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RESUMEN

En la investigacion se ha formulado el objetivo general que fue determinar la
relaciébn entre la gestibn del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Institucién Educativa los Libertadores de América, Pucallpa — 2023;
el tipo de investigacién fue aplicada; el disefio de investigacion utilizado fue
correlacional; la muestra de estudio fueron 67 colaboradores; se utilizaron dos
cuestionarios para evaluar la gestion del talento humano y desempefio laboral; los
resultados en la gestién del talento humano, el 53.73% indican los colaboradores que
hay buena gestiéon; mientras que en el desempefio laboral, el 79.10% opinan que es
regular; la investigacién concluye sefialando que la Gestidon del Talento Humano vy
Desempefio laboral, de acuerdo a la Rho de Spearman, el grado de correlacion fue
0.083, siendo positiva débil; el p= 0. 504 es mayor que 0.05, no existe relacion directa

significativa, por lo que se acepta la hip6tesis nula.

Palabras clave: Gestién, Talento, Desempefio, Laboral.
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ABSTRACT

The research has formulated the general objective of determining the relationship
between human talent management and the work performance of the employees of the
Educational Institution Libertadores de América, Pucallpa - 2023; the type of research
was applied; the research design used was correlational; the sample of the study was
67 collaborators; two questionnaires were used to assess human talent management
and work performance, the results in human talent management, 53.73% of employees
indicate that there is good management; while in work performance, 79.10% think it is
regular; the research concludes that Human Talent Management and Work
Performance, according to Rho de Spearman, the degree of correlation was 0.083, being
weak positive; p= 0. 504 is greater than 0.05, there is no significant direct relationship,

so the null hypothesis is accepted.

Keywords: Management, Talent, Performance, Work.
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INTRODUCCION

La investigacion se enmarca en el estudio de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral. Estas son dos variables importantes que participan en las
instituciones educativas en cualquiera de los niveles educativos.

En la gestién del talento humano los empleados talentosos asumen decisiones
originales, cuando desarrollan funciones asignadas Majad, citado por Alanya, Collantes,
Chambi y Rojas (2021); considerando la definicion los colaboradores de la institucion se
desarrollan en diferentes funciones. El desempefio laboral considerando a Hose (citado
por Valle 2019), “es la forma en que los empleados realizan su trabajo de manera
eficiente y eficaz”. (p. 15). Considerando ambas definiciones guardan relacion ambas
variables.

La investigacion fue estructurada al esquema del Reglamento de Grados y
Titulos de la Escuela de Posgrado de la universidad: Capitulo |, Problema de
investigacion, este capitulo comprende: descripcion del problema, formulacion del
problema, formulacién de objetivos, formulacion de hipotesis, variables, justificacion e
importancia de la investigacion, viabilidad de la investigacion y limitaciones; Capitulo I,
Marco teérico, comprende: Antecedentes y las bases tedricas; Capitulo I1l, Metodologia,
comprende: Tipo de investigacion, disefio de investigacion, poblacion y muestra de
estudio, definicibn operativa del Instrumentos de recoleccién de datos, técnicas de
recojo, procesamiento y presentacion de datos; Capitulo IV, Resultados, comprende:
Trabajo de campo y contrastacion de las hipétesis; Capitulo V, discusion de resultados
y contrastacion de la hipotesis; Capitulo VI, Conclusiones; Capitulo VII, Sugerencias;

Capitulo VIII, Referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion del Problema

Quiroz y Torres (2019). La época actual encuentra a la humanidad viviendo
un acelerado proceso de cambios que abarcan todos los aspectos de la vida
social, cientifica, cultural, econémica, etc. Todo cambia y los productos también,
pues, con mucha rapidez se convierten en obsoletos. En estas condiciones, el
éxito de las organizaciones depende de los cambios acelerados, la inestabilidad,
el pluralismo, la competitividad, las relaciones laborales, etc. (p. 157)

Freedman, citado por Majad (2016). El papel de las personas en la
sociedad del conocimiento, es fundamental porgue, transmite, crea y utiliza las
condiciones.

Majad, citado por Alanya, Collantes, Chambiy Rojas (2021). En el mundo,
se bien produciendo el interés de la gestién del talento humano, para ser mas
efectivo el trabajo, mantener el nivel de motivacién y otorgar la capacitacion
adecuada. Cuando los empleados son talentosos permiten lograr los objetivos de
la institucion, considerando decisiones originales, en las funciones asignadas.

Caicedo & Acosta, citado por Vallejo y Portalanza (2017). Hoy en dia en
las organizaciones es considerado, el ser humano como el artifice de cambio,
mejora y desarrollo en las instituciones. Este enfoque deja atrds el enfoque
tradicional y se asume que las personas sean concebidas como seres con
talentos, necesidades, intereses y aspiraciones. Esto indica que con una
adecuada gestién del talento humano las organizaciones podran sobrevivir en un

entorno competitivo. (p. 146)
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

e ¢ Cudl es larelacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores
de América, Pucallpa — 2023?

Problemas especificos

e ;Cbmo es el nivel de la gestion del talento humano en los colaboradores
de la Institucién Educativa los Libertadores de América, Pucallpa —
2023?

e ;Cudl es el nivel del desempefio laboral en los colaboradores de la
Institucién Educativa los Libertadores de América, Pucallpa — 2023?

e ¢ Qué relacion hay entre la Cultura organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores de
América, Pucallpa — 20237

e (COmo se relaciona Seleccion de personal y desempefio laboral en los
colaboradores de la Instituciéon Educativa los Libertadores de América,
Pucallpa — 2023?

e (Cual es la relacion entre la Formacién y desarrollo y desempefio
laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores
de América, Pucallpa — 2023?

e (;Qué relacibn hay entre la Medicion del desempefio y desempefio
laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores
de América, Pucallpa — 2023?

e (Cual es larelacion entre la Mantenimiento y satisfaccion y desempefio
laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores

de Ameérica, Pucallpa — 2023?
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1.3. Objetivo general y objetivos especificos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

e Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Objetivos especificos

e Analizar el nivel de la gestion del talento humano en los colaboradores
de la Institucién Educativa los Libertadores de América, Pucallpa —
2023.

¢ Identificar el nivel del desempefio laboral en los colaboradores de la
Institucién Educativa los Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

e Evaluar la relacién entre la Cultura organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores de
América, Pucallpa — 2023.

¢ Determinar la relacién entre la Seleccion de personal y desempefio
laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores
de Ameérica, Pucallpa — 2023.

¢ Analizar larelacion entre la Formacion y desarrollo y desempefio laboral
en los colaboradores de la Instituciéon Educativa los Libertadores de
Ameérica, Pucallpa — 2023.

e Evaluar la relacién entre la Medicion del desempefio y desempefio
laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores
de América, Pucallpa — 2023.

¢ Analizar la relacién entre la Mantenimiento y satisfaccion y desempefio
laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores

de Ameérica, Pucallpa — 2023.
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1.4. Hipoétesis y/o sistema de hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

Existe relacion directa significativa entre la gestion del talento humano
y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa

los Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

1.4.2. Hipotesis especificas

1.5. Variables

Existe relacion directa significativa entre la Cultura organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucién Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Existe relacion directa significativa entre la seleccion de personal y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucién Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Existe relacion directa significativa entre la formacién y desarrollo y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Existe relacién directa significativa entre la medicion y desempefio y
desempefio laboral de la Instituciéon Educativa los Libertadores de
América, Pucallpa — 2023.

Existe relacion directa significativa entre la Mantenimiento y satisfaccion
y desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa

los Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

1.5.1. Definicién conceptual

Gestion del talento humano (V1)

Chiavenato citado por Torres (2017), considera “Conjunto de

politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos

gerenciales relacionadas con las personas o0 recursos, incluidos
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reclutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas y evaluacion de
desempeno” (p. 21).
e Desempefio laboral (V2)

Chiavenato citado por Dios (2020), manifiesta que el desempefio
laboral es el “conjunto de hechos o conductas en los individuos para
conseguir el éxito dentro de la organizacion”. (p. 21)

Definicién operacional
e Gestion del talento humano (V1)

La gestibn del talento humano, se va a medir utilizando un
cuestionario a los colaboradores de las instituciones educativas; este
cuestionario esta compuesto por dimensiones y cada dimension por
conjunto de items que va permitir que expresen su opinion.

e Desempefo laboral (V2)

La variable se va medir utilizando un cuestionario organizado por

dimensiones e items, por lo que deberan opinar los trabajadores en

relacion al desempefio laboral.
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1.5.3. Operacionalizacién de las variables
Tabla 1

V1: Gestion del Talento humano

Dimensiones Indicadores

Escala
medicién

de

Cultura organizacional. Desarrollo de estrategia Organizacional en la institucion.

Seleccion de personal. Realiza la admisién de personal de la institucion.

Formacion y desarrollo. Promueve el desarrollo del personal de la institucion.

Medicion del desempefio. Realiza la evaluacién de personal de la institucion.

Mantenimiento y satisfaccion. Promueve la motivacion y compensacion de personas en la institucién.

Intervalos

Bueno
Regular
Deficiente

Intervalos

Bueno
Regular
Deficiente

Intervalos

Bueno
Regular
Deficiente

Intervalos

Bueno
Regular
Deficiente

Intervalos

Bueno
Regular
Deficiente

Fuente: Tomado y adaptado de Pastor y Pastor (2018, p. 48).
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Tabla 2
V2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Responsabilidad en el desempefio  Muestra puntualidad oportunamente. Intervalo
laboral. N Bueno
Muestra responsabilidad permanentemente. Regular
Deficiente
Capacidades Administrativas Tiene conocimiento laboral y psicolégico del personal oportunamente. Intervalo
Bueno
Usa técnicas y métodos apropiados. Regular
Deficiente

Propone pautas claras y concretas sobre el manejo administrativo.
Promueve el trabajo participativo y activo constantemente en los colaboradores.

Muestra empatia frecuentemente.

Emocionalidad Muestra actitud positiva. Intervalo
Bueno
Respeta las normas y/o reglas permanentemente. Regular
Deficiente

Brinda informacion oportunamente.

Relaciones interpersonales Conducta dinamica pertinentemente. Intervalo
Bueno
Considera opiniones y sentimientos diversos acertadamente. Regular
Deficiente

Da pautas claras y precisas.

Resultados de su labor Revisa las labores oportunamente. Intervalo
administrativa . Bueno
Elabora documentos Pertinentes. Regular
Deficiente

Evalla su labor eficientemente.

Fuente: Adaptado las dimensiones e indicadores de Aller (2019, p. 23).
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Justificacion e importancia

El estudio de investigacion es importante porque estudiara la variable
gestion del talento humano, la variable desempefio laboral y su relacién entre
ambas en la institucion educativa los Libertadores de América.

