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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar, la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del area

de Gestion Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, regién Pasco- 2021.

La investigacion fue de tipo no experimental, dado que no se manipulé las
variables, fue de disefio descriptivo correlacional, que buscé identificar la relacion

y caracteristicas.

Se utilizd6 el método cuantitativo; los resultados se relacionaron con las
politicas administrativas referidas a la gestién del talento humano en relacion al
desemperio. La técnica utilizada fue la encuesta para la recoleccion de datos y
como instrumento el cuestionario que correspondi6é a 18 preguntas; 9 a la variable

de la gestion del talento humano y 9 de la variable del desempefio laboral.

La hipotesis general fue existe una relacion significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral del personal del area de Gestion
Pedagodgica de la UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021, se determind que existe
relacion significativa entre la Gestién del talento humano y el Desempefio Laboral,
ya que se obtuvo un valor de 0.780 de coeficiente de correlacion de Spearman y un
P-valor de 0.000.

De acuerdo a los resultados en la variable Gestion del talento humano, 30
personas encuestadas 10 que representan el 33.3% respondieron Ni de acuerdo ni
en descuerdo, 20 personas que representan el 66.7% respondieron de acuerdo, se
concluye que cerca del 70% respondieron que estan de acuerdo que las
competencias y capacidades, motivacion, estrategias organizacionales, son
importantes.

En la variable desempefio laboral de las personas encuestadas, 07 que
representan el 23,3% respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 23 personas
gue representan el 76.7% respondieron de acuerdo. Se concluye que en la variable
desempefio laboral cerca del 80% respondieron que estdn de acuerdo que la
utilizacion de una meta estratégica, la evaluacion y la eficiencia y eficacia ayudan a
mejorar el Desempefo laboral del personal administrativo.

viii



Por tanto se llega a la conclusion que si existe relacion significativa entre la
gestion del talento y el Desempefio Laboral del personal del area de Gestidn
Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021 y que se puede trabajar
en las decisiones que se tomen, sea en funcion de la investigacion realizada, de tal

manera lograr la mejora del desemperio laboral en bien de la institucion.

Palabras clave: Gestidn del talento humano, desempefio laboral, decisiones.



Abstract

The objective of the present investigation was to determine the relationship that
exists between the management of human talent and the work performance of the
personnel of the Pedagogical Management area of the UGEL Oxapampa, Pasco
region- 2021.

The research was of a non-experimental type, since the variables were not
manipulated, it was of descriptive correlational design, which sought to identify the

relationship and characteristics.

The quantitative method was used; the results were related to the administrative
policies referred to the management of human talent in relation to performance. The
technique used was the survey for data collection and as an instrument the
guestionnaire that corresponded to 18 questions; 9 to the human talent

management variable and 9 to the job performance variable.

The general hypothesis was that there is a significant relationship between
Human Talent Management and the job performance of the personnel in the
Pedagogical Management area of UGEL Oxapampa, Pasco region- 2021, it was
determined that there is a significant relationship between Human Talent
Management and Performance. Labor, since a Spearman correlation coefficient

value of 0.780 and a P-value of 0.000 were obtained.

According to the results in the variable Management of human talent, 30 people
surveyed, 10 representing 33.3% answered Neither agree nor disagree, 20 people
representing 66.7% answered in agreement, it is concluded that about 70%
answered that they agree that skills and abilities, motivation, organizational

strategies, are important.

In the job performance variable of the people surveyed, 07 who represent 23.3%
answered Neither agree nor disagree, 23 people who represent 76.7% answered in
agreement. It is concluded that in the job performance variable about 80%
responded that they agree that the use of a strategic goal, evaluation and efficiency

and effectiveness help improve the job performance of administrative staff.

Therefore, it is concluded that there is a significant relationship between talent
management and the Labor Performance of the personnel of the Pedagogical

X



Management area of the UGEL Oxapampa, Pasco region- 2021 and that it is
possible to work on the decisions that are made, whether based on the research
carried out, in such a way to achieve the improvement of work performance for the

good of the institution.

Keywords: Human talent management, job performance, decisions.
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Introduccién

En el presente trabajo de investigacion, cuyo titulo es “La gestion del talento
humano y el desemperio laboral del personal del area de gestion pedagogica de la
UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021”7, tiene como fin determinar, la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la entidad

correspondiente.

Por tal motivo es de interés importante el estudio de las variables planteadas,
de acuerdo a la incognita establecida en la formulacion del problema ¢ Qué relacién
existe entre la gestion del Talento Humano y desempeiio laboral del personal del

area de Gestion Pedagogica de la UGEL Oxapampa, region Pasco- 20217
La investigacion presente, esta estructurada en los siguientes:

CAPITULO I: Se realiza la descripcion del problema de investigacion, en el cual se
observa el planteamiento del problema, formulacién del problema, asimismo los

objetivos, la justificacion, delimitacion de estudio y la viabilidad.

CAPITULO II: Detalla los antecedentes del problema, las bases tedricas utilizadas,
como también las definiciones de cada término basico, las hipotesis planteadas y

el estudio de las variables.

CAPITULO llIl: Menciona la metodologia, el disefio de la investigacion. Dentro de
ello se establece la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos a utilizar para
la recoleccion respectiva de datos, se observa la validez, como también la

confiabilidad y las técnicas para realizar el proceso de informacion.
CAPITULO IV: Se presenta los resultados obtenidos y discusion.

Para finalizar, se refiere las conclusiones, recomendaciones, mas se especifica las

referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

Una de las principales preocupaciones a nivel mundial, es considerado el
personal como factor primordial dentro de las organizaciones publicas y privadas,
de tal manera que, para lograr buenos resultados en la gestién, estas buscan contar
en sus planillas personal idoneo para que ocupen cada puesto de trabajo, por lo
gue, el area de recursos humanos debe desarrollar procesos de seleccién
exhaustiva y en forma oportuna para que puedan optimizar el desempefio dentro

de las instituciones.

Sin embargo, el problema surge cuando solo se pone énfasis en conseguir
los resultados econdmicos o politicos para el beneficio particular; dejando de
valorar el capital humano, que es la pieza fundamental para el logro de los objetivos

y metas propuestos es y serd en una actividad econémica privada o publica.

En el afan de mejorar la calidad de su entidad; tanto las empresas privadas
como las instituciones publicas, en la actualidad han asumido la responsabilidad de

capacitar a su personal para alcanzar las metas en las distintas circunstancias que



nuestra realidad actual exige. Por ello, gestionar el talento humano en las
instituciones ha generado diversas dificultades que va desde el nivel productivo que

toda empresa desea al no tener personal comprometido e involucrado.

La gestion del talento humano es distinguida como el proceso por el cual se
instaura las metas, se capacita a los trabajadores, para después evaluarlos y
recompensarlos, de esta manera pueden demostrar la eficacia y eficiencia de los
mismos. Todo sefiala que los métodos utilizados para incrementar el desarrollo del
talento humano no han sido los correctos y se tiene como tareas habituales que no
logran dar solucion a los problemas, esto lleva a que las organizaciones sean
fragiles a cualquier adversidad, como la corrupcién, tema que es preocupacion del

sistema mismo.

El desempeiio laboral en la actualidad y de acuerdo a la coyuntura en la que
se esta viviendo es de importancia porque reconoce encontrar nuevas formas de
gestionar el talento humano de la entidad, de tal manera lograr un mayor
compromiso, conseguir mejores resultados, desarrollar la carrera profesional del
trabajador una vez que forme parte del equipo, mantenerlos motivados y con la

misma expectativa de cumplir con las metas establecidas.

Los jefes tenian que tomar medidas con sus trabajadores para el cambio e
incrementar el empoderamiento de nuevas tendencias de transparencia y
participacion, asi como ofreciendo un entorno laboral més dindmico y
transformando el modo en el que la administracion se acerca, atrae y emplea a los
nuevos profesionales. El medio de desempefio laboral es de importancia debido
gue gracias a ello se logra mantener al personal con un estatus de conocimiento
apto para la ejecucién de sus funciones, este es un proceso sistematico que ayuda
poder cuantificar y cualificar el nivel de eficacia y eficiencia de las personas que

laboran incluido también de los mismos jefes.



Actualmente nuestra realidad, muestra un entorno caracterizado por el alto
grado de rigidez del empleo en el Estado e identifica grandes falencias que solo
conllevan a ver la gestién publica como ineficiente, en ese contexto en nuestro pais
se ha implementado la Ley del Servicio Civil Ley 30057, que sefiala en el Titulo
Preliminar Art. | Objeto de la Ley “El objeto de la presente Ley es establecer un
régimen Unico y exclusivo para las personas que prestan servicios en las entidades
publicas del Estado, asi como para aquellas personas que estan encargadas de su
gestion, del ejercicio de sus potestades y de la prestacion de servicios a cargo de
estas” de igual manera el Articulo Il. Finalidad de la Ley La finalidad de la presente
Ley es que las entidades publicas del Estado alcancen mayores niveles de eficacia
y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a través de un mejor
Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las personas que lo integran.
Articulo Ill. Principios de la Ley del Servicio Civil Son principios de la Ley del

Servicio Civil:

a) Interés general. El régimen del Servicio Civil se fundamenta en la necesidad

de recursos humanos para una adecuada prestacion de servicios publicos.

b) Eficaciay eficiencia. El Servicio Civil y su régimen buscan el logro de los
objetivos del Estado y la realizacion de prestaciones de servicios publicos
requeridos por el Estado y la optimizacién de los recursos destinados a este fin.

c) Igualdad de oportunidades. Las reglas del Servicio Civil son generales,
impersonales, objetivas, publicas y previamente determinadas, sin discriminacion
alguna por razones de origen, raza, sexo, idioma, religién, opinién, condicién

econdémica o de cualquier otra indole”.

En consecuencia, esta norma es un mecanismo para la mejora del servicio
publico a través de los recursos humanos que deben cumplir ciertos requisitos

minimos y competentes. En este sentido busca tener personal por meritocracia con
3



el fin de elevar el nivel de la calidad de atencién, que conlleva a incrementar los
ingresos de los servidores publicos, obteniendo asi un crecimiento personal y

profesional.

En la UGEL de Oxapampa el area de gestidn pedagogica es un 6rgano de
linea responsable del cumplimiento de las funciones sustantivas; siendo uno de sus
pilares orientar, supervisar la aplicacion de la politica y normatividad educativa a
nivel regional y nacional, con una orientacién social en materia de gestion
pedagdgica, en los centros y programas educativos de su ambito territorial, tiene
una gran fortaleza que es el equipo de profesionales que son los especialistas de
educacion, quienes dia a dia velan por la mejora de los aprendizajes de los
estudiantes. Sin embargo existen también debilidades originados por los cambios
constantes en los métodos y estrategias que impone el Ministerio de Educacion,
pero a pesar de ellos los profesionales del Area de Gestion Pedagdgica, se adaptan
a la realidad en la que se vive de acuerdo a la actual coyuntura, realizando la
verificacion de la entrega de materiales oportunos, dirigen, coordinan, supervisan y
evaltan la ejecuciéon de las actividades escolares en las Instituciones Educativas
de la jurisdiccion y los 6rganos a su cargo, consiguiendo que los actores educativos
gueden satisfechos con el trabajo que realizan; como también trabajan de la mano

con el personal administrativo que son la base de toda entidad.

Enfocandose en la gestion del talento humano se exhorta mejorar la
proyeccién de estrategias administrativas en un periodo de corto y mediano plazo
asi formular y establecer politicas tomando medidas especificas de recursos
humanos que aplican en una entidad para el logro de metas, la aplicacién de la
ética y valores de cada persona en la vida cotidiana como en el ambito laboral,
apoyar a través de diversas herramientas de comunicacién u otros medios de
asistencia, que permitan monitorear su salud fisica y mental, hasta brindar el
soporte en la implementacién de una modalidad de trabajo diferente con el personal
del area de gestion pedagogica de la UGEL Oxapampa, de tal manera desarrollar

una labor eficiente.



De acuerdo a la problematica expuesta se pretende analizar la gestion del
talento humano y la influencia en el desemperio laboral del personal del area de
Gestion Pedagodgica de la Unidad de Gestion Educativa Local de Oxapampa para
obtener indicadores y plantear recomendaciones que sirvan para que las
autoridades tomen conciencia y den una mejora a la gestién administrativa de la
entidad.

Por lo manifestado en los parrafos anteriores surge la pregunta general:
¢, Cuadles son las condiciones de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral, al interior del area de Gestion Pedagogica de la UGEL Oxapampa? Esta
pregunta me propone a desarrollar un trabajo exhaustivo para mejorar las
expectativas laborales de los servidores y procurar un personal competente y

competitivo correctamente remunerado.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion del Talento Humano y desemperio laboral
del personal del area de Gestion Pedagogica de la UGEL Oxapampa, region
Pasco- 20217

1.2.2 Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre las competencias y capacidades y el Desempefio
Laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL Oxapampa,

region Pasco- 20217



¢, Qué relaciéon existe entre la motivacion y desempefio laboral del personal del

area de Gestion Pedagogica de la UGEL Oxapampa, region Pasco- 20217

¢, Qué relacidn existe entre las estrategias organizacionales y desemperio laboral
del personal del area de Gestion Pedagodgica de la UGEL Oxapampa, region
Pasco- 20217

1.3 Formulacién de objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar, la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral del personal del area de Gestion Pedagogica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021

1.3.2 Objetivos especificos

- Determinar la relacién que existe entre las competencias y capacidades y el
Desempefio Laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021

- Determinar qué relacion existe entre la motivacion y el desemperio laboral del
personal del area de Gestion Pedagogica de la UGEL Oxapampa, region Pasco-
2021

- Determinar qué relacién existe entre las estrategias organizacionales y
Desempefio Laboral del personal del area de Gestion Pedagogica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021



1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion Tedrica

La investigacion permitié analizar el problema, recurrir a la informacion de
investigaciones, desarrollados en el pais como en el exterior. Se determind que es
muy importante el marco tedrico que explica la variable gestion del talento humano
y sus dimensiones: competencias y capacidades, motivacion y estrategias
organizacionales, y también el marco tedrico que explica la segunda variable:
desempefio laboral; cuyo enfoque esta orientado hacia todos los colaboradores,
administrativos y operativos. El trabajo de investigacion permiti6 conocer en qué
medida se relaciona la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del Area de Gestién Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, region
Pasco- 2021

1.4.2. Justificaciéon Practica

Sirvié para la puesta en practica y el reconocimiento de la participacion del
talento humano y el desemperio laboral en las reparticiones del sector publico que
nos muestra las evidencias de la cruda realidad especialmente sobre gestién y
desempefio del funcionario publico, directivo publico, servidor Civil de Carrera y
servidor de actividades complementarias; en muchos casos ignorados el talento
humano de los trabajadores que tiene la institucion; y por el contrario premiando la

mediocridad originada por las recomendaciones politicas.

