacer un trabajo de calidad??
41. ¢Usted observa que sus compafieros de trabajo logran 4 4 4 4
cumplir sus metas y objetivos trazados por su entidad?
42. ;Después de una capacitacion Usted, logra asimilar y 4 4 4 4
replicar en su area u oficina?
Capacitacion 43.; Para usted, ve mejorias en sus compafieros 4 4 4 4
después de una capacitacion?
44, ;Para usted, el resultados de las capacitaciones
- . 4 4 4 4
tomadas generan confiabilidad y mejoras?
45. ;Considera que el personal con las capacitaciones
. . - 4 4 4 4
tiene una buena habilidad tecnoldgica?
46. ;Se hacen evaluaciones al personal después de una 4 4 4 4
c y capacitacion para, reconocer si aprendi6?
ompensacion , : : :
Laboral 47.¢C0n5|dera_q.ue su jefe es un agente de cambio de 4 4 4 4
manera positiva?
48. ;Recibo algun incentivo por parte de la empresa
(comisidn, felicitacion, otros), cuando hago un trabajo 4 4 4 4

bien hecho?

Calificar de 1 a 4 puntos.




ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI [ NO IOBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE X[ o
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO

Validado por: Dr. Carlos Gonzales Chavez

Fecha:

Firma:

Teléfono: 943656464

Email: &:arlos.cha\'ez@usanpedto.edu.pe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 16 BARRANCA - 2021. La evaluacion de los

instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos

sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como de sus aplicaciones.

Agradecemos su valiosa colaboracién.
NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Javier Ulloa Siccha
FORMACION ACADEMICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL
CARGO ACTUAL: Docente

TIEMPO: 31 afos
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

: Contador Publico

: Asesor de finanzas contables

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Evaluar si la gestion del talento humano se relaciona en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la UGEL 16 Barranca-2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimensidn.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
ElI item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacibn muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion ldgica con la dimensidn.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estad midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2.Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS )
ITULO DE LA TESIS: GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL HOSPITAL DE BARRANCA -

2021
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
SUFICIENCI | COHERENC | RELEVANCI | CLARIDA | OBSERVACI
DIMENSION ITEMS A A A D ONES
49.¢El director de la entidad Influye un buen liderazgo en los 4 4 4 4
servidores de la UGEL 16 Bca?
50.¢En su entidad los directivos realizan periédicamente una 4 4 4 4
CLIMA prevencion de riesgos laborales?
LABORAL 51. ¢En tiempo de pandemia la entidad le proporciono medidas de 4 4 4 4
seguridad en su laborales?
52.¢;Para usted, la UGEL16 Bca, le ha permitido mejorar y 4 4 4 4
desarrollarse profesionalmente?
53.¢Cuéando alguien de tus compafieros de trabajo tiene alguna 4 4 4 4
dificultad te interesas por apoyarlo?
54. ;Evitas peleas y discusiones con tus comparieros? 4 4 4 4
MOTIVACION 55. ¢Los canales y sistemas de comunicacién en la UGEL, transmiten 4 4 4 4
EXTRINSECA de forma efectiva la informacion necesaria para desempefiar su
labor?
56. ¢Las ordenes y directrices que recibe de sus superiores son claras? 4 4 4 4
57. {Mi supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones? 4 4 4 4
58.¢Usted considera que la entidad le proporciona toda la 4 4 4 4
herramienta necesaria para un mejor desenvolvimiento?
59. ¢(Consideras que tu jefe te valora? 4 4 4 4
MOTIVACION 60. ¢ Usted observa que entre sus compafieros existe una competencia 4 4 4 4
iosa?
INTRENSICA laboral armoniosa* ; ; ; ;
61. ;He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?
62. ¢El reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que 4 4 4 4

se le tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la funcién
gue desempefio?




Calificar de 1 a 4 puntos.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES ITEMS SUFICIENCI | COHERENCI | RELEVANCI CLARIDAD OBSERVACIONE
A A A S
63. ¢Cuando el jefe o supervisor de la entidad solicita
informacion, sus compafieros cumplen con entregar 4 4 4 4
a tiempo la informacion solicitada?
. 64. ¢Para usted sus compafieros de trabajo se sienten
Productividad comprometidos en hacer un trabajo de calidad?? 4 4 4 4
65. ¢Usted observa que sus compafieros de trabajo
logran cumplir sus metas y objetivos trazados por su 4 4 4 4
entidad?
66. ¢Después de una capacitacion Usted, logra asimilar 4 4 4 4
y replicar en su area u oficina?
Capacitacion 67.¢;Para usted, ve mejorias en sus compafieros 4 4 ) 4
después de una capacitacion?
68. ;Para usted, el resultados de las capacitaciones
L . 4 4 4 4
tomadas generan confiabilidad y mejoras?
69. ;Considera que el personal con las capacitaciones 4 4 4 4
tiene una buena habilidad tecnolégica?
70. ¢Se hacen evaluaciones al personal después de una 4 4 4 4
N capacitacion para, reconocer si aprendi6?
COTEEE?-Z?IO” 71. ¢Considera_q_ue su jefe es un agente de cambio de 4 4 4 4
manera positiva?
72. ¢(Recibo algin incentivo por parte de la empresa
(comision, felicitacion, otros), cuando hago un 4 4 4 4

trabajo bien hecho?

Calificar de 1 a 4 puntos.