La gestion del talento humano es considerada en la actualidad el recurso
mas importante que dan vida y desarrollo en una organizacién depende de estos
colaboradores su desarrollo en los aspectos: gestion educativa, desempefio
docente, logros de aprendizajes en los estudiantes y otros.

El desemperio laboral, se refiere al conjunto de acciones que realiza cada
colaborador de acuerdo a la funcién que desempefia, estos ultimos afios ha sido
muy cuestionado el desempefio laboral sobre todos en las instituciones
educativas.

La investigacion pretende hacer el aporte en el aspecto pedagdgico:
v' Hacer un diagnéstico sobre la gestion del talento humano y sobre
desempeiio laboral.
v Dar a conocer los aspectos que requieren fortalecer tanto en la gestion del
talento humano como desempefio laboral.
v Sugerir al equipo directivo incorporar en su plan de capacitaciéon temas de
gestion de talento humano como desempefio laboral.
Viabilidad
Porque la muestra de estudio es accesible para realizar la investigacion.
Se cuenta con los recursos: econdémicos, humanos y tecnoldgicos para
realizar la investigacion.
Limitaciones
Factor clima institucional impide la recoleccion de los datos de manera oportuna.
Algunos colaboradores no participan en la investigacion.
No se puede reunir a todos los colaboradores se tuvo que entregar los

cuestionarios de manera individual.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1.

2.1.2.

Antecedentes internacionales

Baque-Cantos y Cafarte-Quimis (2023), en su articulo cientifico
publicado sobre, Gestion del talento humano en el desempeifio laboral
docente, el disefo de investigacion fue correlacional, la muestra de estudio
fueron 60 personas, las conclusiones fueron que existe una fuerte relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio docente, al mismo
tiempo el coeficiente Rho de Spearman indica una relacion muy alta. (p.
109)
Antecedentes nacionales

Pérez (2021), en una investigacion sobre, Relacién entre gestion
del talento humano y desempefio laboral de trabajadores, Institucién
Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, 2020, el disefio
de investigacion es correlacional, la muestra de estudio fueron 50
participantes y una de las conclusiones sefiala que la gestion del talento
humano y las dimensiones: Conocimiento, la motivacion y el concepto
propio, obtuvieron un nivel alto del 68,0%, en nivel medio de 20,0% y nivel
bajo del 12,0% y una relacion con el desempefio laboral del 64,0% en nivel
alto del 24,0%, el nivel medio y del 12,0% en nivel bajo, con Rho de
Spearman de 0,994 significacién bilateral del 0,000 indicandonos que
existioé una relacién de asociatividad directa y significativa. (p. 50)

Castro y Delgado (2020), en su articulo cientifico publicado sobre,
Gestion del talento humano en el desempefio laboral, Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo 2020, la muestra fueron 45 participantes y

las conclusiones fueron que existe una aceptable gestion del talento
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humano y el desempefio laboral indicAndose a mejor gestién del talento
humano mejora el desemperio laboral. (p. 16)

Quiroz y Torres (2019), en la publicacién de su articulo cientifico
sobre, Gestién del talento humano y competencias laborales en docentes
de instituciones educativas publicas, el disefio de investigacién es
correlacional, la muestra de estudio fueron 196 profesores y una de las
conclusiones sefiala que existen relaciones significativas entre la gestion
del talento humano y las competencias laborales, en los docentes de las
instituciones educativas de la Red de Aprendizaje N° 1 del distrito de
Ventanilla. (p. 163)

Siccha y Collazos (2019), en su articulo cientifico publicado sobre,
Gestion del Talento Humano y su Relacion con el Desempefio Laboral de
los Colaboradores en la Unidad de Gestiébn Educativa Local de
Chachapoyas — 2018, el disefio de investigacion que utilizd6 fue
correlacional, la muestra de estudio fueron 27 colaboradores y una de las
conclusiones indica que existe una relaciéon entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral de acuerdo al coeficiente de correlacion
de 0.696, con un nivel de significancia de 0,000 cual nos permite concluir
que hay una relacion positiva y significativa. (p. 19)

Antecedentes locales

Paredes (2022), en su tesis sobre, La gestion del talento humano y
el desemperfio laboral en los trabajadores de la municipalidad del distrito
de Manantay, 2020, Disefio de investigacion es correlacional, la muestra
de estudio fueron 53 colaboradores y una de sus conclusiones indica que
no existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Manantay,
2020; con una correlacion de Rho de Spearman r= 0,025 y Sig. (bilateral)

= 0,857. (p. 75)
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Saldafia (2021), en su tesis sobre, Gestién del talento humano y
desempefio de docentes de educacién basica regular de la unidad de
gestion educativa local (UGEL) de Coronel Portillo, disefio de investigacion
fue correlacional, la muestra de estudio fueron 149 docentes y una de sus
conclusiones indica que existe de relacién de la planificacion en la gestion
del talento humano con la evaluacion del desempefio del docente. El
78,50% de los colaboradores indican que existe muy alta relacion entre la
planificacion en la gestion del talento humano con la evaluacién del
desempefio del docente frente a 0,70% que indica que no existe relacion.

(p. 109)

2.2. Bases Tedricas®

2.2.1.

Gestion del talento humano
e Definicion

Chiavenato citado por Torres (2017), sefiala que “es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los cargos gerenciales
relacionadas con las personas, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”. (p. 21)

Franklin y Krieger citado por Flores (2022), indica que son “las
tareas relacionadas con los vinculos laborales, entre las personas y la
organizacioén en general”. (p. 14)

Chiavenato citado por Contreras (2018), afirma que al talento
humano “el capital humano, es el patrimonio invaluable que una
organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito”. (p.
30)

e Fundamentos

Picazo, citado por Liechti (2022). En el &mbito educativo, para que
la mejora y la innovacion tengan cabida en una institucion, su gestion y
organizacién debe transformarse y dinamizarse ofreciendo asi a sus

profesores mejores espacios para un desempefio 6ptimo de su labor. De
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ese modo, dispondran de mejores oportunidades de desarrollo personal y
profesional que puedan traducirse en un importante beneficio para los
futuros profesionales requeridos por el sistema. Esto significa crear para
los docentes una serie de vias de desarrollo profesional variadas y flexibles
que les permita encontrar, a través de la institucién, un plan de vida que
los aliente al cambio y a la transformacién, retos, tareas nuevas, y acciones
gue descubran y desarrollen sus talentos. (p. 12)

e Importancia

Chiavenato citado por Meza (2023), indica que la cultura
organizacional de un modo tradicional pase a la innovacién y al cambio de
habitos en la manera de pensar y actuar. La vieja concepcion de las
relaciones industriales se sustituyd por una nueva manera de administrar
al personal, la cual recibié el nombre de administracién de recursos
humanos. (p. 35)

Vallejo y Portalanza citado por Chambilla (2022), sefiala que es
importante la gestion del talento humano porque, contribuye al
funcionamiento de cualquier organizaciébn, mediante las acciones
empleadas para adquirir y retener los talentos, a través de la elaboracion
de acciones estratégicas y otras politicas adaptadas a cada area. (p.14)

e Dimensiones

Chiavenato citado por Pastor y Pastor (2018), considera como
dimensiones de la gestion del talento humano como:

a. Cultura organizacional. Chiavenato, citado por Pastor y Pastor

(2018), senala que la cultura organizacional afecta en gran medida

la ejecucion de la organizacion en el largo plazo. (p. 25)

b. Seleccién de personal. Chiavenato citado por Pastor y Pastor

(2018), sefala que la seleccion del personal es el procedimiento

gue utiliza una organizacion para elegir, a las personas que mejor

cumplen con los criterios de determinacién para el puesto.
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c. Formacién y desarrollo. Chiavenato citado por Pastor y Pastor
(2018), considera que las organizaciones deben contar con
maestros y personal, en las instituciones educativas, que son
quienes planifican, ejecutan y evallan los procesos ensefianza
aprendizaje, asi como los proyectos y actividades extracurriculares
de las IE. (p. 26)

d. Medicién del desempefio. Chiavenato citado por Pastor y Pastor
(2018), indican que la evaluacion proporciona la informacién
necesaria de la labor de los colaboradores en su desempefio,
actitudes y competencias. La evaluacibn permite a los
colaboradores conocer sus fortalezas y debilidades para su
desarrollo. (p. 27)

e. Mantenimiento y satisfaccién. Consiste que el colaborador debe
adecuarse a las politicas de desarrollo, la diversidad profesional, la
habilidad de talento que percibe del trabajo. Johnson citado por
Pastor y Pastor (2018). Efectivamente se observa que deben de
desarrollar las politicas, valores y adecuarse a la diversidad de
talentos que percibe. (p. 29)

e Teorias 0 modelos gque sustentan la gestién del talento humano
Modelo de Harper y Lynch. Abril, citado por Tarazona (2022). Este
modelo se basa en la prevision de necesidades y la optimizacién del capital
humano, haciendo un seguimiento o monitoreo constante, verificando si
existe coincidencia entre los resultados alcanzados y las exigencias de la
organizacién. Este modelo es descriptivo, porque muestra las actividades
vinculadas con la gestion del talento humano, pero no en su operacion y

dinamica. (pp. 29-30).
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2.2.2. Desempeifio laboral

e Definicion

Chiavenato citado por Dios (2020), indica que el desempeifio laboral
“conjunto de hechos en los individuos para conseguir el éxito dentro de la
organizacion”. (p. 21)

Para Hose citado por Valle (2019), sefiala “es la forma en que los
empleados realizan su trabajo de manera eficiente y eficaz”. (p. 15)

Chiavenato citado por Salazar y Tamay (2021) afirma que el
desempefio laboral es el “conjunto de acciones y procederes que son
vistos en los colaboradores en cuanto a la medida de sus logros”. (p. 31)
e Caracteristicas

Chiavenato citado por Bobadilla (2017), sefiala que el desempefio
laboral presenta “caracteristicas, como: capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre otros, interactlan con la naturaleza del
trabajo y de la organizacion” (p. 28).
o Objetivos del desempeifio laboral

Robbins y Timothy citado por Custodio y Ramirez (2022), nos
sefiala que el objetivo principal del desempefio es poder identificar las
necesidades que la institucibn en su momento necesita para seguir
creciendo. También es la necesidad de tener capacitaciones y mejorar
conocimientos a los colaboradores para que puedan desenvolverse
correctamente de cada uno de sus puestos de trabajo. (p. 42)
e Factores

Segun Bohlander y Snell citado por Dios (2020), propone que hay
factores que influyen en el trabajo laboral, como: la capacidad, motivacion

y el ambiente donde cada individuo trabaja.
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Capacidad. Permite analizar fortalezas y debilidades de los
colaboradores, permitiendo que estos descubran las necesidades
de desarrollo. (p. 23)

Motivacion. Se plantea el establecer estrategias alternativas que
permitan identificar en el colaborador un plan de autodesarrollo con
miras a capacitaciones a largo plazo, donde resulta de vital
importancia que el colaborador dependa de si mismo y sus
capacidades para dirigir adecuadamente su trabajo. (p. 23)
Ambiente. Consiste en brindar el material necesario a los
colaboradores para que puedan desarrollar de manera satisfactoria
sus actividades, siendo este material adaptado a las necesidades

de cada funcién que desempefia cada uno de los colaboradores.