1.4.3. Justificacion Metodologica

Desde el punto de vista metodolégico se utilizé el método inductivo.



Segun Mufoz (2015) define como un método logico que procede de lo
particular a lo general, es decir, de la realizacion y observacion de casos
particulares descubre relaciones de validez general. Estas relaciones, una vez
validadas para cada caso particular en numero suficiente, permiten obtener
conclusiones para los demas casos, sin necesidad de validarlas a todas ellas. (p.
56).

La investigacion permitid proponer un instrumento para valorar el desarrollo
de ambas variables gestion del talento humano y desempefio laboral, determinando

el grado de importancia de la correcta adecuacion con las dimensiones.

1.4.4. Justificacion social

Beneficié al personal o trabajadores que prestan su servicio en el area de
gestion pedagogica, UGEL Oxapampa, region Pasco, para la mejora de sus

desempeiios, de tal manera brindar servicio de calidad al usuario.

1.5 Delimitaciéon del estudio

1.5.1 Delimitacion espacial

El trabajo de investigacion se realizd6 en el area de gestion pedagdgica que se
encuentra en la Unidad de gestion educativa local Oxapampa, ubicado en la

provincia de Oxapampa, region Pasco.

1.5.2 Delimitacion temporal

El estudio de la investigacion comprendio en el afio 2021. Con fecha que inicié el

1 de marzo al 22 de setiembre del 2022.



1.6 Viabilidad del estudio

1.6.1 Viabilidad técnica

El trabajo de investigacion fue viable, se considero la normativa y reglamento
de la universidad privada de Pucallpa. En lo referente al acceso al campo de
estudio, por cuanto he laborado en la entidad, en consecuencia, tuve acceso y
facilidades para la aplicaciéon de instrumentos donde precisamente se desarrolla las

actividades propias del Area de Gestion pedagdgica.

En lo relacionado al factor humano, los directivos del Area de Gestion
Pedagdgica, tenian mucho interés sobre el tema propuesto y quedando muy claro

el respaldo y la predisposicion de colaboracion.

1.6.2 Viabilidad financiera

Se logr6 la factibilidad del 100% y la garantia de recursos hasta la

culminacién de la investigacion. Financiado por la investigadora.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema

Internacional

Alarcon, D. (2015) La Gestion del talento humano y su relacion con el
desempeiio laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas
de la provincia del Carchi-Tesis pregrado- Ecuador- Universidad politécnica estatal
del Carchi El investigador tenia como objetivo Analizar la relacién entre la Gestion
del Talento Humano y el Desempefio Laboral de las personas con discapacidad en
las instituciones publicas de la provincia del Carchi. La investigacion que realizé el
investigador se aplico un modelo cuali-cuantitativa. Concluye que el 44.58% de
institucion publicas no aplican gestion por competencias por lo que influye en el
desempeiio de los servidores, como apoyo a ello se presenta la propuesta

denominada “Modelo de Gestion del Talento Humano inclusivo por Competencias”.

Nolasco, D. (2020) La evaluacién del desempefio y su relacion con la
satisfaccion laboral, area subdireccion administrativa de la empresa publica
metropolitana de aseo — EMASEO EP- tesis posgrado- Universidad Andina Simon

Bolivar; el investigador tuvo el objetivo de identificar si existe relacion entre la
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Evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
area de la Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica Metropolitana de
Aseo. El estudio se centra en una investigacion Historica, Explicativa, Correlacional;
Como una forma de determinar el grado de satisfaccion laboral en la Subdireccién
Administrativa, el investigador ejecutd a través de un cuestionario de dieciocho
preguntas, un censo al personal de dicha area, concluyo que, una vez ejecutado el
analisis de las variables y sus factores, si existe relacién entre la evaluacién del
desemperio y la satisfaccidon laboral. Una vez realizada la comparacion entre la
evaluacion del desempefio periodo 2015 y 2018, de esta se desprende que, a nivel
del promedio general, existié un crecimiento favorable en el desempefio del periodo

2018 respecto del 2015, mejorando el desempefio laboral en el afio 2018.

Frias, E. (2021) “Gestion del talento humano y calidad de vida laboral en el
sector calzado” tesis posgrado- Universidad técnica de Ambato Ecuador. El
investigador determind la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
la calidad de vida laboral, el tipo de investigacion es cuantitativa. La poblaciéon de
estudio se basa en 65 empresas productoras de calzado en la provincia de
Tungurahua. La muestra esta conformada por 6 empresas del sector calzado de la
provincia de Tungurahua, la seleccion de estas lo realizé mediante el analisis donde
considerd el nivel de produccién, numero <o de empleados, posicionamiento en el
mercado y en base a la ubicacién se ha podido determinar 3 zonas principales:
sector centro, norte y sur. El trabajo contribuye al desarrollo positivo de la sociedad,
no deben tener condiciones negativas, perjudicar o denigrar el aspecto humano del
trabajador. El investigador llega a la conclusion que la calidad de vida laboral es
considerada como la representacién positiva 0 negativa de un ambiente laboral,
cuya principal finalidad es crear un entorno satisfactorio para los trabajadores y a
su vez contribuir a la salud econémica de la organizacion y que la 6ptima gestion
del Talento Humano permite lograr un nivel superior en lo que refiere a la calidad
de vida del trabajador considerando las estrategias exactas que la Institucion
maneje con el principal objetivo de generar bienestar y seguridad en sus

colaboradores.
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Alava, M. y Gomez K. (2016) Influencia de los Subsistemas de Talento
Humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion Publica,
Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control
para los subsistemas de Capacitacion y Seleccién. Tesis posgrado- Universidad
catélica de Santiago de Guayaquil El tipo de estudio de la investigaciéon es un
estudio descriptivo, el método aplicado para el analisis en la investigacion es el
cuantitativo, el objeto es analizar la influencia de la Administracién de los
Subsistemas de Talento Humano en el desempeiio laboral del personal, realizando
una investigacion de campo en la Coordinacién Zonal 8 periodo 2014 de la
institucion. Los resultados obtenidos revelan un mayor porcentaje de inconformidad
por parte de los servidores, en cuanto a los subsistemas del Talento Humano, lo
cual esta influyendo en su desempefio laboral, tales como: seleccién de personal,
capacitaciéon y compensaciones. Se concluye que se cumplié a cabalidad las
teorias con respecto a la administracion del recurso humano, demuestran que éstas
provienen de una época muy antigua, en donde se expone distintos modelos de
gestiébn. Todas estas teorias han ido evolucionando en el tiempo, porque
anteriormente las personas eran consideradas un recurso dentro de la
organizacion, paulatinamente esa denominacion se modifica y actualmente se

denomina Talento Humano.

Morales, Y. (2018) La gestion del talento humano y su influencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Bernal
Sechura, 2018- Tesis Pregrado. Universidad César Vallejo. El investigador analiz
La gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Bernal — Sechura. El tipo de estudio
fue una investigacién correlacional y segun la temporalidad fue transversal;
mediante un disefio no experimental. Las técnicas de recoleccién de datos fueron
las encuestas para los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bernal y
entrevista para el jefe de Recursos Humanos. La poblacion de estudio estuvo
constituida por 62 trabajadores de la institucion publica. Lleg6 a la conclusion que
existe una relacion entre gestién del talento humano y desempefo laboral. A
medida que exista una gestion eficiente, mejor sera el desempefio laboral de los

trabajadores. La gestion del talento humano es deficiente y no optimiza el potencial
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de las personas, la capacitacién traerd como impacto en la calidad del trabajo y
eficiencia en los equipos de trabajo y una actitud positiva al desarrollo de las

competencias.

Valentin, H. (2017) Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del
Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. Tesis pregrado. Universidad Inca
Garcilaso de La Vega. El investigador utilizo el tipo de estudio no experimental
transversal, de nivel explicativo, ya que la investigaciéon se realizd sin la
manipulacion deliberada de las variables. La poblacion de estudio estuvo
conformada por el personal asistencial y administrativo del &mbito de la Red de
Salud Huaylas Sur, en un nimero de 161 personas, a quienes se les aplico la
encuesta sobre gestion del talento humano y desempefio laboral; para el analisis
de los datos se emple6 tablas de contingencia, grafico de barras, andlisis
estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado. De acuerdo la investigacién se concluye
gue el nivel de influencia de la gestidon del talento humano en el desempefio laboral

del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es altamente significativa.

Figueroa, R. (2017) Talento humano y su relacion con el desempeifio laboral
de los trabajadores en la unidad de gestion educativa Local de Yungay — 2017-
Tesis posgrado- Universidad Cesar Vallejo. El investigador consider6 el tipo no
experimental y con un disefio correlacional; con una poblacién censal de 30
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local, obtenida
mediante un muestreo no probabilistico. Se utilizé como técnica: la encuesta, con
los instrumentos cuestionario para medir la gestion del talento humano y otro para
medir el desempefio laboral de la Unidad de Gestion Educativa Local de Yungay —
2017. El investigador concluye que la gestion de talento humano se relaciona con
el desempefio laboral, por tanto mantener una adecuada seleccion de personal que
se encuentre capacitado, actualizado en los métodos de trabajo, conlleva a que su
desemperio sea positivo y contribuya con la gestion que se realiza en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Yungay, también concluye en que se demuestra que

un trabajador que tenga habilidad para trabajar con otros, que posea rasgos de
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liderazgo, que coopere con sus compafieros y se comunique con ellos fortalece la

gestion de talento humano de la UGEL de Yungay.

Rojas, R y Vilchez, S (2018). Gestion del talento humano y su relaciéon con
el Desemperio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus
— Lima, enero 2018, Tesis posgrado. Universidad Wiener. Lima - Peru. El
investigador realiza el estudio de un enfoque cuantitativo, aplicé el tipo de
investigacién aplicada, considerando el disefio mas apropiado del no experimental
con un nivel correlacional. La muestra fue de 50 trabajadores que cumplieron con
los criterios de inclusion. La técnica que empleod el autor para este proyecto fue la
observacion, entrevista y la encuesta. Como instrumento, el cuestionario fue el mas
adecuado y estuvo compuesto con las preguntas para evaluar la variable en
estudio. La validacion de la metodologia fue validada por un documento registrado

por un juicio de expertos. El programa SPSS version 22 y Excel.

El investigador llega a la conclusién de Implementar el area de Gestion del
talento Humano en el Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus, motivando al
personal, y realizando actividades recreativas, mejorando la gestiébn del mismo,
fomentando asi un mejor desempefio laboral de los trabajadores, recomienda
Fomentar el trabajo en equipo, realizando dindmicas de grupo, para el
mejoramiento de las relaciones interpersonales, organizar reuniones en donde se
destaquen temas de interés tanto para el empleador como para el empleado,
ademdas de crear equipos de trabajo en determinadas areas donde se fortalezca la

capacidad de respuesta para satisfaccion del usuario.

Zambrano, R. (2019) “Gestion del talento humano y su influencia en el
desempenio laboral del personal de la municipalidad distrital de Aucallama Huaral,
2019”. Tesis de pregrado-- Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.
El investigador tuvo el objetivo de determinar la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
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Aucallama, Huaral -2019. El estudio fue de caracter descriptivo, con un disefio no
experimental. El investigador llegdb a la conclusion de recomendar organizar
capacitaciones especializadas dirigidas al personal por area, buscando desarrollar
destrezas y habilidades de los trabajadores en base a las necesidades de los
puestos de trabajo, que existe relacidon significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal de la Municipalidad de Aucallama, se
recomienda reflexionar acerca de los resultados para mejorar y garantizar el

cumplimiento de metas organizacionales.

Regional

Naupari, K. (2018) Gestion del talento humano y su relacién con el
desemperio laboral del personal de la direccién regional de salud Pasco 2018, tesis
de maestria, Universidad Cesar Vallejo. El objetivo del estudio fue determinar como
la gestion del Talento Humano influye en el desempefio laboral del personal de
Direccion Regional de Salud Pasco, 2018, Para lo cual se utiliz6 el tipo de estudio
no experimental transversal, de nivel descriptivo, debido a que no se realizé la
manipulacion de las variables, se observan en su ambiente natural, en un momento
para después determinar la relacion de las variables de estudio. La poblacion en
estudio estuvo conformada por el personal de la Direccién Regional de Salud Pasco
en un numero de 101 personas, de los cuales se sac6 una muestra de 80 personas
a quienes se les aplico la encuesta sobre gestion del talento humano y desempefio
laboral, para posteriormente ser analizados para los cuales se empled tablas de
contingencia y graficos de barras, analisis estadistico la prueba Chi Cuadrado.
Segun las estadisticas, se concluye que cuando la gestion del talento humano tiene
un nivel bajo. ElI desempefio laboral es bajo, o regular, mientras que un nivel alto,
hace que el desempefio laboral también sea alto también acota que la relacion entre
la evaluacion de la gestion del Talento humano con el desempefio laboral del
personal de la Direccidon Regional de Salud Pasco, 2018. Es directa de causa
efecto, de nivel alto ya que el valor de significacion observada, es inferior al nivel

de significacion teorica; es decir, que cuando la evaluacién tiene un nivel bajo. El
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desemperio laboral es bajo, o regular, mientras que un nivel alto, hace que el

desemperio laboral también sea alto.

Marcelo, L. (2019) Gestion de talento humano como herramienta competitiva
en el desempeiio laboral de los trabajadores del gobierno regional Pasco, 2017,
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién. Escuela de Posgrado. Se realizé el
trabajo teniendo en cuenta en enfoque mixto, el tipo de investigacion es aplicada
con una muestra de 159 trabajadores de tipo conglomerado o racimos, la poblacién
fue agrupada en conjuntos de niveles como son Contrato Administrativo de
Servicios (CAS), Nombrados y funcionarios. Para recolectar los datos se utilizd
como técnica la encuesta existe relacion significativa entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral en el Gobierno Regional Pasco. Se llega a la
conclusién que existe Influencia significativa entre los valores como herramienta
competitiva en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
Pasco 2017 y se recomienda mantener una constante capacitacion al personal,
donde permita mejorar sus capacidades y el de tomar decisiones en momentos de
incertidumbre, como también sentirse motivados en sus funciones y por ultimo que

se sientan identificados con la entidad.