(p- 23)

e Dimensiones

del

Araujo & Guerra citado Aller (2019), propone que las dimensiones

desempefio laboral son: Responsabilidad, capacidades

administrativas, emocionalidad, relaciones interpersonales y resultados de

su desempeifio laboral.

a.

Responsabilidad. Araujo & Guerra citado por Aller (2019). Cada
servidor publico debe asumir con responsabilidad sus funciones,
debe entender la expectativa a cumplir; la meta, el resultado final a
obtener, deben definirse los indicadores que mediran esa gestién.
(p. 13)

Capacidades administrativas. Araujo & Guerra citado por Aller
(2019). Se refiere al conocimiento de las acciones administrativas,
teorias  administrativas, procesos administrativos, como
planificacién, organizacion, direccion y control, hasta toma de

decisiones. Es la seleccion de los recursos y los esfuerzos
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humanos sean productivos y se usen de la manera mas eficiente
posible. (p. 14)

Emocionalidad. Araujo & Guerra citado por Aller (2019). Es la
capacidad de identificar su estado de &nimo, conocer sus fortalezas
y debilidades, controlar sus emociones y ser capaz de motivarse
con lo que hace. Si uno no es capaz de sentir entusiasmo por lo
que hace, dificilmente podra generar entusiasmo en los que lo
rodean. (p. 14)

Relaciones interpersonales. Echevarria citado por Aller (2019),
sefiala que las personas que, a menudo, les es dificil escuchar lo
que los otros dicen”.

Araujo & Guerra citado por Aller (2019). Las relaciones

interpersonales son importantes en el &mbito laboral porque influye en la

comunicacion, para comunicar informacion respecto a su contexto. (p. 15)

e.

Resultados de su desempeiio laboral. Araujo & Guerra citado por
Aller (2019). En el desempefio laboral en los resultados permitiran
identificar las dificultades y fortalezas del desempefio para crear un
ambiente en el que el trabajador experimente apoyo para

perfeccionar su desempefio. (p. 15)

¢ Indicadores del desempefio laboral

Para medicion el desempefio laboral, segin Valdés citado por

Flores (2021), se consideran los siguientes indicadores:

v Dominio de la tematica, en los docentes es importante para

determinar el manejo de las sesiones de aprendizaje y si éstas son
motivadoras e interesantes para alcanzar un aprendizaje de buen
rendimiento en los escolares.

Nivel de comunicacién verbal y no verbal, se refiere a la forma de
transmitir ideas y reflexiones a los alumnos con la expresion oral,

corporal, facial y otros gestos.
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Grado de autonomia y creatividad con que enfrenta los problemas
en el ejercicio de la profesion, se refiere a como resuelve las
probleméaticas que se le presenta en sus funciones, en cuanto a la
gestién que realiza para solucionar los conflictos cognitivos y
regular adecuadamente el comportamiento de los estudiantes.
Asistencia y puntualidad al centro educativo, se evalia si los
docentes respetan los horarios de trabajo en el centro educativo y
si en éste se propician la puntualidad y responsabilidad.
Grado de participacion en reuniones y actividades de trabajo, se
evalla la participacion de los profesores en reuniones, comités,
grupos de trabajo y otras delegaciones en la institucion educativa.
Nivel de participacion en actividades de formacion y actualizacion
docente, éste evalla si los profesores consideran importante
realizar estudios de posgrado, grados académicos y otras
especializaciones en su vida profesional. Asi mismo, si participan
en capacitaciones, cursos de formacion y actualizacion docente.
Nivel de respeto a los alumnos, consiste en la confianza que
muestran los alumnos con el docente, en donde pueda preguntarle
cualquier tipo de dudas o problemas y recibir diferentes soluciones.
Creacion de un clima propicio en el aula, hace referencia a los
docentes que demuestran respeto a las perspectivas de los
educandos y si se brinda un ambiente de respeto y participacion en
el aula.
Establece relaciones con las familias y otros docentes, consiste en
evaluar si es pertinente la participacién familiar (padre y madre) y
educadores del centro educativo para lograr los niveles esperados
en los estudiantes; asi mismo, si el docente debe de comunicar en
reuniones periddicas con padres de familia el logro de los

estudiantes. (pp. 22-23)
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Fundamentos filoséficos

GOmez, Balkin y Cardy citado por Jara (2022), la gestién del talento
humano y desempefio laboral se concibe como la responsabilidad de los
directivos, quienes son: “los encargados de la correcta y oportuna ejecucion de
las tareas que promuevan el éxito de la institucion, asi mismo todos los
colaboradores (incluidos los directivos) pueden ser incluidos en los empleados de
primera linea o entre los ejecutivos” (p.15).

Fuensalida citado por Jara (2022), sefiala que la gestién del talento
humano es visto como un proceso administrativo de una organizacion que ayuda
a reclutar, capacitar, evaluar y promover a las personas que trabajan dentro de su
estructura organizacional. Esto permite que se asegure los objetivos de la
institucion. (p. 17)

Definiciones conceptuales
¢ Capacidad

Marti (2003), indica que es el conjunto de aptitudes que permite a una
persona tener éxito en la realizacion de una actividad determinada. (p. 69)

e Competencia

Marti (2003), es la aptitud profesional o juridica para encargarse de ciertas
tareas o responsabilizarse de algo. (p. 88)

e Gestion

Marti (2003), es el conjunto de acciones que se llevan a cabo para lograr
un objetivo. (p. 218)

e Habilidad

Marti (2003), es la habilidad para desarrollar una actividad determinada.
(p. 229)

e Politicas
Marti (2003), es el conjunto de directrices que rigen la actuacion de una

persona u organismo. (p. 347)
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e Talento

Marti (2003), es una especial aptitud intelectual o capacidad para realizar
ciertas cosas. (p. 403)
Bases epistémicas

De acuerdo al planteamiento de Barrdn (2015), sefiala que las bases
epistemoldgicas se sustentan bajo las concepciones y actuaciones de los
docentes como un trabajador que expresan una determinada vision
epistemoldgica, lo que dinamiza u obstaculiza sus conocimientos profesionales.
Dichas concepciones son abordadas desde varias perspectivas teorico
metodoldgicas, siendo el aporte de Shalvenson y Stern abordando el conocimiento
de los docentes vinculados al procesamiento de la informacioén; los autores
plantean que “los docentes son profesionales racionales que, como otros
profesionales, tales como los médicos, realizan juicios y toman decisiones en un
entorno complejo e incierto, el comportamiento de un docente se guia por sus

pensamientos, juicios y decisiones”. Shalvenson y Stern, citado por Barrén (2015).
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CAPITULO 1Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo deinvestigacién

3.2

3.3.

El estudio de investigacion corresponde al tipo aplicada y nivel de
investigacion fue de relacién, porque busca hallar la relacién entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion
Educativa los Libertadores de América.

Disefio y esquema de investigacion

El disefio que se utilizé fue no experimental correlacional; el disefio busca
segun Pineda, Davila, Ortega y Quispe (2020), hallar la relacion de hechos y
fendmenos de la realidad (variables). Para conocer su nivel de influencia o
ausencia, buscan determinar el grado de relacion entre las variables que se

estudia. (p. 199)

El esquema que se va utilizar:
X

M/ |r|

\ |
Donde
M: Colaboradores de las instituciones educativa.
X: Gestion del talento humano.
Y: Desempefio laboral.

r: Relacion entre variables.

Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion
Cérdova (2018), sefnala que la poblacion es el conjunto bien

definido de unidades de observacion con caracteristicas comunes. (p. 21)
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La poblacién de estudio estuvo conformada por los colaboradores de la
Institucién Educativa los Libertadores de América, tal como se presenta en la
siguiente tabla:

Tabla 3
Distribuciéon de colaboradores de la Instituciéon Educativa Los Libertadores de

América del distrito de Calleria, Pucallpa 2023.

N° I.E Modalidad Directivos Docentes Administrativos
Los Primaria 3 30 1
01 libertadores de )
América Secundaria 2 45 1
Total 5 75 2
Total general 82

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal-CAP 2023.
3.3.2. Muestra
Cérdova (2018), la muestra de estudio es una parte de la poblacién

seleccionada bajo cierta técnica de muestreo. (p. 22)

La muestra de estudio estuvo conformada por 67 colaboradores
que participaron en la investigacion.
Pineda, Davila, Ortega y Quispe (2020). El método de muestreo que

se utilizé fue no probabilistico con el método de muestreo intencional u

opinatico.

Definicién operativa del instrumento de recoleccion de datos

Los instrumentos que se utilizaron para medir las variables de estudio
fueron dos cuestionarios:

Cuestionario de gestion del talento humano. Este instrumento estuvo
compuesto por las dimensiones: cultura organizacional, estd conformada por 5
items; seleccion de personal, contiene 5 items; formaciéon y desarrollo,
conformado por 5 items; medicién del desempefio, conformado por 5 items, y
mantenimiento y satisfaccion, conformado por 5 items; todas las dimensiones
conforman 25 items. La valoracion de cada item es: Nunca: 1, a veces: 2 y

siempre: 3.
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Desempefio laboral. Este instrumento estuvo compuesto por las
dimensiones: Responsabilidad en el desempefio laboral, organizado por 6 items;
Capacidades Administrativas, conformada por 9 items; Emocionalidad,
conformada por 3 items; Relaciones interpersonales, conformada por 3 items y
Resultados de su labor administrativa, conformada por 3 items; todas las
dimensiones lo conforman 25 items. La valoracién de cada item: Nunca: 1, a
veces: 2 y siempre: 3.

Validacion de los instrumentos, ambos instrumentos se realizaron la
validacion a través del juicio de expertos; el cuestionario de gestion del talento
humano la varianza fue de 0. 91 y el cuestionario de desempefio laboral la
varianza fue de 0. 89.

Confiabilidad del instrumento, para hallar la confiabilidad se utilizé una
muestra piloto y se calcul6 la confiabilidad utilizando el método del Coeficiente Alfa
de Cronbach, en el cuestionario de la gestion del talento humano arroj6 0. 78 y en
el cuestionario del desempefio laboral arrojé 0.76.