Diaz, J. (2019) Desarrollo del capital humano y su influencia en el
desemperfio laboral de los servidores publicos no docentes en la universidad
nacional Daniel Alcides Carrion, 2016- Posgrado tipo descriptivo explicativo
utilizando el disefio correlacional, se realiz6 una serie de actividades basados en
los conceptos tedricos de las variables principales y sus dimensiones respectivas,
asi también se utiliz6 un muestreo aleatorio probabilistico ya que se eligié una
muestra de 198 colaboradores de la universidad a quienes se aplicd los
cuestionarios adecuados. Finalmente se utiliz6 el estadistico de Pearson para
medirla influencia de las variables generales y luego a nivel de especificos, llegando
en todos los casos a demostrar las hipotesis respectivas planteadas en este
estudio. La investigadora concluye que es necesario mejorar el desempefio optimo
del capital humano y este requiere un nivel aceptable, asimismo menciona que los

resultados alcanzados demuestran que la forma de capacitacion que se da en la
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universidad es realizada de manera improvisada sin la adecuada planificacion,

organizacion y evaluacion.

Estrella, E. (2020) Gestion del talento humano y su repercusion en el
desempeiio laboral percibido por los trabajadores administrativos del hospital
regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, 2018- Posgrado; se utilizé la técnica de
la encuesta y como instrumento el cuestionario, los instrumentos fueron elaborados
de acuerdo a la escala de Likert, y ademas fueron sometidos a los analisis
respectivos de validez y confiabilidad, las cuales demostraron que los cuestionarios
tienen validez y confiabilidad. La investigacion realizada fue con un enfoque mixta,
de tipo descriptiva y explicativa, con un disefio no experimental, correlacional de
corte transversal. La muestra de la investigacion fue de 30 trabajadores, el
muestreo es probabilistico. La metodologia empleada en la investigacion es el
método deductivo, de enfoque mixto. Se llega a la conclusion que “La Gestion del
talento humano repercute significativamente en el desempenio laboral percibido por
los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, 2018 por lo que se recomienda que es necesario fortalecer la gestion del
talento humano del personal del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco
y que la eficiencia influye significativamente en el grado de cumplimiento de los
objetivos percibido por los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion de Pasco, 2018.

Quispe, H. (2020) Gestion del talento humano por competencias y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la direccion regional de salud
Pasco 2018- Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién- se utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario, los instrumentos fueron elaborados
de acuerdo a la escala de Likert, y ademéas fueron sometidos a los analisis
respectivos de validez y confiabilidad mediante el juicio de expertos, las cuales
demostraron que los cuestionarios tienen validez y confiabilidad. La investigacion
realizada fue con un enfogue mixta, de tipo descriptiva y explicativa, con un disefio
no experimental, correlacional de corte transversal. La muestra de la investigacion

fue de 81 trabajadores, el muestreo es probabilistico. La metodologia empleada en
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la investigacion es el método cientifico, deductivo, de enfoque mixto. Se concluye
gue existe una relacion alta entre las variables y por lo tanto se deben fortalecer el
area de gestion del talento humano ya que es un area fundamental a desarrollarse
para que existe un desempefio laboral eficiente, las mismas que van a contribuir en
brindar al trabajador y usuario una alta calidad de bienestar y servicios
respectivamente. Existen suficientes evidencias estadisticas para concluir que la
efectividad influye en forma significativa en el equipo de trabajo en el desempefio
laboral del personal. La efectividad influye en forma significativa en el equipo de
trabajo en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Salud
Pasco 2018.

Local

Huaméan, S. (2018) Clima organizacional y su relacion con la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL Oxapampa — Pasco 2016, Universidad
Nacional Daniel Alcides Carridén- posgrado, investigacion de tipo descriptivo-
explicativo utilizando el disefio correlacional; se llevé a cabo un conjunto de
actividades utilizando los conceptos teoricos basicos de clima organizacional y
gestion institucional, a través de muestreo probabilistico se eligié una muestra de
56 integrantes de la institucion en mencion a quienes se les aplico mediante la
técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. El investigador llega a la
conclusién que se logré conocer la relacion de las dimensiones del clima
organizacional y su relacion con la gestion institucional y finalmente entre las dos

variables de estudio que tienen una relacion positiva.

Castro, Raul (2016) Monitoreo y desempefio laboral del personal
administrativo de las instituciones educativas del distrito de Oxapampa, Pasco,
2016 posgrado, investigacion es no experimental, correlacional. Instrumentos
utilizados, escala de monitoreo del autor Clever Palomino Chacon (2012) y la escala
de desempeiio laboral del autor Raul Ramiro Meléndez (2015). La muestra

considera 32 trabajadores administrativos, en el analisis de datos se utilizo gréaficos
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gue permitiran en forma simple y rapida observar los resultados de las variables y
sus dimensiones. El investigador concluye considerar la relacion del monitoreo y el
desempeiio laboral del personal administrativo de las instituciones educativas del
distrito de Oxapampa, es importante, dar una especial atencién al proceso de
monitoreo en las instituciones educativas del distrito, en el marco de una gestion de
procesos y de la mejora de los servicios y enrumbar a la calidad educativa que
demanda el contexto social. Existe una relacibn minima no muy significativa entre
la variable monitoreo y la dimension capacidades laborales obteniendo los
siguientes resultados en el coeficiente de correlacion -,038 capacidad laboral frente

1,0 de monitoreo. El valor de significancia es similar 7,68.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Gestion del Talento Humano

Segun, Abril (2018) refiere que “La Gestidén de Talento Humano (GTH) es el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
relacionados con la conduccion de personas, incluidos los procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo mantenimiento y monitoreo de personal”. (p.
23).

En el 2017, Carro, Sarmiento y Rosano, Docentes investigadores de México
publica en la Revista Gerencial de la Universidad ICESI la investigacion titulada “La
cultura organizacional y su influencia en la sustentabilidad empresarial. la
importancia de la cultura en la sustentabilidad empresarial” en el que concluye

sobre los resultados logrados en su investigacion:

Las instituciones gubernamentales deben reconocer y recompensar a
las empresas que realizan acciones de sustentabilidad, por lo que es

necesario contar con una certificacion integral de desarrollo sustentable que
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mida realmente las acciones que realizan las empresas considerando las
cuatro dimensiones. Asimismo, es necesario que las organizaciones y los
gobiernos trabajen en conjunto para disefiar politicas y generar beneficios
que impulsen a las organizaciones a conseguir mejores resultados de

sustentabilidad.

El estudio permitié identificar aspectos culturales que derivan de la
realidad especifica de un sector en particular. Sin embargo, muchos de ellos
podrian ser aplicados en empresas con otro tipo de caracteristicas, por lo
que a futuro se recomienda realizar el mismo estudio en otros sectores

industriales del Estado y del pais.

Adicionalmente, muchas empresas tienen dificultades para reconocer
las ventajas que representa el ser sustentables, por lo que también es
necesario brindarles orientacion sobre como evaluarse en materia de
sustentabilidad y en cobmo generar estrategias para lograr sus metas, aunque
se debe tener en cuenta que todo proceso de transformacion lleva tiempo,
especialmente cuando se trata de modificar formas de pensamiento y

creencias arraigadas.

“Las empresas, como entes de prosperidad, deben adaptar su cultura
a las nuevas necesidades de la sociedad, porque una organizacion con
cultura sustentable sin duda generara valor a largo plazo, se reinventara
cuando sea necesario y estara mejor preparada para lidiar con los retos

economicos, sociales y ambientales que se vislumbran en los ODS”. (p. 364).

En el 2015, Vallejo presento el siguiente argumento:

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento
del capital humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja
en la empresa; la gestion del talento humano permite la comunicacion entre

los trabajadores y la organizacion involucrando la empresa con las
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necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad y motivacion de cada trabajador que se constituye en el capital

mas importante de la empresa, su gente. (p. 16).

La revista Health Wealth Career (2019) Realiza una referencia sobre la
gestion del talento humano considerando que es una arquitectura de talento mas
no de puestos, va dirigida por las habilidades y orientadas hacia los trabajadores
de la entidad. La capacidad organizacional es primordial a tener en cuenta ya que
involucra la perspectiva del trabajo que se ha de realizar y de las habilidades
relacionadas a ella, junto a la combinacién con las capacidades de los trabajadores;
en lugar de tener en cuenta los aflos de experiencia en un puesto especifico.
Menciona que se debe de considerar una gestion de talento humano adaptativa, ya
gue con ello se definira las dimensiones de como cada habilidad puede flexibilizarse

y a la par estar conectada al trabajo como en cada individuo.

Dessler (2015) Atribuye algunas de las funciones de la gestion del talento humano

COmo son.

Planeacion. Esta funcion tiene la actividad de establecer las metas, planes y
normas, de elaborar reglas y procedimiento, desarrollar planes y pronosticos.

Organizacion. La actividad que tiene esta funcidn es establecer una tarea especifica
a cada trabajador; facultar funciones; fijar canales comunicacion; acomodar la labor

de los trabajadores.

Dotacién de personal. Es aqui donde se estipula qué tipo de personal se debe
contratar, reclutar a posibles trabajadores, seleccionarlos, capacitarlos y
evolucionarlos, establecer normas de desempefio para ellos, evaluar su

desempenfo, asesorarlos y remunerarlos.

Direccion. El responsable se encarga que otros cumplan con su labor designada,
mantengan un buen estado de animo y motiven a sus trabajadores.
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Control. Al hablar de esta funcién se realiza la verificacion, medicion de las
actividades, proceso y objetivos de la organizacion, se esta cumpliendo o

alcanzando de acuerdo al plan desarrollado. (p.4).

La revista Amedirh — Asociacion Mexicana en Direccidon de Recursos
Humanos (2021) refiere que “una de las funciones principales es el fortalecer la
comunicacion, el climay la cultura laboral, seguido por redisefiar la organizacion de

acuerdo con las nuevas demandas”. (p.8).

Dimensiones de la variable: Gestidn del talento humano

Dimension 1: Competencias y capacidades; De acuerdo al curriculo nacional del
ministerio de educacion Peru (2016) define la competencia como la facultad que
tiene una persona de combinar un conjunto de capacidades a fin de lograr un
propésito especifico en una situacion determinada, actuando de manera pertinente
y con sentido ético. Las capacidades son recursos para actuar de manera
competente. Estos recursos son los conocimientos, habilidades y actitudes que los
estudiantes utilizan para afrontar una situacion determinada. Estas capacidades
suponen operaciones menores implicadas en las competencias, que son

operaciones mas complejas. (pp.29-30).

Cuyos Indicadores son:

Conocimientos.- Vallejo (2016) define como “el saber, es aprender, ampliar,

transmitir y compartir lo aprendido”. (p.30).
Habilidades.- Para Vallejo (2016) “Es la calidad del trabajo la que incrementa la

productividad; para ello es necesario la inversion en la educaciéon y entrenamiento

de la mano de obra para lograr los objetivos corporativos”. (p. 29).
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Actitudes.- Son tendencias o predisposiciones conductuales hacia algo; en
general; “es un estado de disposicion psicoldgica adquirida y organizada a traves
de la propia experiencia, que incita al individuo a reaccionar de una manera
caracteristica, frente a determinadas personas, objetos o situaciones”. (Naupas,

Mejia, Novoa y Villagomez; 2014, p.153).

Dimension 2: Motivaciéon; De acuerdo a Stephen Robbins y Coulter M. (2010)
define como “el proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven

energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta”. (p. 341).
Cuyo Indicadores son:
Comunicacién. - Segun El Kadi, Chacén y Ramirez (2017); “Es un elemento de

suma importancia para la relacion de la gente entre si y con los procesos

organizacionales”. (p.63).

Liderazgo. - Dessler (2009) menciona que “es demostrar la capacidad para lograr

dirigir, guiar e inspirar a otros hacia una vision, meta u objetivo en comun”. (p.742).

Satisfaccién. - Vallejo (2016) Manifiesta que “es darle mas responsabilidad,

autonomia, importantes tareas, aplicando una retroalimentacion”. (p.72).
Dimension 3: Estrategias organizacionales; Segun Cuesta (2018) es el producto
del conjunto de acciones tanto légicas, como creativas aplicables que lleva al logro
de la formulacién de objetivos amplios. De politicas principales y de asignacion de
recursos para lograr las metas dentro de la organizacion. (p.3).

Cuyo Indicadores son:

Fortaleza.- Dessler (2009) “Complementar lo que se posee y lograr mas con eso”.
(p. 84).
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Implementacion.- Robbins y Coulter (2010) Hace referencia a lo siguiente:

“Una vez que se han formulado las estrategias, éstas se deben implementar.
No importa qué tan bien haya planeado una organizacién sus estrategias, el
desempefio se vera dafiado si las estrategias no se implementan de manera
adecuada”. (p.166).

Objetivos.- Vallejo (2016) determina como “el resultado deseado que se pretende

desarrollar dentro de un periodo determinado”. (p.40).

2.2.2. Desempefio Laboral

Desde hace afios anteriores evaluar a las personas que laboran se ha
tecnificado. Se consideraba para un trabajo a la persona mas apta y en cierta
medida prepararlo con el conocimiento minimo de la actividad a realizar y el manejo
del equipo que utilizara, asi como consideracion para el desarrollo personal y

otorgar los estimulos para el mas eficiente de acuerdo a sus resultados.

Asimismo, Amador (2015) menciona:

Las evaluaciones son practicadas en forma periddica, aunque se
impone en el medio la de tipo anual y lo acertado es que se realice y no se
deje como un intento o una aplicacion indiscriminada ya que sus
consecuencias son importantes para la persona y para la entidad. Esta
actividad se puede realizar de forma simultanea en las diferentes areas de
la organizacién como respuesta a un programa previamente establecido por
ella, ademas representa en si un instrumento dentro de la administracion,

quiere decir aguello que se utiliza para obtener algo. (p. 232).

De acuerdo con el autor ya mencionado el desempefio laboral es importante
porque permite que los jefes de la organizacién se enfoquen en sus trabajadores

de cuerdo a los resultados que se requieren para el logro de resultados finales,
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previamente previstos en la estrategia de la empresa, organizacion o entidad. El
evaluar exige la toma de decisiones con respecto a la permanencia, proyeccion y

progreso de sus trabajadores o personal que labora en la entidad.

Armando Cuesta Santos (2018) Por su parte sugiere que, con la evaluaciéon
del desempefio, “se puede pasar a concebir la estimulacion o desempefio a través
de la compensacion laboral”’. La motivacion es vital, “se debe de considerar el
dinamismo de compensacion laboral como decisivo y aprender de ellos para
alcanzar la eficacia de la estimulacion al trabajo. En resumidas palabras el principal
rol en el proceso de desempefio laboral clave de gestion del talento humano es

mejorar el trabajo y al ser humano”. (p.29).