Técnicas de recojo, procedimiento y presentacién de datos
La obtencién de los resultados se ha seguido los procedimientos:
a. Se cre6 una base de datos para cada variable de estudio.
b. Se utilizaran el Microsoft Excel y el SPSS para la presentacion de tablas,
figuras de dispersion y la prueba de hipétesis.
c. Presentaron los datos en tablas de frecuencia porcentual.
d. Presentaron tablas de correlacion de las variables de estudio.
e. Presentaran figura de barras.
f.  Presentaran figuras de dispersion.
g. Se utilizé la prueba de hipétesis el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados del trabajo de campo

Tabla 4
Puntaje de la Gestion del Talento Humano de los colaboradores de la Institucion

Educativa los Libertadores de América, diciembre — 2023.

Cultura Seleccion Formacion y Medicion del Mant%n)i/mient G_Iszglir:]t%el
Ne  Organizacional Personal Desarrollo Desempefios SR Humano
Punt Nivel Punt  Nivel Punt  Nivel Punt  Nivel Punt  Nivel Punt  Nivel
1 12 Regular 13 Bueno 11 Regular 12 Regular 11 Regular  gg Bueno
2 10 Regular 12 Regular 11 Regular 6 Deficiente 9 Regular  4g Regular
3 8 Deficiente 11 Regular 10 Regular 15 Bueno 11 Regular g5 Regular
4 14 Bueno 12 Regular 14 Bueno 9 Regular 7  Deficiente gg Regular
5 10 Regular 10 Regular 12 Regular 13 Bueno 11 Regular  gg Regular
6 11 Regular 8 Deficiente 8 Deficiente 10 Regular 7  Deficiente 44 Regular
7 12 Regular 12 Regular 12 Regular 13 Bueno 10 Regular  gg Bueno
8 11 Regular 13 Bueno 13 Bueno 14 Bueno 13 Bueno 64 Bueno
9 11 Regular 14 Bueno 11 Regular 13 Bueno 9 Regular 5g Regular
10 10 Regular 12 Regular 13 Bueno 10 Regular 14 Bueno 59 Bueno
11 15 Bueno 11 Regular 13 Bueno 15 Bueno 10 Regular g4 Bueno
12 11 Regular 10 Regular 10 Regular 11 Regular 9 Regular gq Regular
13 10 Regular 12 Regular 8 Deficiente 10 Regular 8 Deficiente 4g Regular
14 13 Bueno 15 Bueno 15 Bueno 15 Bueno 15 Bueno 73 Bueno
15 13 Bueno 12 Regular 12 Regular 15 Bueno 13 Bueno 65 Bueno
16 12 Regular 13 Bueno 12 Regular 13 Bueno 13 Bueno 63 Bueno
17 13 Bueno 8 Deficiente 12 Regular 12 Regular 10 Regular g5 Regular
18 13 Bueno 15 Bueno 15 Bueno 15 Bueno 13 Bueno 71 Bueno
19 11 Regular 11 Regular 10 Regular 9 Regular 9 Regular  gg Regular
20 8 Deficiente 11 Regular 11 Regular 11 Regular 10 Regular  5p Regular
21 13 Bueno 12 Regular 12 Regular 15 Bueno 12 Regular g4 Bueno
22 13 Bueno 14 Bueno 12 Regular 13 Bueno 10 Regular  go Bueno
23 12 Regular 14 Bueno 10 Regular 10 Regular 10 Regular  gg Regular
24 11 Regular 12 Regular 9 Regular 13 Bueno 9 Regular g4 Regular
25 11 Regular 10 Regular 10 Regular 10 Regular 9 Regular  gg Regular
26 8 Deficiente 12 Regular 13 Bueno 14 Bueno 11 Regular gg Regular
27 13 Bueno 13 Bueno 15 Bueno 15 Bueno 10 Regular  gg Bueno
28 13 Bueno 11 Regular 13 Bueno 13 Bueno 10 Regular  gq Bueno
29 12 Regular 11 Regular 13 Bueno 14 Bueno 9 Regular 59 Bueno
30 12 Regular 14 Bueno 13 Bueno 11 Regular 12 Regular  go Bueno
31 13 Bueno 12 Regular 12 Regular 14 Bueno 9 Regular  gg Bueno
32 13 Bueno 10 Regular 10 Regular 10 Regular 8 Deficiente gq Regular
33 11 Regular 12 Regular 11 Regular 12 Regular 10 Regular  g5g Regular
34 10 Regular 11 Regular 12 Regular 11 Regular 12 Regular  gg Regular
35 12 Regular 13 Bueno 13 Bueno 15 Bueno 12 Regular  gg Bueno



36 13 Bueno 12
37 11 Regular 13
38 14 Bueno 12
39 10 Regular 11
40 10 Regular 14
41 13 Bueno 13
42 15 Bueno 15
43 11 Regular 13
44 12 Regular 12
45 14 Bueno 14
46 11 Regular 12
a7 12 Regular 9
48 10 Regular 11
49 14 Bueno 13
50 10 Regular 10
51 9 Regular 10
52 14 Bueno 14
53 12 Regular 13
54 13 Bueno 10
55 12 Regular 9
56 13 Bueno 15
57 12 Regular 12
58 10 Regular 12
59 13 Bueno 10
60 12 Regular 12
61 12 Regular 13
62 13 Bueno 11
63 11 Regular 13
64 12 Regular 11
65 10 Regular 11
66 11 Regular 10
67 11 Regular 15

Regular
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular

Bueno
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11
12
13
13
11
9
12
15
11
13
10
10
14
13
10
10
11
13
15
12
12
9
10
10
13
12
9
15
11
14
12
13

Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Regular

Bueno

13 Bueno 15 Bueno 64 Bueno
12 Regular 15 Bueno 63 Bueno
15 Bueno 13 Bueno 67 Bueno
13 Bueno 6 Deficiente g3 Regular
13 Bueno 8 Deficiente gg Regular
15 Bueno 11 Regular  gq Bueno
10 Regular 10 Regular  go Bueno
13 Bueno 15 Bueno 67 Bueno
14 Bueno 9 Regular gg Regular
15 Bueno 12 Regular  gg Bueno
10 Regular 12 Regular g5 Regular
12 Regular 11 Regular g4 Regular
15 Bueno 12 Regular  go Bueno
13 Bueno 14 Bueno 67 Bueno
9 Regular 12 Regular  5p Regular
12 Regular 11 Regular  g5» Regular
14 Bueno 12 Regular  gg Bueno
13 Bueno 12 Regular g3 Bueno
15 Bueno 11 Regular 64 Bueno
13 Bueno 11 Regular g7 Regular
12 Regular 12 Regular g4 Bueno
12 Regular 10 Regular g5 Regular
15 Bueno 13 Bueno 60 Bueno
13 Bueno 11 Regular g7 Regular
13 Bueno 14 Bueno 64 Bueno
10 Regular 9 Regular  gg Regular
13 Bueno 14 Bueno 60 Bueno
11  Regular 11  Regular g7  Bueno
12 Regular 11 Regular 57 Regular
14 Bueno 12 Regular g1 Bueno
12 Regular 12 Regular 57 Regular
13 Bueno 12 Regular g4 Bueno

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario de la gestién del talento humano.

Tabla 5

Puntajes porcentuales de la Gestion del Talento Humano de los colaboradores de

la Institucion Educativa los Libertadores de América, diciembre — 2023.

Formacion
s Cultura Seleccion Mantenimien
Calion Gl T2 Furee Organizacional Personal Desarroll Medicién del toy

o Desempefios satisfaccion

Nivel Estim fi % Estim fi % fi % fi % fi % fi %
Bueno 59-75 36 53.73 13-15 23 3433 24 3582 24 3582 39 5821 14 20.90
Regular 42-58 31 46.27 9-12 41 61.19 41 61.19 41 61.19 27 40.30 47 70.15
Deficiente 25-41 0 000 5-8 3 448 2 299 2 299 1 149 6 8.96
Total 67 100 67 100 67 100 67 100 67 100 67 100

Fuente: Tabla 4
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Figural

Puntajes porcentuales de la Gestion del Talento Humano de los colaboradores
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Fuente: Tabla 5

Tabla 5 y figura 1, sobre los resultados de la gestién del talento humano,
el 53.73% indican los colaboradores que hay buena gestion y mientras que el
46.27% opinan que hay una regular gestion. En los resultados por dimensiones:
Cultura organizacional, el 34.33% sefialan que hay buena cultura, el 61.19%
indican una regular cultura y el 4.48% opinan una deficiente cultura; seleccion de
personal, el 35.82% indican que hay una seleccion buena, el 61.19% sefalan que
la seleccién es regular y el 2.99% opinan gue la seleccion es deficiente. Formacion
y desarrollo, el 35.82% sefialan que hay buena formacién, el 61.19% indican que
la formacion es regular y el 2.99% opinan que hay una deficiente formacion.
Medicion del desempefio, el 58.21% sefialan que hay una buena medicion, el
40.30% indican que hacen una regular medicion y el 1.49% opinan que hacen una
deficiente medicion. Mantenimiento y satisfaccion, el 20.90% sefialan que se hace
de manera regular la forma de mantener, el 70.15% indican que utilizan buenas
estrategias para mantener y el 8.96% opinan que hacen un deficiente

mantenimiento y satisfaccion al colaborador.



Tabla 6

Puntajes del Desemperio Laboral de los colaboradores de la Institucién Educativa
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los Libertadores de América, diciembre — 2023.

Resp. En el Capacidades Emocionalida Rel. Res.Lab Desempefio
N° Des. Laboral Administrativas d Interpers. Adm. laboral
Punt  Nivel Punt Nivel Punt  Nivel Punt  Nivel Punt  Nivel Punt  Nivel
1 14 Regular 22 Regular 9 Bueno 6 Regular 7 Regular 58 Regular
2 12 Regular 24 Bueno 7 Regular 8 Bueno 7 Regular 58 Regular
3 15 Bueno 21 Regular 6 Regular 6 Regular 7 Regular 55 Regular
4 12 Regular 20 Regular 5 Malo 6 Regular 8 Bueno 51 Regular
5 14 Regular 21 Regular 7 Regular 6 Regular 6 Regular 54 Regular
6 15 Bueno 19 Regular 9 Bueno 6 Regular 6 Regular 55 Regular
7 12 Regular 24 Bueno 6 Regular 8 Bueno 6 Regular 56 Regular
8 11 Regular 22 Regular 7 Regular 8 Bueno 8 Bueno 56 Regular
9 13 Regular 24 Bueno 7 Regular 7 Regular 6 Regular 57 Regular
10 15 Bueno 20 Regular 8 Bueno 6 Regular 7 Regular 56 Regular
11 12 Regular 22 Regular 7 Regular 9 Bueno 8 Bueno 58 Regular
12 13 Regular 23 Regular 8 Bueno 4 Malo 6 Regular 54 Regular
13 12 Regular 22 Regular 6 Regular 8 Bueno 6 Regular 54 Regular
14 14 Regular 19 Regular 6 Regular 8 Bueno 7 Regular 54 Regular
15 14 Regular 21 Regular 8 Bueno 6 Regular 9 Bueno 58 Regular
16 15 Bueno 27 Bueno 6 Regular 9 Bueno 6 Regular 63 Bueno
17 13 Regular 21 Regular 6 Regular 5 Malo 7 Regular 52 Regular
18 13 Regular 23 Regular 8 Bueno 5 Malo 7 Regular 56 Regular
19 12 Regular 22 Regular 7 Regular 6 Regular 8 Bueno 55 Regular
20 12 Regular 23 Regular 7 Regular 6 Regular 7 Regular 55 Regular
21 13 Regular 21 Regular 6 Regular 6 Regular 6 Regular 52 Regular
22 15 Bueno 23 Regular 5 Malo 6 Regular 7 Regular 56 Regular
23 13 Regular 22 Regular 7 Regular 9 Bueno 8 Bueno 59 Bueno
24 14 Regular 22 Regular 9 Bueno 9 Bueno 6 Regular 60 Bueno
25 15 Bueno 22 Regular 5 Malo 5 Malo 8 Bueno 55 Regular
26 12 Regular 22 Regular 6 Regular 7 Regular 7 Regular 54 Regular
27 11 Regular 21 Regular 6 Regular 6 Regular 7 Regular 51 Regular
28 13 Regular 20 Regular 6 Regular 7 Regular 4 Malo 50 Regular
29 12 Regular 22 Regular 8 Bueno 5 Malo 8 Bueno 55 Regular
30 12 Regular 18 Regular 6 Regular 6 Regular 8 Bueno 50 Regular
31 12 Regular 20 Regular 6 Regular 5 Malo 7 Regular 50 Regular
32 13 Regular 25 Bueno 5 Malo 7 Regular 4 Malo 54 Regular
33 17 Bueno 22 Regular 7 Regular 7 Regular 9 Bueno 62 Bueno
34 13 Regular 21 Regular 9 Bueno 8 Bueno 8 Bueno 59 Bueno
35 15 Bueno 23 Regular 7 Regular 9 Bueno 7 Regular 61 Bueno
36 13 Regular 23 Regular 5 Malo 7 Regular 6 Regular 54 Regular
37 16 Bueno 25 Bueno 6 Regular 6 Regular 5 Malo 58 Regular
38 11 Regular 20 Regular 8 Bueno 4 Malo 7 Regular 50 Regular
39 13 Regular 23 Regular 5 Malo 7 Regular 8 Bueno 56 Regular
40 10 Malo 25 Bueno 7 Regular 5 Malo 7 Regular 54 Regular



41

41 13 Regular 22 Regular 8 Bueno 8 Bueno 9 Bueno 60 Bueno

42 15 Bueno 23 Regular 4 Malo 6 Regular 6 Regular 54 Regular
43 13 Regular 19 Regular 8 Bueno 6 Regular 7 Regular 53 Regular
44 13 Regular 24 Bueno 6 Regular 8 Bueno 7 Regular 58 Regular
45 12 Regular 27 Bueno 7 Regular 8 Bueno 7 Regular 61 Bueno

46 14 Regular 23 Regular 8 Bueno 5 Malo 7 Regular 57 Regular
47 14 Regular 19 Regular 7 Regular 6 Regular 4 Malo 50 Regular
48 15 Bueno 25 Bueno 7 Regular 7 Regular 8 Bueno 62 Bueno

49 15 Bueno 21 Regular 8 Bueno 7 Regular 7 Regular 58 Regular
50 14 Regular 26 Bueno 5 Malo 8 Bueno 5 Malo 58 Regular
51 15 Bueno 22 Regular 8 Bueno 6 Regular 5 Malo 56 Regular
52 14 Regular 24 Bueno 7 Regular 7 Regular 7 Regular 59 Bueno

53 15 Bueno 22 Regular 8 Bueno 6 Regular 7 Regular 58 Regular
54 14 Regular 23 Regular 6 Regular 7 Regular 7 Regular 57 Regular
55 14 Regular 20 Regular 8 Bueno 5 Malo 7 Regular 54 Regular
56 13 Regular 25 Bueno 6 Regular 8 Bueno 5 Malo 57 Regular
57 16 Bueno 22 Regular 6 Regular 7 Regular 6 Regular 57 Regular
58 17 Bueno 25 Bueno 7 Regular 6 Regular 7 Regular 62 Bueno

59 14 Regular 23 Regular 6 Regular 7 Regular 7 Regular 57 Regular
60 13 Regular 25 Bueno 8 Bueno 5 Malo 4 Malo 55 Regular
61 14 Regular 21 Regular 7 Regular 8 Bueno 7 Regular 57 Regular
62 15 Bueno 25 Bueno 8 Bueno 5 Malo 8 Bueno 61 Bueno

63 15 Bueno 21 Regular 8 Bueno 8 Bueno 7 Regular 59 Bueno

64 14 Regular 26 Bueno 5 Malo 8 Bueno 5 Malo 58 Regular
65 15 Bueno 24 Bueno 7 Regular 7 Regular 6 Regular 59 Bueno

66 14 Regular 21 Regular 6 Regular 7 Regular 7 Regular 55 Regular
67 11 Regular 21 Regular 6 Regular 5 Malo 7 Regular 50 Regular

Fuente: Base de datos de la aplicacion del cuestionario del desempefio laboral.

Tabla 7

Puntajes porcentuales del Desempefio Laboral de los colaboradores de la

Institucion Educativa los Libertadores de América, diciembre — 2023.

Resp. En el Capacidades Rel. Res.Lab
Desempefio laboral Des. Laboral Administrativas Emocionalidad Interpers. Adm.
Nivel Interv_ fi % Interv. fi % Interv_ fi % Interv_fi %  fi % fi %
Bueno 59-75 14 20.90 15-18 19 28.3624-30 18 26.87 8-9 20 29.9 19 28.36 15 22.39
Regular 42-58 53 79.10 11-14 47 70.1517-23 49 73113 6-7 38 56.7 35 52.24 43 64.18
Malo 25-41 0 0.00 6-10 1 1.49310-16 0 0 3-5 9 134 13 19.4 9 1343
Total 67 100 67 100 67 100 67 10C 67 100 67 100

Fuente: Tabla 6
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Figura 2
Puntajes del Desemperfio Laboral de los colaboradores
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Tabla 7 y figura 02, sobre el desempefio laboral de los colaboradores, el
20.90% sefalan que hay buen desempefio y el 79.10% opinan que es regular el
desempefo. Los resultados por dimensiones: Responsabilidad en el desempefio
laboral, el 28.36% sefalan que la responsabilidad que asumen es buena, el 70.15%
indican que la responsabilidad que asumen es regular y el 1.49% opinan que se
asume la responsabilidad de manera deficiente.

Capacidades administrativas, el 26.82% sefalan que sus capacidades son
buenas y el 73.13% opinan que la demostracion de su capacidad es regular.
Emocionalidad, el 29.85% sefalan que manejan bien sus emociones, el 56.72%
indican que el manejo de sus emociones es regular y el 13.43% opinan que el manejo
de sus emociones es deficiente. Relaciones interpersonales, el 28.36% sefialan que
manejan bien sus relaciones, el 52.24% indican que el manejo es regular y el 19.40%
opinan que las relaciones son deficientes. Responsabilidad laboral administrativa, el
22.39% sefialan que asumen buena responsabilidad, el 64.18% indican que asumen
de manera regular la responsabilidad y el 13.43% opinan que asumen la

responsabilidad de manera deficiente.
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4.2. Contrastacién de la hipétesis

Hipotesis general

Hi: Existe relacién directa significativa entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

HO: No existe relacion directa significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa

los Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Tabla 8
Relacion directa significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral
Gestion del
Talento Desempefio
Humano laboral
Rho de Gestién del Talento Coeficiente de 1,000 ,083
Spearman  Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,504
N 67 67
Desempefio laboral Coeficiente de ,083 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,504 .
N 67 67

Fuente: Tablas 4y 6

Figura 3
Relacién directa significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral
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Tabla 8 y figura 03, en la relacion a la Gestion del Talento Humano y
Desempefio laboral, de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman, el grado de
correlacion fue 0.083 siendo positiva débil y con un grado de significancia bilateral
de 0.504; por lo que p= 0. 504 es mayor que 0.05, entonces no existe relaciéon
directa significativa, por lo que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis
de investigacion.
Hipotesis especificas
Prueba especifica 1

Hi: Existe relacion directa significativa entre la Cultura organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

HO: No existe relacion directa significativa entre la Cultura organizacional
y desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los

Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Tabla 9
Relacion directa significativa entre la Cultura organizacional y desempefio laboral
Cultura Desempefio
Organizacional laboral
Rho de Cultura Organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 -,100
Spearman Sig. (bilateral) . a21
N 67 67
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion -,100 1,000
Sig. (bilateral) 421
N 67 67

Fuente: Tablas 4y 6

Figura 4

Relacién directa significativa entre la Cultura organizacional y desempefio laboral
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Tabla 9 y figura 04, en la relacion de la Cultura organizacional y
Desempefio laboral, de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman, el grado de
correlacion fue -0.100 siendo negativa perfecta y con un grado de significancia
bilateral de 0.421; por lo que p= 0. 421 es mayor que 0.05, entonces no existe
relacién directa significativa, por lo que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipétesis de investigacion.
Prueba especifica 2

Hi: Existe relacion directa significativa entre la seleccion de personal y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

HO: No existe relacién directa significativa entre la seleccion de personal y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Tabla 10

Relacion directa significativa entre la seleccién de personal y desemperio laboral

Seleccion Desempefio
Personal laboral

Rho de Seleccion Personal  Coeficiente de correlacion 1,000 ,139
Spearman Sig. (bilateral) . 263
N 67 67
Desempefio laboral Coeficiente de correlacién ,139 1,000
Sig. (bilateral) ,263 .
N 67 67

Fuente: Tablas 4y 6

Figura 5

Relacion directa significativa entre la seleccién de personal y desemperio laboral
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Tabla 10 y figura 5, en la relaciébn de la Seleccién del Personal y
Desempefio laboral, de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman, el grado de
correlacion fue 0.139 siendo positiva y con un grado de significancia bilateral de
0.263; por lo que p=0. 263 es mayor que 0.05, entonces no existe relacion directa
significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis de
investigacion.
Prueba especifica 3

Hi: Existe relacién directa significativa entre la formacién y desarrollo y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

HO: No existe relacion directa significativa entre la formacion y desarrollo y
desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa los
Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Tabla 11

Relacién directa significativa entre la formacion y desarrollo y desempefio laboral

Formaciény Desempefio

Desarrollo laboral
Rho de Formacion y Desarrollo  Coeficiente de correlacién 1,000 -,155
Spearman Sig. (bilateral) . 209
N 67 67
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacién -,155 1,000
Sig. (bilateral) ,209 .
N 67 67

Fuente: Tablas 4y 6

Figura 6

Relacion directa significativa entre la formacion y desarrollo y desempefio laboral
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Tabla 11 y figura 6, en la relaciébn de la Formacion y Desarrollo y
Desempefio laboral, de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman, el grado de
correlacion fue -0.155 siendo negativa y con un grado de significancia bilateral de
0.209; por lo que p=0. 209 es mayor que 0.05, entonces no existe relacién directa
significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis de
investigacion.
Prueba especifica 4

Hi: Existe relacién directa significativa entre la medicién y desempefio y
desempefio laboral de la Institucion Educativa los Libertadores de América,
Pucallpa — 2023.