Antonio Miguel Jara Martinez, en la Revista Venezolana de Gerencia, 2018,
vol. 23, num. 83, ISSN: 1315-9984, publica el tema “Gestion del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestion publica y desemperio laboral”, donde se

describe el siguiente concepto:

“En el caso particular del Peru, las acciones administrativas emprendidas,
deben ser contextualizadas en un contexto de realidad institucional; no basta con
tener las normas y directivas macros, es necesario considerar la realidad local, para
lograr asegurar una gestion adecuada. Al respecto, Zambrano (2008:148), indica
gue cada vez mas se demuestra que el desarrollo, en el marco del proceso de
globalizacion depende, entre otros elementos, de pensar globalmente y actuar
localmente. Esto aunado a los procesos de descentralizacion y desconcentracion,
se constituyen en aspectos claves para impulsar el desarrollo armoénico con la
participacién activa y determinante de los actores de las regiones y localidades,

entre ellos la participacion del ciudadano”.

En el Peru, adoptar el servicio civil, busca mejorar el desempefio de los
servidores publicos, mediante la profesionalizacion, e instauracion del principio de
mérito y el ordenamiento de las normas que rigen los deberes y derechos de los

servidores. Implica trabajar al servicio del Estado, es decir, que las instituciones,
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las cuales se valen de personas, se apoyen en verdaderos servidores publicos, con

caracter de servicio a la ciudadania.

En este orden de ideas, en el Per(, desde 1937 son varias las entidades que
han estado encargadas de la gestion de los servidores publicos a nivel del gobierno
central y del marco legal relativo a la gestion del personal. Cabe destacar que desde
1990 se han implementado distintas iniciativas por parte del Estado dirigidas a
ordenar el servicio civil peruano para, luego, describir los procesos de reforma en

esta materia.

Dimensiones de la variable: Desempefio laboral

Dimension 1. Meta estratégica. Segun Dessler y Varela (2011) “Es el logro del
plan gque tiene la organizacién para adecuar sus fortalezas y debilidades internas
de acuerdo con las oportunidades y amenazas externas, con la finalidad de
mantener una ventaja competitiva”. (p. 13).

Cuyo Indicadores son:

Logro.- De acuerdo a Escudero (2014 ) Es “establecer y cumplir con las metas que

nos motivan conseguir”. (p. 33)

Propdésito.- Segun Vallejo (2016) Es “hacia donde nos dirigimos”. (p. 81)

Mision.- Segun Vallejo (2016) “significa el fin o motivo por el que fue creada, para
gué debe servir, cumplir los objetivos esenciales del negocio, atender las demandas

sociales del cliente y del mercado”. (p.30)

Dimension 2: Evaluacion. Juarez (2018) “Es un proceso sistematico, formal y
periddico que sirve para evaluar la efectividad con que los integrantes de la
organizacion logran los objetivos, las metas y, sobre todo, los resultados que se

esperan del desempeno de su puesto.” (p.6).
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Cuyo Indicadores son:

Medicion.- Juarez (2018) lo define como “una accion mediante la cual, y de
acuerdo con una regla especifica, se asignan simbolos o nimeros a una propiedad,
atributo, caracteristica, evento, comportamiento, situacion, condicion o resultado de

un objeto en el que se tiene un interés particular”. (p.50)

Monitoreo.- Segun Abril (2018) es: “Cdémo saber lo que hacen y lo que son”. (p.55)

Supervision.- Segun Abril (2018) “Es un término que se aplica en la administracion
para dirigir actividades de otras personas pero a la misma vez se ha vuelto una

costumbre aplicarlo solo en niveles jerarquicos inferiores”. (p.68)

Dimension 3: Eficienciay eficacia

Tomo lo citado por la Oficina Internacional del Trabajo (2016) donde se
menciona que “la eficiencia es la comparacion entre lo que se produce o se lleva a
cabo en realidad y lo que se puede lograr consumiendo la misma cantidad de

recursos (dinero, tiempo, mano de obra, etc.).” (p. 74)

En esta situacion ser eficiente requiere implementar mejoras a la empresa.

Esto aumentara la productividad de ello, es hacer las cosas bien.

Robbins y Coulter (2010) profundizan en lo siguiente: “La eficiencia se refiere
a obtener los mejores resultados a partir de la menor cantidad de recursos. Debido
a que los gerentes cuentan con escasos recursos (incluidos personal, dinero y

equipo), se encargan de utilizar eficientemente dichos recursos”. (p.7).

Entonces, el analisis de este indicador, se desprende que no puede ser
considerado ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una
medicion parcial de los resultados. Es por ello que deben ser considerados como

un sistema al medir la gestion de la organizacion.
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De acuerdo a lo referido por Robbins y Coulter (2010) en lo siguiente:

No basta el simple hecho de ser eficiente. La administracién también
se ocupa de ser eficaz, realizar actividades tales que se logren los objetivos
organizacionales. La eficacia se suele describir como hacer las cosas
correctas; es decir realizar aquellas actividades que ayudaran a la
organizacion a alcanzar sus metas... La eficiencia tiene que ver con los
medios para que las cosas se hagan, la eficacia tiene que ver con los fines
o los logros de los objetivos de la organizacion... En organizaciones exitosas,
la alta eficiencia y la alta eficacia por lo general van de la mano. Una mala
administracion (la cual da pie a un bajo rendimiento) generalmente implica

ser ineficiente e ineficaz o ser eficaz pero ineficiente. (p.7).

Esta nueva vision permite asociar la eficacia de la gestion, no Unicamente al
logro de resultados concretos, no siempre perceptibles como consecuencia directa
de la gestidn gerencial, sino con su capacidad para impartir cambios estratégicos.
La eficacia valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se
presta. No basta con producir el 100% de efectividad el servicio o producto fijado,
tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado;
aquel que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. Con
eficacia, se busca armonizar la organizacion con las condiciones externas. De
acuerdo a esto, la eficacia reconoce e interpreta las condiciones dentro de las
cuales opera la organizacion, vela por el logro de los objetivos y establece lo que
es correcto hacer con miras a adecuar su actuacion a las condiciones del entorno.
Con la eficiencia se basa en el uso de los recursos es decir mediante que medios
lo lograr& el propésito lograr los mejores resultados a partir de la menor cantidad

de recursos.
La Eficacia es definida por el CONEVAL (Consejo Nacional de Evaluacion
de la Politica de Desarrollo Social — México) como la dimension de indicadores que

mide el nivel de cumplimiento de los objetivos.
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Cuyo Indicadores son:

Recursos.- Vallejo (2016) refiere lo siguiente:

Es el conjunto de tiempo, donde se selecciona actividades
congruentes con los objetivos, se ordena por prioridad, asigna el tiempo,
prepara programas Yy da seguimiento. Incluye el recurso de dinero: prepara
y aplica presupuestas, hace previsiones, registra registros y hace ajustes
para alcanzar los objetivos. Asimismo, los materiales e instalaciones:
obtiene, guarda, asigna y utiliza materiales o espacio con eficiencia.
Recursos humanos: ensefia habilidades y distribuye el trabajo, evalta el

desempefio y asegura la realimentacion. (p. 71).

Rendimiento.- Segun Vallejo (2016) De acuerdo a lo que menciona “se considera

al producto o utilidad que rinde o da alguien o algo.” (p.63).

Resultados.- Segun Vallejo (2016) Viene ser: “La multiplicacion de los esfuerzos

de las personas”. (p.80).

2.3 Definicion de términos béasicos
Aplicacion: Abril (2018) Lo define al “qué deberian hacer las personas.” (p.55).
Capacitacion: Segun Vallejo (2016) “Es el proceso de desarrollar cualidades en

las personas, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan al logro
de los objetivos de la organizacion”. (p.91).

Capital humano: Dessler y Varela (2011) “Refiere a los conocimientos, la
educacion, la capacitacion, las habilidades y la pericia de los colaboradores de una

organizacion.” (p.9).
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Capital: Segun Vallejo, L (2016) Es la cantidad de dinero o valor que produce

interés o utilidad; en las personas, es su grado de formacion y capacidad. (p.29).

Compensacién: Abril (2018) Define que es la manera de cdmo retribuir a las

personas. (p.55).

Gestion: Segun Vallejo (2016) Es “efectuar acciones para el desarrollo de

objetivos”. (p.29).

Ley Del Servicio Civil: Segun Ley N° 30057 es una de las reformas mas
ambiciosas y esperadas de los ultimos 20 afios porque actualmente los sueldos

estan congelados y las carreras estancadas.

Mantenimiento: Abril (2018) lo define como las “modalidades de cémo retener a

las personas en el trabajo”. (p.55)

Organizaciéon: Funciébn administrativa que involucra acordar y transmitir

informacion, estructurar el trabajo para cumplir los objetivos de la organizacion.

Potencial: Vallejo (2016) “Es la relacidon con las competencias (conocimientos,
experiencias, habilidades, conductas observables) adquiridas y/o desarrolladas por

una persona y las posibilidades de ser incrementarlas o asumir otras nuevas”.
(p-82).

Retroalimentacion: Amador, A (2015) “Es la comunicacién con el evaluado en
donde se le comenta los avances o término de la evaluacion y se esta dispuesto a
una aclaracion, complemento o ratificacion, el informe final de los resultados

obtenidos se le presentara por principio al evaluado y a nivel directivo”. (p. 248).
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2.4 Formulacion de hipotesis

2.4.1 Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021

Hipotesis nula
No. Existe una relacion significativa entre la Gestién del Talento Humano vy el
Desempefio laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021

2.4.2 Hipotesis especificos

Existe una relacién significativa entre las competencias y capacidades y el
Desempefio Laboral del personal del area de Gestion Pedagogica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021

Existe una relacion significativa entre la motivacion y el Desempefio Laboral del
personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, region Pasco-
2021

Existe una relacion significativa entre las estrategias organizacionales y el

Desempefio Laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021
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2.5 Variables

2.5.1 Definicién conceptual de la variable

Gestion de talento humano:

Vallejo, L. (2016) Menciona:

Es el desarrollo e involucramiento del capital humano, elevando las
competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del
talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la
organizacion involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus

trabajadores. (p. 16).

Desempefio laboral:

Juéarez (2018) Define como:

Un proceso sistematico, formal y periddico que sirve para evaluar la
efectividad con que los integrantes de la organizacion, logrando los objetivos,
las metas y los resultados que se esperan del desempefio de su puesto. Es
una herramienta clave que sirve para los evaluados, como también para
quienes evaltan es decir sus jefes o supervisores, asi ellos orienten sus
conocimientos, su energia, su tiempo, sus recursos y sus acciones hacia los
resultados que determinaran el grado de éxito o caso contrario de fracaso,
resultados que consigue una entidad cuando intenta lograr su mision, sus

fines y resultados relevantes que contempla en su estrategia de negocio.
(p.6).
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2.5.2 Definicién operacional de la variable

a. Variable I: Gestion del talento humano

El trabajo de investigacion la variable gestiéon del talento humano fue
estudiada por tres dimensiones: Competencias y capacidades, motivacion vy

estrategias organizacionales.

La dimensién competencias y capacidades se compuso de tres indicadores
y tres items: Conocimientos, habilidades y actitudes. La dimensién motivacion fue
compuesto por tres indicadores y tres items: Comunicacion, liderazgo y
satisfaccion. La dimension estrategias organizacionales fue compuesto por tres

indicadores y tres items: Fortaleza, resultados y objetivos.

Se midi6é con un cuestionario que constd de 9 preguntas, el instrumento se
planted a los trabajadores administrativos del area de gestion pedagogica de la
unidad de gestién educativa local de Oxapampa, de tal manera se cont6é con el
criterio sobre la variable gestion del talento humano. El instrumento fue elaborado
por lainvestigadora. Se estructurd en tres dimensiones y en 9 items. Las respuestas
de cada item, se codificé con nimeros reales del 1 al 3, donde en desacuerdo,
adquirié el valor de 1, Ni de acuerdo ni en desacuerdo asumio el valor de 2,

totalmente de acuerdo el valor 3.

b. Variable 2: Desempefio Laboral

La variable gestidon del talento humano se estudi6 por tres dimensiones: Meta

estratégica, evaluacion, eficiencia y eficacia.

La dimension meta estratégica estuvo compuesto por tres indicadores y tres
items: Logro, propoésito y mision. La dimension evaluacién fue compuesta por tres

indicadores y tres items: Medicidn, monitoreo y supervisiéon. La dimension eficiencia
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y eficacia se compuso por tres indicadores y tres items: Recursos, rendimiento y

resultados.

Se realizé la medicion con un cuestionario que consté de 9 preguntas. El
instrumento fue dirigido a los trabajadores administrativos del area de gestion
pedagogica de la unidad de gestion educativa local de Oxapampa, de tal manera
contar con el criterio sobre la variable del desempefio laboral. El instrumento se
elaboré por parte de la investigadora. El instrumento se estructur6 en tres
dimensiones y en 9 items. Las respuestas de cada item, codificados con nimeros
reales del 1 al 3, donde en desacuerdo, adquirié el valor de 1, Ni de acuerdo ni en

desacuerdo asumio el valor de 2, totalmente de acuerdo el valor 3.

34



2.5.3 Operacionalizacion de la variable

a. Variable 1: Gestién del talento humano

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

VARIABLE 1

Gestion del talento

humano

Competencias y
capacidades

Conocimientos

1. ¢Considera que la gestion del talento humano permite
que las competencias y capacidades se relacionen con los
conocimientos del personal administrativo del area de
gestion pedagodgica de la UGEL Oxapampa ?

Habilidades

2. ¢ Considera que la gestion del talento humano logra que
las competencias y capacidades se relacionen con las
habilidades del personal administrativo del area de gestion
pedagogica de la UGEL Oxapampa ?

Actitudes

3. ¢cConsidera que la gestion del talento humano permite
que las competencias y capacidades se relacionen con las
actitudes del personal administrativo del area de gestion
pedagodgica de la UGEL Oxapampa ?

Motivacion

Comunicacién

4. ¢Considera que la motivacion se relaciona con la
comunicacion del personal administrativo del area de
gestion pedagodgica de la UGEL Oxapampa ?

Liderazgo

5. ¢ La motivacion es un factor que es garantizado y puesto
en practica dentro del area de Gestion pedagdgica de la
UGEL Oxapampa ?

Satisfaccion

6. ¢, Considera que la motivacion que reciben en el area de
gestion pedagodgica es satisfactoria?

Estrategias
organizacionales

Fortaleza

7. ¢La gestion del talento humano, de acuerdo a las
estrategias organizacionales lo considera como fortaleza a
cada trabajador?

Implementacion

8. En base a las estrategias organizacionales, ¢Se ha
logrado la implementaciébn de estrategias tanto para la
entidad como para el personal que labora en el area de
gestion pedagogica?

Objetivos

9. ¢ Dentro de las estrategias organizacionales se considera
los objetivos de cada trabajador administrativo del area de
gestion pedagoégica?