HO: No existe relacion directa significativa entre la medicion y desempefio
y desempefio laboral de la Institucion Educativa los Libertadores de América,

Pucallpa — 2023.

Tabla 12

Relacién directa significativa entre la medicion y desempefio y desempefio laboral
Medicion del Desempefio

Desempefios laboral
Rho de Medicién del Coeficiente de correlacion 1,000 ,115
Spearman - Desempefio Sig. (bilateral) . 356
N 67 67
Desempefio Coeficiente de correlacion ,115 1,000
laboral Sig. (bilateral) 356 .
N 67 67

Fuente: Tablas 4y 6

Figura 7
Relacion directa significativa entre la medicion y desempefio y desempefio laboral
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Tabla 12 y figura 7, en la relacion de la Medicién del Desempefio y
Desempefio laboral, de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman, el grado de
correlacion fue 0.115 siendo positiva media y con un grado de significancia
bilateral de 0.356; por lo que p= 0. 356 es mayor que 0.05, entonces no existe
relacién directa significativa, por lo que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipétesis de investigacion.
Prueba especifica 5

Hi: Existe relacion directa significativa entre la Mantenimiento y
satisfaccion y desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa
los Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

HO: No existe relacién directa significativa entre la Mantenimiento y
satisfaccion y desempefio laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa

los Libertadores de América, Pucallpa — 2023.

Tabla 13
Relacién directa significativa entre la Mantenimiento y satisfaccion y desempefio
laboral.
Mantenimiento Desempefio
y satisfaccion laboral
Rho de Mantenimientoy  Coeficiente de correlacion 1,000 ,206
Spearman satisfaccion Sig. (bilateral) . ,094
N 67 67
Desempefio Coeficiente de correlacién ,206 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,094 .
N 67 67

Fuente: Tablas 4y 6

Figura 8
Relacién directa significativa entre la Mantenimiento y satisfaccion y desempefio

laboral.
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Tabla 13 y figura 8, en la relacion de la Mantenimiento y Satisfaccion y
Desempefio laboral, de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman, el grado de
correlacion fue 0.206 siendo positiva y con un grado de significancia bilateral de
0.094; por lo que p=0. 094 es mayor que 0.05, entonces no existe relacién directa
significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis de

investigacion.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Contrastacion de los resultados del trabajo de campo

Las tablas 4 y 6 no se van discutir porque son tablas que serviran de
insumo para el resto de tablas.

Tabla 5 y figura 1, sobre los resultados de la gestién del talento humano,
el 53.73% indican los colaboradores que hay buena gestion. En los resultados por
dimensiones: Cultura organizacional, el 61.19% indican que hay una regular
cultura; seleccién de personal, el 61.19% sefialan que la seleccidn del personal es
regular; formacién y desarrollo, el 61.19% indican que la formacion es regular;
medicion del desempefio, el 58.21% sefialan que se hace una buena medicion;
mantenimiento y satisfaccion, el 70.15% indican que utilizan buenas estrategias
para mantener al personal.

En general la gestion del talento humano es buena y a nivel de
dimensiones: cultura organizacional, seleccion de personal, formacion y desarrollo
es regular y las dimensiones: medicion del desempefio y mantenimiento y
satisfaccion es buena. Esto implica que los colaboradores estan en la capacidad
segun Franklin y Krieger (citado por Flores 2022) son “las tareas relacionadas con
los vinculos laborales, entre las personas y la organizacion en general”. (p. 14)

Tabla 7 y figura 2, sobre el desemperio laboral de los colaboradores, el
79.10% opinan que es regular el desempenio; los resultados por dimensiones:
Responsabilidad en el desempefio laboral, el 70.15% indican que la
responsabilidad que asumen es regular; capacidades administrativas, el 73.13%
opinan que la demostracion de su capacidad es regular; emocionalidad, el 56.72%
indican que el manejo de sus emaociones es regular; relaciones interpersonales, el
52.24% indican que el manejo es regular; responsabilidad laboral administrativa,

el 64.18% indican que asumen de manera regular la responsabilidad.
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En resumen, el desempenio laboral y las dimensiones: Responsabilidad en
el desempeiio laboral, capacidades administrativas, emocionalidad, relaciones
interpersonales y responsabilidad laborar administrativa sefialan que se de
manera regular. Esto implica que los colaboradores estan en la capacidad segun
Hose (citado por Valle 2019), “es la forma en que los empleados realizan su trabajo
de manera eficiente y eficaz”. (p. 15)

Contrastacion de la hipotesis general

Tabla 8 y figura 3, en la relacién a la Gestion del Talento Humano y
Desempenio laboral, de acuerdo a la Rho de Spearman, el grado de correlacion
fue 0.083, siendo positiva débil; el p= 0. 504 es mayor que 0.05, entonces no existe
relacion directa significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula.

Tabla 9y figura 4, en la relacion de la Cultura organizacional y Desempefio
laboral, de acuerdo a la Rho de Spearman, el grado de correlacion fue -0.100
siendo negativa; por lo que p= 0. 421 es mayor que 0.05, entonces no existe
relacién directa significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula.

Tabla 10 y figura 5, en la relacion de la Seleccion del Personal y
Desempenio laboral, de acuerdo a la Rho de Spearman, el grado de correlacién
fue 0.139 siendo positiva; el p= 0. 263 es mayor que 0.05, entonces no existe
relacién directa significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula.

Tabla 11 y figura 6, en la relaciébn de la Formacion y Desarrollo y
Desempenio laboral, de acuerdo a la Rho de Spearman, el grado de correlacion
fue -0.155 siendo negativa; el p= 0. 209 es mayor que 0.05, entonces no existe
relacion directa significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula.

Tabla 12 y figura 7, en la relacion de la Medicién del Desempefio y
Desempenio laboral, de acuerdo a la Rho de Spearman, el grado de correlacion
fue 0.115 siendo positiva media; el p= 0. 356 es mayor que 0.05, entonces no
existe relacion directa significativa, por lo que se acepta la hipétesis nula.

Tabla 13 y figura 8, en la relacion de la Mantenimiento y Satisfaccion y

Desempenio laboral, de acuerdo a la Rho de Spearman, el grado de correlacién
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fue 0.206 siendo positiva; el p= 0. 094 es mayor que 0.05, entonces no existe
relacion directa significativa, por lo que se acepta la hipotesis nula.

En resumen, en todas las relaciones a nivel de hip6tesis general como
especificas no hay una relacion directa por lo que se acepta la hip6tesis nula.

Los resultados no se relacionan con las investigaciones de Baque-Cantos
y Canfarte-Quimis (2023), Gestiéon del talento humano en el desempefio laboral
docente, en su conclusion sefiala que existe una fuerte relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio docente, al mismo tiempo el coeficiente Rho
de Spearman indica una relacion muy alta. (p. 109), de la misma manera no se
relaciona con Pérez (2021), Relacién entre gestién del talento humano y
desempefio laboral de trabajadores, Institucion Educativa del Ejército Andrés
Avelino Céaceres, Tumbes, 2020, en una de las conclusiones sefiala que, La
gestion del talento humano y las dimensiones: Conocimiento, la motivacion y el
concepto propio, obtuvieron un nivel alto del 68,0%, en nivel medio de 20,0% y
nivel bajo del 12,0% y una relacién con el desempefio laboral del 64,0% en nivel
alto del 24,0%, el nivel medio y del 12,0% en nivel bajo, con Rho de Spearman de
0,994 significacion bilateral del 0,000 indicandonos que existié una relacién de
asociatividad directa y significativa. (p. 50), también no se relaciona con Quiroz y
Torres (2019), Gestién del talento humano y competencias laborales en docentes
de instituciones educativas publicas, en una de las conclusiones sefiala que,
existen relaciones significativas entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales, en los docentes de las instituciones educativas de la Red
de Aprendizaje N° 1 del distrito de Ventanilla. (p. 163) finalmente Siccha y Collazos
(2019), Gestion del Talento Humano y su Relacion con el Desempenfio Laboral de
los Colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Chachapoyas —
2018, en su conclusion indica, existe una relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefo Laboral de acuerdo al coeficiente de correlacion de
0.696, con un nivel de significancia de 0,000 cual nos permite concluir que hay

una relacién positiva y significativa. (p. 19)
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CONCLUSIONES
La relacion a la Gestion del Talento Humano y Desempefio laboral, de acuerdo a la
Rho de Spearman, el grado de correlacion fue 0.083, siendo positiva débil; el p= 0.
504 es mayor que 0.05, no existe relacion directa significativa, por lo que se acepta

la hipoétesis nula.

En la Gestion del talento humano, el 53.73% indican los colaboradores que hay
buena gestién del talento humano.
Desempefio laboral de los colaboradores el 79.10% indican que es regular el

desempefio laboral.

La relacién de la Cultura organizacional y Desempefio laboral, de acuerdo a la Rho
de Spearman, el grado de correlacion fue -0.100 siendo negativa; por lo que p= 0.
421 es mayor que 0.05, no existe relaciéon directa significativa, por lo que se acepta

la hip6tesis nula.

La relacion de la Seleccion del Personal y Desempefio laboral, de acuerdo a la Rho
de Spearman, el grado de correlacién fue 0.139 siendo positiva; el p= 0. 263 es
mayor que 0.05, no existe relacion directa significativa, por lo que se acepta la

hipétesis nula.

La relacion de la Formacion y Desarrollo y Desempefio laboral, de acuerdo a la Rho
de Spearman, el grado de correlacién fue -0.155 siendo negativa; el p= 0. 209 es
mayor que 0.05, no existe relacion directa significativa, por lo que se acepta la

hipotesis nula.

La relacion de la Medicion del Desempefio y Desempefio laboral, de acuerdo a la

Rho de Spearman, el grado de correlacién fue 0.115 siendo positiva media; el p= 0.
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356 es mayor que 0.05, no existe relacién directa significativa, por lo que se acepta

la hip6tesis nula.