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente de acuerdo (3)
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (2)

En desacuerdo (1)
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b. Variable 2: Desempefio laboral

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ESCALA DE VALORACION
10. ¢Considera que la meta estratégica, ha alcanzado el
Loaro logro dentro del desempefio laboral de cada trabajador
9 administrativo del area de gestion pedagodgica de la UGEL
Oxapampa ?
Meta estratégica . . 11. ¢La meta estratégica, contribuye con el préoposito del
Proposito ~
desemperio laboral?
L 12. ¢ Considera que la meta estratégica optimiza la mision
Mision ~
dentro del desemperfio laboral?
L 13. ¢ En el desempefio laboral, la evaluacién es un factor de
Medicion T . L. P
medicidon del personal del &rea de gestion pedagdgica?
Totalmente de acuerdo (3)
. . Ni de acuerdo ni en
VARIA~BLE 2 L, . 14. ¢;Se considera constante el monitoreo dentro de la
Desempefio Laboral Evaluacion Monitoreo desacuerdo (2)

evaluacion de los trabajadores?

Supervision

15. ¢En el desempefio laboral, cada trabajador es
supervisado por el jefe de area de manera constante?

Eficiencia y eficacia

Recursos

16. ¢ Los recursos materiales tecnolégicos son utilizados de
manera eficiente y eficaz optimizando el buen desempefio
laboral?

Rendimiento

17. ¢El rendimiento del personal, involucra eficiencia y
eficacia dentro del desempefio laboral?

Resultados

18. ¢ElI buen resultado del desempefio laboral, es
contribucion de la combinacién eficiencia y eficacia en los
trabajadores del area de gestion pedagoégica?

En desacuerdo (1)

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacion

El Disefo de la Investigacion, en el presente trabajo de tesis en particular,
es la estrategia para obtener la informacion y el logro de los objetivos tedricos, de
la investigacion que he propuesto en la hipétesis. Por la naturaleza de la tesis, se
recurrié a la recopilaciéon de datos y evidencias, fueron tabulados, empleando para
ello el método cuantitativo; los resultados se relacionaron con las politicas
administrativas referidas a la gestion del talento humano en relacion al desempeiio
laboral del personal del area de gestién pedagdgica de la UGEL Oxapampa 2021,

por tanto se analizé las condiciones cualitativas actuales fruto de la implementacion.

3.1.1. Tipo de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, porque se encargd de
describir y caracterizar las propiedades de la variable. Segun Hernandez,

Fernandez y Baptista (p.2014). Mencionan que:

En un estudio no experimental no se genera ninguna situacién, sino
gque se observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente
en la investigacion por quien la realiza. En la investigacion no experimental

las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se
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tiene control directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya

sucedieron, al igual que sus efectos”.

El tipo de investigacion fue descriptivo, dado que segun Mufioz (2015) “En
las investigaciones descriptivas el investigador buscé también identificar
caracteristicas, angulos, dimensiones, atributos del fendmeno, variables que
inciden en él, conceptos que lo describen, elementos que lo constituyen o

identifican, grupo de fenbmenos en que se ubica o clasifica, etcétera.” (p.139).

Fue una investigacion correlacional; Hernandez et al. Lo define como “la
asociacion de conceptos o variables, permiten predicciones, cuantifica la relacion

entre conceptos y variables”. (p.30).
Se desarrollé6 conocimientos y habilidades para una gestion efectiva y

eficiente que sera en beneficio de la entidad del area de Gestion pedagodgica de la

UGEL Oxapampa y del personal que labora en ella.

3.1.2. Esquema de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion fue de tipo no experimental, se emple6 el
esquema del disefio descriptivo correlacional.

Ox
M r I Relacioén
Oy
Donde:
M= Muestra

Ox= Variable X: Gesti6n del talento humano.

Oy= Variable Y: Desempefio laboral
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3.2 Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014) “Es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones”. (p.174).

La UGEL Oxapampa tiene 85 trabajadores en total de los cuales son: 12
trabajadores en el area de direccion, 11 trabajadores en el area de gestidn
institucional, 32 trabajadores en el area de administracion y 30 trabajadores en el
area de gestion pedagdgica de la UGEL Oxapampa, por lo tanto la investigacion se
centr6 en el area de gestidbn pedagdgica con una poblacion de estudio de 30
trabajadores entre ellos 18 mujeres y 12 varones, que complementaron sus
caracteristicas en desarrollar actitudes positivas, planificacién unificando esfuerzos

en el cumplimiento de metas.
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Tabla 1. Lista de poblacién

N° Apellidos y Nombres Cargo
1 ENRIQUEZ FLORES, Gladys Nila Especialista de educacion
2 CALDERON RAMIREZ; Débora Esther Especialista de educacion
3 CARHUARICRA FERNANDEZ, Maria del Rosal Especialista de educacion
4 MARINO SHANIGUA; Rodolfo Especialista de educacion
5 MALQUIBLANCO, Juan Carlos Especialista de educacion
6 TALAVERANO SOTO, Miriam Especialista de educacion
7 VALDIVIA MAMANI, Irma Soledad Especialista de educacion
8 BARTUREN LLATAS, Ramos Especialista de educacion
9 MENACHO PALACIOS, Cesar Belisario Especialista de educacion
10 AGUIRRE RIVERA, Obed Israel Especialista de educacion
11 CABRERA VENTO, Janet Milena Especialista de educacion
12 SERNA CAPCHA, Yeny Valeria Especialista de educacion
13 CAMAC TRAVEZARNO, Angela Consuelo Especialista de educacion
14 DE LA CRUZ ROJAS, Jessica Isabel Especialista de educacion
15 GONZALES MARTEL Karol Coordinadora PREVAED
16 ALEGRE ZELADA, Ruth Evangelina Convivencia Escolar

17 ALIAGA SANCHEZ, William Convivencia Escolar
18 INGAROCA CARLOS, Rocio Sinthia Convivencia Escolar

19 POMACAHUA POZO, Andrea Del Pilar Convivencia Escolar

20 AYALA ARIAS, Carlos Sandro Administrativo SIAGIE

21 ROJAS HUAMAN, Rosa Betty Secretaria

22 GOMEZ YARINGANO, Karin Janina Secretaria

23 PONCE CASTILLO, Liz Gladys Formadores tutores

24 CRIOLLO RIMAICUNA, Celis Formadores tutores

25 ROBLES CUEVA, Luis Alejandro Formadores tutores

26 DIAZ LAVADO, Luz Milagros Formadores tutores

27 BUJAICO MARINO, Jenry Formadores tutores

28 CANCHARI AIRE, Heber Formadores tutores

29 TACUCHE ALVARADO, Braulia Formadores tutores

30 BALLESTEROS BAUTISTA, Daniel Vicente Formadores tutores

Fuente. Elaboracion propia datos del area gestion pedagogica, UGEL Oxapampa,

Regién Pasco.
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3.2.2. Muestra

De acuerdo a Mufioz, C (2015) “La muestra es el segmento de la poblacién
gue se considera representativa de un universo y se selecciona para obtener

informacion acerca de las variables objeto de estudio”. (p.168).

Por su parte Hernandez citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacion
es menor a cincuenta (50) individuos, la poblaciéon es igual a la muestra”. Lo
sefialado por este autor permite inferir, que si se toma el total de la poblacién

entonces no se aplicara ningun criterio muestral.

Se indic6 que es favorable hacer el analisis y la comprension de la
problematica, ya que se hizo la obtencion de informacion a la poblacion que se
aplicé las técnicas muéstrales, a los n = 30 colaboradores del area de gestion
pedagogica de la UGEL Oxapampa, region Pasco, 2021, la muestra fue de tipo

censal.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1. Técnicas

Para la investigacion se utilizé la técnica de encuesta segun Hernandez et
al. (2014) se encarga de averiguar la opinidn que tiene un sector de la poblacion
sobre determinado problema. Cuestionario Conjunto de preguntas respecto de una
0 mas variables que se van a medir.

Su finalidad fue recopilar informacioén para la verificacion de las hipotesis del
trabajo de investigacion. Asi se logréo obtener evidencias e indicadores del

desempefio laboral del area de gestion pedagdgica de la UGEL Oxapampa.
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3.3.2. Instrumentos

Naupas, et al. (2014) Manifiesta que el cuestionario es:

Una modalidad de la técnica de la encuesta, que consiste en formular
un conjunto sistematico de preguntas escritas, en una cédula, que estan
relacionadas a hipétesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores
de investigacion. Su finalidad es recopilar informacién para verificar las
hipotesis. (p.142).

El instrumento utilizado fue el cuestionario elaborado de acuerdo a las
variables que se requirieron medir. Cabe precisar que el cuestionario fue en fisico
entregado a cada trabajador para su respectivo llenado. Se elabor6 de acuerdo a
la operacionalizacion de las variables que correspondié a 18 preguntas; 9 a la
variable de la gestiéon del talento humano y la diferencia de la variable del
desempefio laboral y las preguntas estaban de acuerdo a la escala de apreciacion,

en este caso escalas numéricas.

3.4. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

El instrumento fue validado mediante fichas de validacién, por 03 profesionales

con el grado académico minimo de Magister.

Tabla 2. Validadores

N° DNI Apellidos y nombres Grado profesional
01 | 04023326 | Anaya Alvarez, Rubi Abad Doctor

02 | 04070283 | Carhuapoma Carlos, Nelly Beatriz Magister

03 | 04346732 | Ortiz Arzapalo, Maruja Magister

Fuente elaboracion propia.
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Confiabilidad

Se aplico el instrumento de investigacion sobre la gestion del talento humano
y el desemperfio laboral del personal del area de gestion pedagogica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 2021, luego se aplicé el analisis de fiabilidad alfa de
Cronbach resultando en la variable de gestién del talento humano de 0.761 con 9
items, asimismo en la variable desemperio laboral de 0,851 de 9 items por ello, el

instrumento es altamente confiable por lo obtenido.

3.5. Técnicas para el procesamiento de lainformacién

3.5.1 Recoleccion de datos

Se utilizé una encuesta- cuestionario para recopilar opiniones y procesar en
datos estadisticos, el programa excel, para la elaboracion de bases de datos y el
software spss para ejecutar procedimientos y se aclaré las relaciones entre

variables, se identificd tendencias y realizo predicciones.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

Después de procesar la informacién obtenida de los cuestionarios aplicados se
obtuvo los siguientes resultados:

4.1 Presentacion de resultados

4.1.1 Prueba de hipotesis

4.1.1.1 Variable I: Gestion del talento humano
Los resultados que se presentaran continuacion, primero seran de las

dimensiones y después de la variable
a. Dimension: Competencias y capacidades

En la dimensibn Competencias y capacidades de la Gestion del

talento Humano se obtuvieron los siguientes resultados:
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Tabla 3. Competencias y capacidades

Escala valorativa Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 08 26,7
desacuerdo
De acuerdo 22 73,3
Total 30 100,0

Fuente: base de datos

a0

G0

40

Porcentaje

20
26,7%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO DE ACUERDO
COMPETENCIAS Y CAPACIDADES

Figura 1. Dimension: Competencias y capacidades
Fuente: Tabla 1

De la tabla 1 y la figura 1 podemos observar los resultados luego de aplicar el
cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas encuestadas 08 que
representan el 26.7% respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 22 personas
gue representan el 73.3% respondieron de acuerdo. De los resultados anteriores
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se puede concluir que en la dimensién Competencias y capacidades se puede
inferir que la mayoria, cerca del 75% respondieron que estan de acuerdo que las
competencias y capacidades influyan en conocimientos, habilidades y aptitudes
del personal administrativo del area de gestion pedagdgica de la UGEL

Oxapampa.

b. Dimensién: Motivacion

En la dimension Motivacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 4. Dimension: Motivacion

Escala valorativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 08 26,7
desacuerdo
De acuerdo 22 73, 3
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos

=1]

1]

Porcentaje

40
73,3%
20
26,7%
o T T
NI DE ACUERDOC HI EN DESACUERDO DE ACUERDO

MOTIVACION

Figura 2. Dimensién: Motivacion
Fuente: Tabla 2
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De la tabla 2 y la figura 2 podemos observar los resultados luego de aplicar el
cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas encuestadas 08 que
representan el 26.7% respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 22 personas
gue representan el 73.3% respondieron de acuerdo. De los resultados anteriores
se puede concluir que en la dimension Motivacion se puede inferir que la mayoria,
cerca del 75% respondieron que estan de acuerdo que la Motivacion influye en la
comunicacion, liderazgo y satisfaccion del personal administrativo del area de
gestion pedagdgica de la UGEL Oxapampa.

c. Dimensién: Estrategias Organizacionales

En la dimension Estrategias organizacionales se obtuvieron los siguientes

resultados:

Tabla 5. Dimension: Estrategia Organizacionales

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo > 16,7
De acuerdo 22 73,3
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos

47



30

&0

40

Porcentaje

73.3%
20
16,7%
10,0%
0 T T I
EN DESACUERDO HI DE ACUERDO HI EN DE ACUERDOD

DESACUERDO
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES

Figura 3. Dimension: Estrategias Organizacionales
Fuente: Tabla 3

De la tabla 3 y la figura podemos observar los resultados luego de aplicar el
cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas encuestadas 03 que
representan el 10.0% respondieron en Desacuerdo, 05 que representan el 16.7%
respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 22 personas que representan el
73.3% respondieron de acuerdo. De los resultados anteriores se puede concluir
gue en la dimension Estrategias organizacionales se puede inferir que la mayoria,
cerca del 75% respondieron que estan de acuerdo que las estrategias
organizacionales lo considera como fortaleza al trabajador y que este obtiene
buenos resultados y que consideran los objetivos del personal administrativo del
area de gestion pedagdgica de la UGEL Oxapampa.
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d. Variable: Gestién del talento humano

Los resultados de la variable Gestiéon del talento humano son los

siguientes:

Tabla 6. Variable: Gestion del talento humano

Escala valorativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 10 33.3
desacuerdo
De acuerdo 20 66,7
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos

40

Porcentaje

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO DE ACUERDO
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 4. Variable: Gestion del talento humano
Fuente: Tabla 4
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De la tabla 4 y la figura 4 podemos observar los resultados luego de aplicar el
cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas encuestadas 10 que
representan el 33.3% respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 20 personas
gue representan el 66.7% respondieron de acuerdo. De los resultados anteriores
se puede concluir gue en la variable: Gestion del talento humano se puede inferir
gue la mayoria, cerca del 70% respondieron que estan de acuerdo que las
competencias y capacidades, Motivacidon, estrategias organizacionales, son
importantes en la gestion del talento del personal administrativo del &rea de gestion
pedagdgica de la UGEL Oxapampa.