La relacién de la Mantenimiento y Satisfaccion y Desempefio laboral, de acuerdo a
la Rho de Spearman, el grado de correlacion fue 0.206 siendo positiva; el p= 0. 094
es mayor que 0.05, no existe relacion directa significativa, por lo que se acepta la

hipotesis nula.
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RECOMENDACIONES
Los directivos deben promover talleres de sensibilizacion para mejorar el

desemperfio laboral de sus trabajadores.

Los directivos deben siempre monitorear a los trabajadores en el desarrollo de sus

labores de la institucion.

Los directivos deben recomendar a los 6rganos competentes que hagan una buena

seleccion de su personal.

Los trabajadores nuevos que se incorporen la institucion debe hacer la mision y

vision de la institucion.
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el desempefio laboral de los desempefio laboral d_e _Ios del talento humano y el humano Correlacional
cola}bor.adores Qe la colabor.adores dg la Institucion  desempefio laboral de los
Ir_lstltumén Educativa _Ios Educatlva los Libertadores de ¢glaboradores de la Seleccién ge Poblacién
Libertadores de América, América, Pucallpa — 2023. Institucion  Educativa  los ersonal Docentes: 82
Pucallpa — 20237 Especifi Libertadores de América, P '
specilicos Pucallpa — 2023. Muestra
a. Analizar el nivel de la gestion Especificos _ iy Docentes: 67
Especificos del talento humano en los @ Existe relacion directa Formacion y .
colaboradores de la  Significativa  entre la desarrollo. Instrumentos de recoleccion de datos
a. ¢Coémo es el nivel de la Institucion  Educativa  los Seleccion de personal y Cuestionario de gestion del talento
gestion  del talento Libertadores de América, desempefio laboral en los humano.
humano en los Pucallpa — 2023. colaboradores de la Medicién del
colaboradores de Ia Institucion Educativa los desempefio. Cuestionario de desempefio laboral.
Institucién Educativa los p_ |dentificar el nivel del Libertadores de América,
Libertadores de América, desempefio laboral en los Pucallpa - 2023. Técnicas de recojo, procesamiento y
Pucallpa — 2023? colaboradores de |la b- Existe relacion directa presentacion de datos.
b. ¢Cuél es el nivel del Institucién  Educativa  los significativa  entre la Mantenimiento y Encuesta
desempefio laboral en los Libertadores de América, Formacion y desarrollo y satisfaccion. SPSS version 22.
colaboradores de la Pucallpa — 2023. desempefio laboral en los Tablas de frecuencia
Institucion Educativa los colaboradores  de  la pesempefio Figuras de barras.
Libertadores de América, Institucion Educativa 10s  |gporal Figuras de dispersion.

Pucallpa — 20237

c. ¢Qué relaciéon hay entre
la Cultura organizacional
y desempefio laboral en
los colaboradores de la

c. Evaluar la relacion entre la

Cultura organizacional vy
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Instituciébn  Educativa  los

Libertadores de Ameérica,
Pucallpa - 2023.

c. Existe relacién directa
significativa  entre la
Medicion del desempefio y

Prueba de hipétesis de coeficiente de
correlacion de Pearson.
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Institucion Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 20237

,Cémo se relaciona
Seleccion de personal y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Institucion Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023?

¢,Cual es la relacion entre
la Formacion y desarrollo
y desempefio laboral en
los colaboradores de la
Institucion Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023?

¢ Qué relacion hay entre
la Medicion del
desempefio y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Institucion Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023?

¢, Cual es la relacion entre
la  Mantenimiento y
satisfaccion y
desempefio laboral de la
Institucion Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023?

Libertadores de Ameérica,
Pucallpa — 2023.

. Determinar la relacién entre

la Seleccion de personal y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Institucion  Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023.

. Analizar la relacién entre la

Formacion y desarrollo y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Institucion  Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023.

. Evaluar la relacién entre la

Medicion del desempefio y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Institucion  Educativa  los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023.

. Analizar la relacion entre la

Mantenimiento y satisfaccion
y desempefio laboral de la
Institucién  Educativa los
Libertadores de América,
Pucallpa — 2023.

desempefio laboral en los
colaboradores de la
Institucién Educativa los
Libertadores de Ameérica,
Pucallpa - 2023.

. Existe relacion directa

significativa  entre la
Mantenimiento y
satisfaccion y desempefio
laboral de la Institucion
Educativa los Libertadores
de Ameérica, Pucallpa -
2023.

Responsabilidad
en el desempefio
laboral.

Capacidades
Administrativas.

Emocionalidad.

Relaciones
interpersonales.

Resultados de
su labor
administrativa.
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ANEXO 2. MATRIZ DE VALIDACION

Experto 01: Dra. Betzabeth Diaz Torres

Titulo: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores de América, Pucallpa —
2023.

Autor: Br. Juan Carlos Gonzales Mesia

Variable 1: Gestion del talento humano.

Dimensién Indicador items Opcién de Criterio de evaluacién Observacion y/o
respuesta recomendacion.
Relacién Relacién Relacion entre | Relacién entre el
ol o entre la | entre la | elindicadoryel | items y la opcién
s | g 8| variable y la | dimensién 'y | item. de respuesta.
£ | 2| 5| dimension. | elindicador.
»| < %
Si No Si No Si No Si No
Cultura Desarrollo de estrategia | 1, 2, 3, X X X X
organizacio | Organizacional en la| 4,5
nal. institucion.
Seleccién Realiza la admision de | 6, 7, 8, X X X X
de personal de la |9, 10
personal. institucion.
Formaciéon | Promueve el desarrollo | 11, 12, X X X X
y del personal de la| 13,14,
desarrollo. | institucion. 15
Medicion Realiza la evaluacién de | 16, 17, X X X X
del personal de la | 18, 19,
desempefio | institucion. 20
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Mantenimie | Promueve la motivacién | 21, 22, X X

nto y |y compensacion de | 23, 24,

satisfaccion | personas en la | 25

institucion.
RESUMEN

N° Criterios Si=1 No = Total
N° % N° % N° %

1 Relacién entre la variable y la dimensién. 5 100 5 100

2 Relacién entre la dimension y el indicador. 5 100 5 100

3 Relacion entre el indicador y el item. 5 100 5 100

4 Relacién entre el item y la opcion de respuesta. 5 100 5 100

(*) Resumen

Betzabeth Diaz Torres

Doctora en Administracion Educativa

Pucallpa 10 de noviembre 2023
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Cuadro de coherencia de Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores item
Cultura 1. Valoro las particularidades de la institucion frente a otras que brindan el mismo servicio.
organizacional. Detsatrrol_lo de 5 Se identifica claramente los objetivos de la institucion.
estrategia

Organizacional
en la institucion.

3.Conozco y se practica los valores institucionales.

4. Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir nuestros objetivos de la institucién.

5. Se promueve la iniciativa para la creatividad e innovacién en la institucion.

Seleccion de | Realiza la | 6. Se utiliza medios para difundir las necesidades gue tiene de personal en la institucion.
personal. admision de | 7. Para ingresar a trabajar en el puesto ocupo la institucion me proporcioné informacion.
personal de la [8.Conozco el perfil y las responsabilidades que debo cumplir del puesto que ocupo.
institucion. 9. Siento que estoy preparado en el trabajo que realizo en la institucion.
10. Siento que mis capacidades y habilidades son poco aprovechadas en el trabajo que realizo.
Formacion y 11. Recibo la capacitacion necesaria, para estar actualizado, frente a las exigencias que necesito
desarrollo. | Promueve el para el trabajo que realizo.
desarrollo  del 15| a5 capacitaciones que recibo por parte de la institucién cumplen con mis expectativas.
personal de la 73 |4 institucién cuenta con un plan de formacion para fortalecer las capacidades del personal.
Institucion. 14. Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las necesidades de la institucion.
15. Los directivos de la institucion se involucran en el desarrollo de la capacitacion que recibo.
Medicion del | Realiza la | 16. Con el trabajo que realizo en la institucién cumple con la expectativa que espera de mi.
desempefio. evaluacion de |17. Conozco los criterios de medicion gue utilizan para evaluarme de mi desempefio.
personal de la [18. Conozco los procedimientos que utilizan para mi evaluacion de mi desempefio.
institucion. 19. Me hacen conocer con una retroalimentacion las debilidades y fortalezas.
20. Siento que la evaluacion ayuda a mejorar mi desempenfio en la Institucion.
Mantenimiento | Promueve la |21. Me motiva permanentemente la institucion para hacer propuestas de programas y proyectos

y satisfaccion.

motivacién y
compensacion
de personas en
la institucion.

para mejorar la institucion.

22.

La instituciébn toma en cuenta mi capacidad en sus planes para el futuro.

23.

Me siento realizado en esta institucion porque desarrollo al méximo todas mis habilidades.

24.

La institucién cuenta conmigo apoyo para desarrollar trabajos importantes.

25.

La Institucién recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo o reconocimiento.




MATRIZ DE VALIDACION
Variable 2: Desempefio laboral
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Dimensién Indicador ftems | Opcién de Criterio de evaluacién Observacion
respuesta ylo
Relacién Relacién Relacion entre | Relacion entre el | recomendaci
21 @| | entre la | entre la | elindicadoryel | items y la opcion | 6n.
g‘ 9| 2| variable y la | dimensién y | item. de respuesta.
@ | >| 2| dimension. | el indicador.
“w < Si No |Si | No Si No Si No
Responsabili | Muestra puntualidad | 1, 2, X X X X
dad en el oportunamente. 3
desempefio | Muestra  responsabilidad | 4, 5, X X X X
laboral. permanentemente. 6
Capacidades | Tiene conocimiento laboral | 7, 8 X X X X
Administrativ | y psicologico del personal
as. oportunamente.
Utiliza técnicas y métodos | 9, 10 X X X X
adecuadamente.
Da pautas claras vy |11 X X X X
concretas.
Incentiva el trabajo | 12 - X X X X
participativo y  activo | 15
constantemente.
Muestra empatia | 16 X X X X
frecuentemente.
Emocionalida | Muestra actitud positiva. 17 X X X X
d- Respeta las normas y/o | 18 X X X X
reglas permanentemente.
Brinda informacion | 19 X X X X
oportunamente.
Relaciones Conducta dinamica | 20 X X X X
interpersonal | pertinentemente.
es. Considera  opiniones vy |21 X X X X
sentimientos diversos
acertadamente.
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Da pautas claras y precisas. | 22 X X X
Resultados Revisa las labores | 23 X X X
de su labor oportunamente.
administrativ | Elabora documentos de | 24 X X X
a. gestion pertinentes.

Evalla su labor | 25 X X X

eficientemente.