4.1.1.2 Variable Il: Desempefio laboral

a. Dimensién: Meta Estratégica

En la dimension Meta estratégica de la variable Desempefio Laboral

se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 7. Dimension: Meta estratégica

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13.3
De acuerdo 23 76,7
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos
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30

&0

40

Porcentaje

76,7%
20
10,0% 13,3%
]
EN I]ESAICI.IERDU HI DE ACUIIERDU HI EN DE AC:.IERI]{.'!

DESACUERDO
META ESTRATEGICA

Figura 5. Dimension: Meta estratégica
Fuente: Tabla 5

De latabla 5y la figura5 podemos observar los resultados luego de
aplicar el cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas
encuestadas 03 que representan el 10.0% respondieron en Desacuerdo,
04 que representan el 13.3% respondieron Ni de acuerdo ni en
descuerdo, 23 personas que representan el 76.7% respondieron de
acuerdo. De los resultados anteriores se puede concluir que en la
dimensién meta estratégica se puede inferir que la mayoria, cerca del
80% respondieron que estan de acuerdo que meta estratégica ha
alcanzado el logro, contribuye con el propdésito y optimiza la mision
dentro del desemperio laboral del personal administrativo del area de
gestion pedagdgica de la UGEL Oxapampa
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b. Dimensién: Evaluacién

En la dimensiéon Evaluacion de la variable Gestion del Talento

Humano se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 8. Dimension: Evaluacion

Escala valorativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 10 33.3
desacuerdo
De acuerdo 20 66,7
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos

40

Porcentaje

NI DE ACUERDO HI EN DESACUERDO DE ACUERDO
EVALUACION

Figura 6. Dimension: Evaluacion

Fuente: Tabla 6
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De la tabla 6 y la figura 6 podemos observar los resultados luego de aplicar el
cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas encuestadas 10 que
representan el 33.3% respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 20 personas
gue representan el 66.7% respondieron de acuerdo. De los resultados anteriores
se puede concluir que en la dimension Evaluacién se puede inferir que la mayoria,
cerca del 70% respondieron que estan de acuerdo que se necesita una medicién,
monitoreo, y supervision para una buena evaluacion en el desempefio laboral del

personal administrativo del area de gestion pedagdgica de la UGEL Oxapampa

c. Dimensién: Eficienciay Eficacia

Tabla 9. Dimension: Eficiencia y eficacia

Escala valorativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 06 20,0
desacuerdo
De acuerdo 24 80,0
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos
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40

Porcentaje

20

NI DE ACUERDO HI EN DESACUERDO DE ACUERDO
EFICIENCIA Y EFICACIA

Figura 7. Dimension: Eficienciay eficacia
Fuente: Tabla 7

De latabla 7 y la figura 7 podemos observar los resultados luego de aplicar el
cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas encuestadas 06 que
representan el 20% respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 24 personas que
representan el 80.0% respondieron de acuerdo. De los resultados anteriores se
puede concluir que en la dimension Eficiencia y eficacia se puede inferir que la
mayoria, el 80% respondieron que estan de acuerdo que los recursos, rendimiento
y resultados contribuyen a la Eficiencia y eficacia en el desempefio laboral del

personal administrativo del area de gestion pedagdégica de la UGEL Oxapampa.
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d. Variable: Desempefio Laboral

Los resultados de la variable Principio de igualdad de armas son los siguientes:

Tabla 10. Variable: Desempefio Laboral

Escala valorativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 07 23.3
desacuerdo
De acuerdo 23 76,7
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos

a0

Porcentaje

20

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO DE ACUERDO
DESEMPENO LABORAL

Figura 8. Variable: Desempefio Laboral
Fuente: Tabla 8
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De la tabla 8 y la figura 8 podemos observar los resultados luego de aplicar el
cuestionario, y son los siguientes: De las 30 personas encuestadas 07 que
representan el 23,3% respondieron Ni de acuerdo ni en descuerdo, 23 personas
que representan el 76.7% respondieron de acuerdo. De los resultados anteriores
se puede concluir que en la variable desempefio laboral se puede inferir que la
mayoria, cerca del 80% respondieron que estan de acuerdo que la utilizacion de
una meta estratégica, la evaluacion y la eficiencia y eficacia ayudan a mejorar el
Desempefio laboral del personal administrativo del area de gestion pedagdgica
de la UGEL Oxapampa.

4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Prueba de hipotesis

a. Contrastacion de hipotesis general

Formulaciéon de hipotesis general

Hipdtesis del investigador

Hi: Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano vy el
desempefio laboral del personal del &rea de Gestion Pedagdgica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021
Hipdtesis nula
Ho: No. Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano

y el Desempenfio laboral del personal del area de Gestiobn Pedagdgica de la

UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021
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Tipo de prueba

La prueba de hipétesis de la investigacion es bilateral porque trata de
demostrar si la investigacién es directa y significativa entre la Gestion del
talento humano y el Desempefio laboral del personal del area de Gestion
Pedagodgica de la UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021.

Nivel de significancia de la prueba
En la presente investigacion se asume gue el nivel de significancia es del 5%,
por lo tanto, tendremos un nivel de confiabilidad es del 95%

Regla para latoma de decisién

Se toma como P= 0.05

Si el valor de Sig (bilateral) es menor que 0.05 se acepta la hipétesis del
investigador, si el valor de Sig (bilateral) es mayor que 0.05 se rechaza la

hipotesis del investigador y se acepta la hipotesis nula.

Tabla 11. Correlacion entre las variables
Gestion del talento humano y Desempefio laboral

Correlaciones

GESTION
DEL
TALENTO DESEMPENO
HUMANO LABORAL
Rho de GESTION DEL Coeficiente de o
Spearman TALENTO correlacion 1,000 /780
HUMANO Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
DESEMPENO Coeficiente de "
LABORAL correlacion 780 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 30 30

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

Fuente: Resultados SPSS-23
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Interpretacion

Usando el estadistico de correlacion de Spearman se obtiene un valor de
0.780, lo que indica que tiene una correlacion directa del 78%, ademas se
observa que sig bilateral tiene un valor de 0.000 que es menor que 0.05, por lo
gue se rechaza la hipotesis nula y se acepta la del investigador: Existe una
relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio
laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL Oxapampa,

region Pasco- 2021.

b. Contrastacion de hipdtesis secundarias

e Formulacién de hipotesis especifica 1

Hipotesis del investigador

Hi: Existe una relacion significativa entre las competencias y capacidades y el
Desempefio Laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021.

Hipoétesis nula
Ho: No Existe una relacion significativa entre las competencias y capacidades
y el Desempefio Laboral del personal del area de Gestidon Pedagogica de la

UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021.

Para las pruebas de hip6tesis especificas se tomd la misma significancia y la

regla de decision de la hipotesis general.
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Tabla 12. Correlacion entre la dimensioén:
Competencias y capacidades y la variable Desempefio Laboral

Correlaciones

COMPETENCIAS DESEMPENO
Y CAPACIDADES LABORAL

Rho de COMPETENCIAS Coeficiente

Spearman Y CAPACIDADES de 1,000 737"
correlacion
Sig. 000
(bilateral) ’
N 30 30
DESEMPENO Coeficiente
LABORAL de 7377 1,000
correlacion
Sig. 000
(bilateral) '
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados SPSS-23

Interpretacion

Usando el estadistico de correlacion de Spearman se obtiene un valor de
0.737, lo que indica que tiene una correlacion directa del 73.7%, ademas se
observa que sig bilateral tiene un valor de 0.000 que es menor que 0.05, por
lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la del investigador: Existe una
relacion significativa entre las competencias y capacidades y el Desempefio
Laboral del personal del area de Gestion Pedagodgica de la UGEL Oxapampa,

region Pasco- 2021.
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e Formulacién de hipotesis especifica 2

Hipotesis del investigador

Hi: Existe una relacién significativa entre la motivacion y el Desempefio

Laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL Oxapampa,

region Pasco- 2021

Hipotesis nula

Ho: No Existe una relacion significativa entre la motivacion y el Desempefio

Laboral del personal del area de Gestion Pedagodgica de la UGEL Oxapampa,

region Pasco- 2021

Tabla 13. Correlacion entre la dimension:
Motivacion y la variable Desempefio Laboral

Correlaciones

Rho de MOTIVACION Coeficiente de
Spearman correlacion
Sig. (bilateral)
N
DESEMPENO Coeficiente de
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral)
N

DESEMPENO
MOTIVACION  LABORAL
1,000 558"
. 001
30 30
558 1,000
001 .
30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados SPSS-23

Interpretacién

Usando el estadistico de correlacion de Spearman se obtiene un valor de

0.558, lo que indica que tiene una correlacion directa del 55.8%, ademas se

observa que sig bilateral tiene un valor de 0.000 que es menor que 0.05, por

lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la del investigador: Existe una
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relacion significativa entre la motivacion y el Desempefio Laboral del personal
del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, regién Pasco- 2021

Formulacién de hipotesis especifica 3

Hipotesis del investigador

Hi: Existe una relacién significativa entre las estrategias organizacionales y el
Desempefio Laboral del personal del area de Gestién Pedagdgica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021.

Hipotesis nula

Ho: No Existe una relacién significativa entre las estrategias organizacionales
y el Desempefio Laboral del personal del area de Gestién Pedagdgica de la

UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021.

Tabla 14. Correlacion entre
La dimension social y la variable Principio de igualdad de armas

Correlaciones

ESTRATEGIAS
ORGANIZACION DESEMPENO

ALES LABORAL
Rho de ESTRATEGIAS Coeficiente de 1.000 264"
Spearman ORGANIZACIONAL  correlacién ’ ’

ES Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

DESEMPENO Coeficiente de »
LABORAL correlacion 764 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados SPSS-23
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Interpretacion

Usando el estadistico de correlacion de Spearman se obtiene un valor de
0.764, lo que indica que tiene una correlacion directa del 76.4%, ademas se
observa que sig bilateral tiene un valor de 0.000 que es menor que 0.05, por
lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la del investigador: Existe una
relacion significativa entre las estrategias organizacionales y el Desempefio
Laboral del personal del area de Gestion Pedagodgica de la UGEL Oxapampa,
region Pasco- 2021.

4.3Discusion

4.3.1 Contrastacion con los referentes bibliogréficos

En la presente investigacion se hizo la siguiente interrogante ¢ Qué relacion
existe entre la Gestion del Talento Humano y Desemperio laboral del personal
del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, regién Pasco- 20217,
los resultados obtenidos fueron que existe relacion entre las dos variables en
estudio con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.780 y un nivel de
significacion del 0.000. Este resultado obtenido concuerda con el obtenido por
Morales (2018) Existe una relacion entre gestion del talento humano y
desempefio laboral. A medida que exista una gestion eficiente, mejor sera el
desemperio laboral de los trabajadores. La gestién del talento humano es
deficiente y no optimiza el potencial de las personas, la capacitacion traera
como impacto en la calidad del trabajo y eficiencia en los equipos de trabajo y
una actitud positiva al desarrollo de las competencias.

De la misma forma Valentin (2017) concluye que el nivel de influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal de la Red de
Salud Huaylas Sur, es altamente significativa.
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Tambien Figueroa (2017), concluye que la gestién de talento humano se
relaciona con el desempefio laboral, por tanto mantener una adecuada seleccion
de personal que se encuentre capacitado, actualizado en los métodos de trabajo,
conlleva a que su desempefio sea positivo y contribuya con la gestion que se
realiza en la Unidad de Gestién Educativa Local de Yungay, también concluye en
gue se demuestra que un trabajador que tenga habilidad para trabajar con otros,
gue posea rasgos de liderazgo, que coopere con sus compareros y se comunique

con ellos fortalece la gestion de talento humano de la UGEL de Yungay.

Naupari (2018) concluye que cuando la gestion del talento humano tiene un
nivel bajo. El desempefio laboral es bajo, o regular, mientras que un nivel alto, hace
gue el desempefio laboral también sea alto también acota que la relacion entre la
evaluacion de la gestion del Talento humano con el desempefio laboral del personal
de la Direccion Regional de Salud Pasco, 2018. Es directa de causa efecto, de nivel
alto ya que el valor de significacion observada, es inferior al nivel de significacion
teorica; es decir, que cuando la evaluacion tiene un nivel bajo. El desempefio laboral
es bajo, o regular, mientras que un nivel alto, hace que el desempefio laboral

también sea alto.

Marcelo (2019) existe Influencia significativa entre los valores como
herramienta competitiva en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional Pasco 2017 y se recomienda mantener una constante capacitacion al
personal, donde permita mejorar sus capacidades y el de tomar decisiones en
momentos de incertidumbre, como también sentirse motivados en sus funciones y

por ultimo que se sientan identificados con la entidad.

Estrella (2020) concluye que La Gestion del talento humano repercute
significativamente en el desempefio laboral percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018 por lo
gue se recomienda que es necesario fortalecer la gestion del talento humano del
personal del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco y que la eficiencia

influye significativamente en el grado de cumplimiento de los objetivos percibido por
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los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, 2018.

Quispe (2020) concluye que existe una relacion alta entre las variables y por
lo tanto se deben fortalecer el area de gestion del talento humano ya que es un area
fundamental a desarrollarse para que existe un desempefo laboral eficiente, las
mismas que van a contribuir en brindar al trabajador y usuario una alta calidad de
bienestar y servicios respectivamente. Existen suficientes evidencias estadisticas
para concluir que la efectividad influye en forma significativa en el equipo de trabajo
en el desempenio laboral del personal. La efectividad influye en forma significativa
en el equipo de trabajo en el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Salud Pasco 2018.

4.3.2 Aporte cientifico de la investigacion

El aporte cientifico de la investigacion es que la UGEL Oxapampa, region
Pasco- 2021, debe tener presente los resultados de la investigacién que concluye
gue existe relacidon significativa entre la gestion del talento y el Desempefio
Laboral del personal del area de Gestion Pedagogica de la UGEL Oxapampa,
region Pasco- 2021 y puedan trabajar para que las decisiones gue se tomen sea
en funcién de la investigacion realizada, para mejorar el desempefio laboral en
bien de la institucién. Se debe tener en cuenta las competencias y capacidades,
la motivacion, estrategias organizacionales, para lograr el desempefio laboral y
aumentar la productividad de la UGEL de Oxapampa.

Los hallazgos de la presente investigacion deberian tenerse en cuenta otras

organizaciones para profundizar investigaciones sobre la influencia que tiene la

gestion del talento humano en el desempefio laboral de las organizaciones.
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CONCLUSIONES

Se determin6é que existe relacidon significativa entre la Gestion del talento
humano y el Desempefio Laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de
la UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021., ya que se obtuvo un valor de 0.780 de
coeficiente de correlacién de Spearman y un P-valor de 0.000

Se determiné que existe relacion significativa entre las Competencias y
capacidades y el Desempefio Laboral del personal del area de Gestion
Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021., ya que se obtuvo un

valor de 0.737 de coeficiente de correlacion de Spearman y un P-valor de 0.000

Se determiné que existe relacion significativa entre la Motivacion y el
Desempefio Laboral del personal del area de Gestion Pedagdgica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 2021., ya que se obtuvo un valor de 0.558 de
coeficiente de correlacién de Spearman y un P-valor de 0.000

Se determiné que no existe relacion significativa entre las Estrategias
organizacionales y el Desempefio Laboral del personal del area de Gestion
Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, regidon Pasco- 2021., ya que se obtuvo un

valor de 0.764 de coeficiente de correlacion de Spearman y un P-valor de 0.000
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RECOMENDACIONES

Se debe mejorar la relacién entre los trabajadores para lograr los objetivos
institucionales, y lograr un buen desempefio laboral del personal del area de

Gestion Pedagogica de la UGEL Oxapampa, region Pasco.

Es necesario que la empresa mejore las habilidades de los trabajadores para
lograr mejorar las competencias y capacidades del personal del &rea de Gestion

Pedagogica de la UGEL Oxapampa, region Pasco.

Se debe trabajar en mejorar la motivacion de los trabajadores ya que esta no
es satisfactoria, y que mejore la capacitacion en area de Gestion Pedagogica de la

UGEL Oxapampa, region Pasco.
Se debe mejorar las estrategias organizacionales para lograr resultados

favorables y para alcanzar los objetivos del area de Gestibn Pedagdgica de la

UGEL Oxapampa, region Pasco.

66



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Abril, M. (2018) Disefio de procesos de gestion del talento humano. Universidad
Técnica de Ambato. Ecuador. 23, 55

Alarcon, D (2015) La Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio
laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la
provincia del Carchi. Tesis postgrado-Universidad politécnica estatal del

Carchi. Tulcan — Ecuador.

Alava, M. y Gomez K. (2016) Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en
el desempefio laboral del personal de una Institucion Publica, Coordinacion
Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control para los
subsistemas de Capacitacion y Seleccion. Tesis posgrado- Universidad

catélica de Santiago de Guayaquil.

Amador, A. (2015) Administracion de recursos humanos, Su proceso
organizacional. Universidad Autdbnoma de Nuevo Ledn, Monterrey- Nuevo

Ledn México.

Amedirh (Enero- febrero de 2021). ¢ Como se transformaran el liderazgo, el talento
y las organizaciones en 2021? Asociacion Mexicana en Direccion de
Recursos Humanos A. Creando valor, la guia de los expertos de los recursos

humanos.

Armas, Y. Llanos, M. y Traverso P. (2017) Gestidn del talento humano y nuevos

escenarios laborales, Universidad ECOTEC, Samborondén — Ecuador.

Canchan, E. (2018) Cultura organizacional y gestion del talento humano de los
trabajadores de la Municipalidad de Lima 2018. Universidad Nacional de

Educaciéon Enrique Guzman y Valle. Escuela de Posgrado. Lima, Peru.

Carro, Sarmiento y Rosano (2017) La cultura organizacional y su influencia en la
sustentabilidad empresarial la importancia de la cultura en la sustentabilidad

empresarial Docentes investigadores de México- Universidad ICESI.

67



Castro, R. (2016) Monitoreo y desempefio laboral del personal administrativo de las
instituciones educativas del distrito de Oxapampa, Pasco-2016- Posgrado,

Perq.

Cuesta, A. (2018) Gestion del talento humano y del conocimiento. Segunda edicion

eco-ediciones. P. 4

Dessler G y Varela R. (2011) Administracién de recursos humanos. Enfoque
latinoamericano. 5ta edicion. Ed. Pearson Educacion México. p. 9; 12

Dessler, G. (2009) Administracion de recursos humanos. Decimoprimera edicion.

Ed. Pearson Educacién México. p. 84;742

Dessler, G. (2015) Administracion de los recursos humanos, 5ta edicion, Madrid

Espafa. P. 4

Diaz, J. (2019) Desarrollo del capital humano y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carridén, 2016- Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion,

Pasco- Perd.

El Kadi, Chacon y Ramirez (2017) Gestion estratégica del talento humano en las
PYMES - Corporacion Cimted

Escudero P. (2014) Gestion de la Felicidad del Talento Humano en el Paradigma
de la Nueva Organizacion. En la Universidad Tecnoldgica de Chile, Inacap,
Sede Iquique. Educacién digital, gestion del talento humano y transformacién
educativa en Iberoamérica (pp. 33) La Ceja, Antioquia, Colombia: Editorial
Corporacion CIMTED.

Estrella, E. (2020) Gestion del talento humano y su repercusion en el desempefio
laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018- Universidad Nacional Daniel Alcides

Carridon- Posgrado. Pasco- Pera.

Figueroa, R. (2017) Talento humano y su relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de gestion educativa Local de Yungay, 2017. Tesis

posgrado- Universidad Cesar Vallejo, Peru.

68



Frias, E. (2021) Gestion del talento humano y calidad de vida laboral en el sector

calzado- tesis posgrado- Universidad Técnica de Ambato- Ecuador.

Health wealth career (2019) Tendencias globales de talento 2019. Ed. Mercer.

Lima-Peru.

Hernandez, R. Fernandez,C. y Baptista, L. (2014) Metodologia de la investigacion

McGraw-Hill, interamericana editores, México.

Huaman, S. (2018) Clima Organizacional y su relacién con la Gestion Institucional
de la sede administrativa UGEL Oxapampa-Pasco, 2016; Universidad

Nacional Daniel Alcides Carrién- posgrado, Pasco- Peru.

Humannova (2014) La revolucion digital del talento conectado, los retos de la
funcién de los RRHH; Estudio Delphi RRHH Horizonte 2020

Jara, A. (2018) Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de la
gestion publica y desempefio laboral. Revista Venezolana de Gerencia, vol.
23, nim. 83, ISSN: 1315-9984,

Jimenez, P. (2017) La gestidn del talento humano y su influencia en la productividad
de los trabajadores en la empresa consorcio transito ciudadano. Tesis de

pregrado- Universidad Privada TELESUP Lima, Peru.

Juérez, José. (2018) Administracion y evaluacion del desempefio del personal.
Ciudad de México. 6.

Ley N° 30057 Ley General del Servicio Civil- Pera.

Marcelo, Livia (2019) Gestion de talento humano como herramienta competitiva en
el desempeio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Pasco,
2017 Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion. Escuela de Posgrado.

Pasco, Perq.

Morales, Y. (2018) La gestion del talento humano y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Bernal Sechura,

2018- Tesis Pregrado. Universidad César Vallejo. Pera.

Mufioz, C (2015). Metodologia de la investigacién. Ed. Progreso S.A. México DF.

69



Nolasco, D. (2020) La evaluacion del desempefio y su relacién con la satisfaccion
laboral, area Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica.
Metropolitana de Aseo — EMASEO EP. Tesis posgrado. Universidad Andina

Simén Bolivar, Ecuador.

Naupari, K. (2018) Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal de la direccion regional de salud Pasco 2018, tesis de

maestria, Universidad Cesar Vallejo. Pasco, Peru.

Naupas,H. Mejia,E. Novoa,E. y Villagomez, A. (2014) Metodologia de la
investigaciéon Cuantitativa — cualitativa y redaccion de tesis 4a. Edicion.
Bogotéa: Ediciones de la U. pp. 142, 153

Oficina Internacional del Trabajo (2016) Mejore su negocio: el recurso humano y la

productividad. Departamento de Empresas. - Ginebra: OIT.

Quezada, K. (2017) Modelo de gestion del talento humano para optimizar el
rendimiento laboral de la empresa DISTEMCA S.A.” Tesis posgrado-

Universidad de Guayaquil, Ecuador.

Quispe, H. (2020) Gestion del talento humano por competencias y su relacion con
el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Salud Pasco

2018 Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién, Pasco- Peru.

Robbins S. y Coulter M. (2010) Administracién -10ma edicién. Editorial pearson.
México. p. 341

Rojas, R y Vilchez, E (2018). Gestion del talento humano y su relacién con el
Desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de
Jesus Lima, enero 2018, Tesis postgrado. Universidad Wiener. Lima, Pera.

Ruiz, I; Ruiz,A. y Martinez, P. (2017) Gestion del talento humano en la seleccion
del personal administrativo, Guayaquill Ecuador Grupo de investigacion y

capacitacion pedagogica COMPAS- primera edicion. P.10

Valentin, H. (2017) Gestién del talento humano y desempefio laboral del personal
de la Red de salud Huaylas Sur, 2016. Tesis pregrado. Universidad Inca

Garcilaso de La Vega; Peru.

70



Vallejo, L. (2016) Gestidn del talento. Riobamba: Escuela Superior Politécnica de

Chimborazo- Ecuador- La Caracola Editores. P. 29-82

Zambrano, R. (2019). Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio
laboral del personal de la municipalidad Distrital de Aucallama Huaral, 2019
Tesis de pregrado- Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.

Lima, Peru.

71



ANEXOS

72



Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: La gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del area de gestion pedagogica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 2021

REGION PASCO- 2021

Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, region
Pasco- 2021?

la UGEL Oxapampa, region Pasco-
2021

area de Gestion Pedagdgica de la
UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021

Satisfaccion

*Estrategias organizacionales
Fortaleza

Implementacion

Objetivos

TITULO FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
VARIABLE | Enfoque Cuantitativo
Gestion del talento humano
Tipo de investigacion
* Competencias y capacidades
LA GESTION DEL TALENTO Conocimientos No experimental
HUMANOY EL Habilidades
5 Actitudes Nivel de investigacié
PPl LBORL DK ¢Qué relacion existe entre la Gestion del Determinar, la relacidn que exste Existe una relacién significativa entre|*Motivacion el de nvestgacin
PEASONALDEL AREA DF ialento Humano y el desempefio laboral ente lagestion del talento humano la Gestion del TaIentgo Humano y el{Comunicacion ot
GESTION PEDAGCGICADE del personal dyel drea Ze Gestion v desempefio [aboral del personal desempefio laboral del ersonalydel Lid e
LA UGEL OXAPAMPA, P del area de Gestion Pedagdgica de P P Iderazgo

Disefio de investigacion

Descriptivo correlacional
Ox
M r I Relacion
Oy

73




LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO'Y EL

DESEMPENO LABORAL DEL

PERSONAL DEL AREA DE
GESTION PEDAGOGICA DE
LA UGEL OXAPAMPA,
REGION PASCO- 2021

PROBLEMA ESPECIFICO

OBJETIVO ESPECIFICO

HIPOTESIS ESPECIFICO

{Qué relacion  existe entre las
competencias y capacidades y el
Desempeiio Laboral del personal del drea
de Gestion Pedagégica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 20217

Determinar la relacion que existe
entre  las  competencias y
capacidades y el Desempefio
Laboral del personal del area de
Gestion Pedagdgica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 2021

Existe una relacion significativa entre
las competencias y capacidades y el
Desempeiio Laboral del personal del
area de Gestion Pedagdgica de la
UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021

VARIABLE 2
Desempeiio Laboral

* Meta estratégica
Logro
Propdsito

¢Qué relacion existe entre la motivaciony
ell desempefio laboral del personal del
area de Gestion Pedagdgica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 2021?

Determinar la relacion que existe
entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal del drea de
Gestion Pedagdgica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 2021

Existe una relacion significativa entre
la motivacion y el Desempeiio Laboral
del personal del drea de Gestion
Pedagogica de la UGEL Oxapampa,
region Pasco- 2021

Mision

* Evaluacion
Medicion
Monitoreo
Supervision

$Qué relacion existe entre las estrategias
organizacionales y el desempefio laboral
del personal del drea de Gestion
Pedagdgica de la UGEL Oxapampa, region
Pasco- 20217

Determinar la relacion que existe
entre las estrategias
organizacionales y el Desempefio
Laboral del personal del drea de
Gestion Pedagogica de la UGEL
Oxapampa, region Pasco- 2021

Existe una relacion significativa entre
las estrategias organizacionales y el
Desempefio Laboral del personal del
darea de Gestion Pedagdgica de la
UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021

* Eficiencia y eficacia
Recursos
Rendimiento
Resultados

Donde:

M= Muestra

Ox= Variable X: Gestion del talento humano.
Oy= Variable Y: Desempefio laboral

Poblacién y muestra Poblacion: Nuestra poblacion
en el presente estudio es de 30 trabajadores entre
ellos 18 mujeres y 12 varones. Todos ellos
servidores del Area de Gestion Pedagdgica de la
UGEL de Oxapampa region Pasco.

Muestra: Nuestra poblacion en el presente estudio
es de 30 trabajadores entre ellos 18 mujeres y 12
varones. Todos ellos servidores del Area de Gestion
Pedagégica de la UGEL de Oxapampa region Pasco.

Tipo de muestra: Probabilistico

Técnicas e instrumentos:

Encuesta -Cuestionario
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Anexo 2: Instrumento de aplicacion

Ed

\ V Universidad Privada de Pucallpa

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

ENCUESTA

Instrucciones:

Se agradece de manera anticipada su colaboracion, responde acerca de la Unidad
de Gestion Educativa Local Oxapampa con el proyecto de investigacion titulado “LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL AREA DE GESTION PEDAGOGICA DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL OXAPAMPA, 2021”

Por favor escribir su nombre, solo es para el uso de la investigacion.

Responda las alternativas segun corresponda. Marque con una X la alternativa de
respuesta que se adecule a su criterio.

TOTALMENTE DE NI DE ACUERDO NI EN

ACUERDO DESACUERDO EN DESACUERDO
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ESCALA DE VALORACION

pedagdgica?

NIDE
N° DIMENSION INDICADOR PREGUNTAS TOTALMENTE| ACUERDO EN
DE ACUERDO NIEN DESACUERDO
DESACUERDO
Gestin del Talento Humano
1. ¢Considera que la gestion del talento humano permite que las
1 Conocimientos compgte_naas y capamdades_ e relamolnen con Ios 3 ) ]
conocimientos del personal administrativo del rea de gestion
pedagogica de la UGEL Oxapampa ?
. 2. ¢Considera que la gestion del talento humano logra que las
Competencias y . . . o
. . competencias y capacidades se relacionen con las habilidades
2 capacidades Habilidades o . . L 3 2 1
del personal administrativo del &rea de gestion pedagagica de la
UGEL Oxapampa ?
3. ¢Considera que la gestion del talento humano permite que las
3 Acttudes competenaas_y_ capgmdades, se relamone_q con las a,cl!tudes del 3 ) 1
personal administrativo del &rea de gestion pedagdgica de la
UGEL Oxapampa ?
4. ¢ Considera que la motivacion se relaciona con la comunicacion
4 Comunicacion  |del personal administrativo del area de gestion pedagdgica de la 3 2 1
UGEL Oxapampa ?
5. ¢La motivacién es un factor que es garantizado y puesto en
5 Motivacion Liderazgo practica dentro del area de Gestion pedagdgica de la UGEL 3 2 1
Oxapampa ?
6 Satisfaceidn 6. ¢ lConS|derlalque la monvacpn que reciben en el &rea de 3 ) ]
gestion pedagdgica es satisfactoria?
] Fortaleza 7. (;Lg ge;non del talenFo huma}no, de acuerdo a las estrateglas 3 ) !
organizacionales lo considera como fortaleza a cada trabajador?
. 8. Enbase a las estrategias organizacionales, ¢Se ha logrado la
Estrategias iy ) - . )
8 L Implementacion  [implementacion de estrategias tanto para la entidad como para el 3 2 1
organizacionales . iy .
personal que labora en el &rea de gestion pedagdgica?
9. ¢ Dentro de las estrategias organizacionales se considera los
9 Objetivos objetivos de cada trabajador administrativo del area de gestion 3 2 1
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Desempefio Laboral

10

11

12

Logro

10. ¢ Considera que la meta estratégica, ha alcanzado el logro
dentro del desempefio laboral de cada trabajador administrativo
del &rea de gestion pedagdgica de la UGEL Oxapampa ?

Meta estratégica Préposito

11. ¢La meta estratégica, contribuye con el préposito del
desempefio laboral?

Mision

12. ¢ Considera que la meta estratégica optimiza la misién dentro
del desempefio laboral?

13

14

15

Medicion

13. ¢En el desempefio lahoral, la evaluacion es un factor de
medicion del personal del area de gestion pedagdgica?

Evaluacion Monitoreo

14. ¢ Se considera constante el monitoreo dentro de la evaluacion
de los trabajadores?

Supenvision

15. ¢En el desempefio laboral, cada trabajador es supenisado
por el jefe de &rea de manera constante?

16

17

18

Recursos

16. ¢Los recursos materiales tecnoldgicos son utilizados de
manera eficiente y eficaz optimizando el buen desempefio
laboral?

Eficiencia y eficacia Rendimiento

17. ¢El rendimiento del personal, involucra eficiencia y eficacia
dentro del desempefio laboral?

Resultados

18. ¢ El buen resultado del desempefio laboral, es contribucién de
la combinacion eficiencia y eficacia en los trabajadores del area
de gestion pedagdgica?

Nuestro éxito es gracias a tu valiosa cooperacion!
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Anexo 3: Matriz de validacion del instrumento de investigacion
Titulo: La gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del area de gestion pedagogica de la UGEL

Oxapampa, region Pasco- 2021

ESCALA DE VALORACION CRITERIO DE EVALUACION
- § ¥ Relacio Relacié Relacio TR
| 3 S : Q 2 entre la entrela | gntoel |entreitemy
@ ] 2 : 2 Eg ] & dimension OBSERVACION Y/O
< < = w
= E g g z 5 3 2 8 va-rlable-y la oy el Indlc.adory la opcién de RECOMENDACION
= = e =3 <@ b dimensién | indicador | elitem | respuesta
v =< | 42 a
e Zu z St [NO| Sl [NO| SI [NO| SI | NO
=
1. ¢Considera que la gestién del talento humano permite que las
- competencias y capacidades se relacionen con los z % >
Conocinientos conocimientos del personal administrativo del area de gestion X X X X
pedagogica de la UGEL Oxapampa ?
: 2. ¢Considera que la gesti6n del talento humano logra que las
Cz;-apeé;rz:: y Habilidades competencias y capacidades se relacionen con las habilidades ) .
pes del personal administrativo del area de gestién pedagégica de la \ \ \( o
UGEL Oxapampa ?
3. ¢Considera que la gestion del talento humano permite que
Actitudes las competencias y capacidades se relacionen con las actitudes P s
del personal administrativo del area de gestion pedagégica de la X \ X X
UGEL Oxapampa ?
4. ;Considera que la motivacion se relaciona con la
Comunicacién |[comunicacion del personal administrativo del area de gestién \ > &
VARIABLE 1 pedagégica de la UGEL Oxapampa ? N - A
Gestion del talento 5. ¢La motivacion es un factor que es garantizado y puesto en
humano Motivacion Liderazgo practica dentro del area de Gestion pedagégica de la UGEL X \ <’
Oxapampa ? i g
. " 6. ¢ Considera que la motivacion que reciben en el area de s
Satisfaccién | o ction pedagégica es satisfactoria? X X X 73
Fortaleza 7. ¢La gestion del talento humano, de acuerdo a las estrategias o
organizacionales lo considera como fortaleza a cada trabajador? X %S X X
Estrategias 8. En base a las estrategias organizacionales, ¢Se ha logrado la
organiza:'gonales Implementacion |implementacion de estrategias tanto para la entidad como para Y \ X e
el personal que labora en el drea de gestion pedagégica? i s / ’
9. ¢Dentro de las estrategias organizacionales se considera los
Objetivos objetivos de cada trabajador administrativo del drea de gestion >< )< )( >(
pedagbgica? g
10. ¢Considera que la meta estratégica, ha alcanzado el logro
Logro dentro del desempeiio laboral de cada trabajador administrativo X X X X
del area de gestién pedagdgica de la UGEL Oxapampa ?
Meta estratégica ; 11. ¢La meta estratégica, contribuye con el proposito del - y o~
Proposito desempefio laboral? X A X X
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VARIABLE 2

Desempefio Laboral

12. ¢Considera que la meta estratégica optimiza la misién dentro

Mision del desempefio laboral? X e X X
e 13. ¢En el desempefio laboral, la evaluacion es un factor de
Medicion | redicion del personal del 4rea de gestion pedagégica? X X X X
. P 14. ;Se considera constante el monitoreo dentro de la N 4 :
Emhmore Monitoreo | ovaluacion de los trabajadores? X X X X
B 15. ¢En el desempefio laboral, cada trabajador es supervisade 3
Stipsivision por el jefe de drea de manera constante? X )< / /\
16. ¢(Los recursos materiales tecnolégicos son utilizados de
Recursos manera eficiente y eficaz optimizando el buen desempeifio / )(\' . 4 )/
\ \ \
laboral?
R 5 . o 17. ¢El rendimiento del personal, involucra eficiencia y eficacia
Eficiencia y eficacia Rendimiento dentro del desempeiio laboral? X )( b 4
18. ¢(El buen resultado del desempefio laboral, es contribucion <
Resultados  |de la combinacion eficiencia y eficacia en los trabajadores del X X X X

area de gestion pedagoégica?

% Mbad, Anaya Alvarez
DNI N° 04023326

Oxapampa, 9 de mayo de 2022
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Titulo: La gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal del area de gestién pedagégica de la UGEL Oxapampa, regién Pasco- 2021

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

CRITERIO DE EVALUACION

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Ni DE ACUERDO
NI EN DESACUERDO

EN DESACUERDO

Relacié

Relacié

73

entre la
variable y la

d e

entre la
dimensién
yel

entre el
indicadory
el item

entre item y

respuesta

la opcién de

St | NO

SI | NO

St

NO

Si NO

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACION

VARIABLE 1

Gestion del talento
humano

Competencias y
capacidades

Conocimientos

1. ¢ Considera que la gestion del talento humano permite que las
competencias y capacidades se relacionen con los
conocimientos del personal administrativo del érea de gestion
pedagbgica de la UGEL Oxapampa ?

Habilidades

2. ¢Considera que la gestion del talento humano logra que las
competencias y capacidades se relacionen con las habilidades
del personal administrativo del area de gestion pedagégica de la
UGEL Oxapampa ?

Actitudes

3. ¢Considera que la gestion del talento humano permite que
las competencias y capacidades se relacionen con las actitudes
del personal administrativo del drea de gestion pedagogica de la
UGEL Oxapampa ?

Motivacion

Comunicacion

4. ;Considera que la motivacion se relaciona con la
comunicacién del personal administrativo del area de gestion
pedagégica de la UGEL Oxapampa ?

Liderazgo

5. ¢La motivacion es un factor que es garantizado y puesto en
practica dentro del area de Gestién pedagégica de la UGEL
Oxapampa ?

Satisfaccion

6. ¢ Considera que la motivacién que reciben en el area de
gestion pedagogica es satisfactoria?

Estrategias
organizacionales

Fortaleza

7. ¢La gestién del talento humano, de acuerdo a las estrategias
organizacionales lo considera como fortaleza a cada trabajador?

Implementacién

8. En base a las estrategias organizacionales, ¢Se ha logrado la
implementacion de estrategias tanto para la entidad como para
el personal que labora en el drea de gestion pedagoégica?

Objetivos

9. (Dentro de las estrategias organizacionales se considera los
objetivos de cada trabajador administrativo del area de gestion
pedagoégica?

Meta estratégica

Logro

10. ¢Considera que la meta estratégica, ha alcanzado el logro
dentro del desempefio laboral de cada trabajador administrativo
del area de gestion pedagoégica de la UGEL Oxapampa ?

Préposito

11. ¢La meta estratégica, contribuye con el préposito del
desempefio laboral?

X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X

X x x X [ix|xIX|IX|XA | X

e (5e | [Xix IX|X]|X[2X [ X

X e [ > XX [X[X]X|>]X
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VARIABLE 2

Desemperio Laboral

12. ¢Considera que ta meta estratégica optimiza la misidn dentro

Miiin de! desempefio laboral? K X X )(
Medicén 13. (En el desempefio laboral, la evaluacion es un factor de \,
medicion del personal del drea de gestion pedagbgica? “ \( X X
: 14. ;Se considera constanie el monitoreo deniro de la
Evaluacion Monitoreo lyacitn de los irabsjadores? X X X X
2 15, (En el desempefio laboral, cada trabajador es supervisado
Supervisién |\ eljefe de &rea de manera constante? X X X X
16. ¢Los recursos malenales tecnoidgicos son utilizados de
Recursos  |manera eficiente y eficaz optimzando el buen desempefio )( X X X
laboral?
o 17. (El rendimiento del personal, Involucra eficiencia y eficacia
Eficlencia y eficacia |  Rendimienlo |0 dai desempefio laboral? X 64 X X
18. ¢El buen resultado del desempefio laboral, es contribucidn
Resultados  |de la combinacién eficiencia y eficacia en los trabajadores del >< X X x

érea de gestion pedagdgica?

/ 7\ ?I | &
Mg. Nelly Boatrz, Corhuapoma Carios
DNI N° 04070283

Oxapampa, 9 de mayo de 2022
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Titulo: La gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal del area de gestién pedagégica de la UGEL Oxapampa, region Pasco- 2021

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA DE VALORACION

CRITERIO DE EVALUACION

ITEMS

ACUERDO

Ni DE ACUER
NI EN DESACUERDO

TOTALMENTE DE
EN DESACUERDO

=

entre la
variable y
fa
dimensién

entre la

dimension

indicador

yel

entre el

indicador y

el item

entre item y

la opcién de

respuesta

S| | NO

Si

NO

si

NO

Si

NO

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACION

VARIABLE 1

Gestién del talento
humane

Competencias y
capacidades

Conocimientos

1. ¢Considera que la gestién del talento humano permite que las

P i y capacid; se lacionen con los
conocimientos del personal administrativo del drea de gestién
pedagégica de la UGEL Oxapampa ?

Pal

~

Habilidades

2. sConsidera que la gestién del talento humano logra que las
competencias y capacidades se relacionen con las habilidades,
del personal administrativo del 4rea de gestién pedagdgica de la
UGEL Oxapampa ?

Actitudes

3. ¢(Considera que la gestién del talento humano permite que las
competencias y capacidades se relaci con las actitudes del
personal administrativo del area de gestion pedagdgica de la
UGEL Oxapampa ?

Motivacién

Comunicacion

4. (Considera que la motivacibn se relaciona con la
comunicacién del personal administrativo del area de gestién
pedagégica de la UGEL Oxapampa ?

Liderazgo

5. ¢La motivacién es un factor que es garantizado y puesto en
practica dentro del area de Gestién pedagégica de la UGEL
Oxapampa 7

X | X

6. ¢ Considera que la motivacién que reciben en el drea de|

A ..

gestién pedagégica es ia?

X

Fortaleza

to h

7. ¢lLa gestién del tal
organizacionales lo considera cémo fortaleza a cada trabajador?

0, de acuerdo a las estrategiasj

XIRIR|[&X|R

X X [ X |x

X

imp!

8. En base a las gias organizacionales, ¢Se ha logrado la
implementacién de estrategias tanto para la entidad como para el

personal que labora en el drea de gestién pedagégica?

X

X

Objetivos

8. ¢Dentro. de las gias organizacionales se id los
objetivos de cada trabajador administrativo del area de gestién
pedagégica?

Meta estratégica

Logro

10. ;Considera que la meta estratégica, ha alcanzado el logro|
dentro del desempefio laboral de cada trabajador administrativo
del &rea de gestidn pedagdgica de ta UGEL Oxapampa ?

Préposito

11. ¢La meta estratégica, contribuye con el préposito del
desempeiio laboral?
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VARIABLE 2

Desempefio Laboral

12. ;Considera que la meta estratégica optimiza la misién dentro

Mision | del desempefio faboral? X X
1 13. (En el desempeiio laboral, la evaluacién es un factor de
Medicin | 1 adicion del perscnal del drea de gestion pedagégica? X X
T . 14. ¢ Se considera constante el monitoreo dentro de la evaluacién
Evaluacién Monitoreo de los trabajadores? . X X
. 15. LEn el desempefo laboral, cada trabajador es supervisado]
Supervision por el jefe de 4rea de manera constante? X x
18. ilos recursos materiales tecnolégicos son utilizados de
Recursos manera eficiente y eficaz optimizando el buen desempefio x X
laboral?
; : o 17. LE! rendimiento del personal, involucra eficiencia y eficacia
fi
Eficiencia y eficacia Rendimiento dentro del desempefio laboral? X X
18. ¢El buen resultado del desempefio laboral, es contribucion
Resultados de la combinacién eficiencia y eficacia en los trabajadores del X X

area de gestidn pedagdgica?

Mg. Maruja, ORTIZ ARZAPALO
DNI N° 04346732

Oxapampa, 9 de mayo de 2022
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Anexo 4: Base de datos
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

NO

10

11

12

13

14

15
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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~

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
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18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

Fuente. Encuesta aplicada al personal administrativo de la UGEL Oxapampa, region Pasco.
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Anexo 5: Evidencias