RESUMEN
N° Criterios Si=1 No = Total
N° % N° % N° %

1 Relacién entre la variable y la dimensién. 16 100 16 100
2 Relacion entre la dimension y el indicador. 16 100 16 100
3 Relacion entre el indicador y el item. 16 100 16 100
4 Relacion entre el item y la opcion de respuesta. 16 100 16 100

(*) Resumen

Betzabeth Diaz Torres
Doctora en Administracion Educativa

Pucallpa 10 de noviembre 2023
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Cuadro de coherencia de desempefio laboral.

Dimension Indicador item
Responsabilidad Muestra puntualidad oportunamente. 1. Asiste normalmente a sus labores de la instituciéon educativa.
en el desempefio — -
laboral P 2. Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente con documentos u otros medios.
3. Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacién en la institucion o fuera de ella.
Muestra responsabilidad permanentemente. | 4. Participa en la actualizacion del Plan de Anual Trabajo de manera responsable.
5. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (mensualmente)
cuando se le solicite.
6. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (diariamente).
Capacidades Tiene conocimiento laboral y psicoldgico del | 7. Posee conocimiento normativo de la labor de los trabajadores.
Administrativas. personal oportunamente. 8. Tiene conocimiento psicolégico para el manejo del personal.
Utiliza técnicas y métodos adecuadamente. 9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar las funciones administrativas.
10. Utiliza métodos para dirigir las funciones administrativas.
Da pautas claras y concretas. 11. Las explicaciones se hacen de forma ordenada y con claridad.
Incentiva el trabajo participativo y activo |12. El director/sub director motiva al personal para que participen critica y activamente en el
constantemente. desarrollo de las labores.
13. La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea, creando un clima de confianza.
14. Promueve la articulacion del PEI con las unidades de aprendizaje.
15. Utiliza con frecuencia el Reglamento Interno para el cumplimiento de sus funciones.
Muestra empatia frecuentemente. 16. Esta contento consigo y con la labor que realiza.
Emocionalidad. Muestra actitud positiva. 17. Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucion.
Respeta las normas y/o reglas | 18. Es honesto para el cumplimiento de las reglas y/o normas de la Institucién.
permanentemente.
Brinda informacién oportunamente. 19. Es respetuoso, justo, accesible y esta dispuesto a ayudar a los miembros de la comunidad
educativa.
Relaciones Conducta dinamica pertinentemente. 20. Asume una actitud proactiva con los compafieros de trabajo.
interpersonales. Considera opiniones y sentimientos diversos | 21. Es flexible para aceptar la diversidad de opinién y sentimientos de sus compafieros de trabajo.
acertadamente.
Da pautas claras y precisas. 22. Explica los criterios y procedimientos con claridad.
Resultados de su | Revisa las labores oportunamente. 23. Controla de manera constante y reorienta su labor al detectar errores.
labor — - — - - -
administrativa Elabora documentos de gestion pertinentes. | 24. Los documentos de gestion estan elaborados para cumplir adecuadamente las funciones
' encomendadas.
Evalla su labor eficientemente. 25. El control les permite efectuar la toma de decisiones para mejorar su labor.
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Validacién del instrumento por item
Experto 01 : Dra. Betzabeth Diaz Torres

Instruccién : Lea detenidamente el enunciado del item y marque con una “X”, si esta
bien redactado o no.

Valoracion
Si=1 No=0
Instrumento : Cuestionario de la Gestion del talento humano.
i Valoracion
N° ITEMS
Si No

CULTURA ORGANIZACIONAL.

1 | Valoro las particularidades de la institucion frente a otras que | X
brindan el mismo servicio.

2 | Se identifica claramente los objetivos de la institucion. X

3 | Conozco y se practica los valores institucionales. X

4 | Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir nuestros objetivos de la | X
institucion.

5 | Se promueve la iniciativa para la creatividad e innovacion en la X
institucion.

SELECCION DE PERSONAL.

6 | Se utiliza medios para difundir las necesidades que tiene de | X
personal en la institucion.

7 | Para ingresar a trabajar en el puesto ocupo la institucion me | X
proporciond informacion.

8 | Conozco el perfil y las responsabilidades que debo cumplir del | X
puesto que ocupo.

9 | Siento que estoy preparado en el trabajo que realizo en la | X
institucion.

10 | Siento que mis capacidades y habilidades son poco aprovechadas X
en el trabajo que realizo.

FORMACION Y DESARROLLO.

11 | Recibo la capacitacion necesaria, para estar actualizado, frente a | X
las exigencias que necesito para el trabajo que realizo.
12 | Las capacitaciones que recibo por parte de la institucion cumplen | X
con mis expectativas.

13 | La institucién cuenta con un plan de formacién para fortalecer las | X
capacidades del personal.

14 | Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las X
necesidades de la institucion.
15 | Los directivos de la institucidn se involucran en el desarrollo de la | X
capacitacion que recibo.

MEDICION DEL DESEMPENO.

16 | Con el trabajo que realizo en la institucion cumple con la | X
expectativa que espera de mi.

17 | Conozco los criterios de medicion que utilizan para evaluarme de | X
mi desempernio.
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18 | Conozco los procedimientos que utilizan para mi evaluaciéon de mi
desempeiio.

19 | Me hacen conocer con una retroalimentacion las debilidades y
fortalezas.

20 | Siento que la evaluacion ayuda a mejorar mi desempefio en la
Institucion.

MANTENIMIENTO Y SATISFACCION.

21 | Me motiva permanentemente la institucion para hacer propuestas
de programas y proyectos para mejorar la institucion.

22 | Lainstitucién toma en cuenta mi capacidad en sus planes para el
futuro.

23 | Me siento realizado en esta institucion porque desarrollo al maximo
todas mis habilidades.

24 | La institucién cuenta conmigo apoyo para desarrollar trabajos
importantes.

25 | La Institucion recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo o

reconocimiento.
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Validacion del instrumento por item

Experto 01 : Dra. Betzabeth Diaz Torres.

Instruccién : Lea detenidamente el enunciado del item y marque con una “X”, si esta
bien redactado o no.

Valoracion
Si=1 No=0

Instrumento : Cuestionario de desempefio laboral.

. Valoracion

Items Sl | No

1 0
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO LABORAL.

1. Asiste normalmente a sus labores en la institucién educativa. X

2. Las faltas o tardanzas la justifica oportunamente con documentos u otros | X
medios.
3. Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacion en la institucién X
o fuera de ella.
4. Participa en la actualizacion del Plan de Anual Trabajo de manera | X
responsable.
5. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor | X
(mensualmente) cuando se le solicite.
6. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor | X
(diariamente).

CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS

7. Posee conocimiento normativo de la labor de los trabajadores. X
8. Tiene conocimiento psicolégico para la gestion del personal. X
9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar las funciones administrativas. X
10. Aplica métodos para dirigir las funciones administrativas. X
11. Las explicaciones se hacen en forma ordenada y con claridad. X

12. El director/sub director motiva al personal para que participen critica y | X
activamente en el desarrollo de las labores.
13. La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea, creando un clima | X
de confianza.

14. Promueve la articulacion del PEI con las unidades de aprendizaje. X
15. Utiliza el Reglamento Interno para el cumplimiento de sus funciones. X
16. Esta contento consigo y con la labor que realiza. X

EMOCIONALIDAD

17. Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucion. X

18. Es honesto para el cumplimiento de reglas y/o normas de la Institucién. X

19. Es respetuoso, justo, accesible y esta dispuesto a ayudar a los miembros de | X
la comunidad educativa.
RELACIONES INTERPERSONALES

20. Asume una actitud proactiva con los compafieros de trabajo. X

21. Es flexible para aceptar la diversidad de opinion y sentimientos de sus | X
comparieros de trabajo.
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22.

Explica los criterios y procedimientos con claridad.

RESULTADOS DE SU LABOR ADMINISTRATIVA

23.

Controla de manera constante y reorienta su labor al detectar errores.

24,

Los documentos de gestion estan elaborados para cumplir adecuadamente
las funciones encomendadas.

25.

El control permite efectuar la toma de decisiones para mejorar su labor.
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MATRIZ DE VALIDACION

Experto 02: Dra. Judith Davila Talepcio

Titulo: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los colaboradores de la Institucién Educativa los Libertadores de América, Pucallpa -
2023

Autor: Br. Juan Carlos Gonzales Mesia

Variable 1: Gestion del talento humano.

Dimensién Indicador items Opcién de Criterio de evaluacién Observacion y/o
respuesta recomendacion.
Relacién Relacién Relacion entre | Relacién entre el
ol o entre la | entre la | elindicadoryel | items y la opcién
s | g 8| variable y la | dimensién 'y | item. de respuesta.
£ | 2| 5| dimension. | elindicador.
»| < %
Si No Si No Si No Si No
Cultura Desarrollo de estrategia | 1, 2, 3, X X X X
organizacio | Organizacional en la| 4,5
nal. institucion.
Seleccién Realiza la admisién de | 6, 7, 8, X X X X
de personal de la | 9,10
personal. institucion.
Formaciéon | Promueve el desarrollo | 11, 12, X X X X
y del personal de la | 13,14,
desarrollo. | institucion. 15
Medicion Realiza la evaluacion de | 16, 17, X X X X
del personal de la | 18, 19,
desempefio | institucion. 20
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Mantenimie | Promueve la motivacién | 21, 22, X X X X

nto y |y compensacion de | 23, 24,

satisfaccion | personas en la | 25

institucion.
RESUMEN

N° Criterios Si=1 No = Total
N° % N° % N° %

1 Relacién entre la variable y la dimension. 5 100 5 100

2 Relacion entre la dimension y el indicador. 5 100 5 100

3 Relacién entre el indicador y el item. 5 100 5 100

4 Relacién entre el item y la opcion de respuesta. 5 100 5 100

(*) Resumen

Ao
Judith-Davila Talepcio
Doctora en Administracion Educativa

Pucallpa 10 de noviembre 2023
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Cuadro de coherencia de Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores item
Cultura 1. Valoro las particularidades de la institucion frente a otras que brindan el mismo servicio.
organizacional. Dei[satrrol_lo de 5 Se identifica claramente los objetivos de la institucion.
estrategia

Organizacional
en la institucion.

3.Conozco y se practica los valores institucionales.

4. Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir nuestros objetivos de la institucion.

5. Se promueve la iniciativa para la creatividad e innovacioén en la institucion.

Seleccion de | Realiza la | 6. Se utiliza medios para difundir las necesidades gue tiene de personal en la institucion.
personal. admision de | 7. Para ingresar a trabajar en el puesto ocupo la institucion me proporcioné informacion.
personal de la [8.Conozco el perfil y las responsabilidades que debo cumplir del puesto que ocupo.
institucion. 9. Siento que estoy preparado en el trabajo que realizo en la institucion.
10. Siento que mis capacidades y habilidades son poco aprovechadas en el trabajo que realizo.
Formacién y 11. Recibo la capacitacion necesaria, para estar actualizado, frente a las exigencias que necesito
desarrollo. | Promueve el para el trabajo que realizo.
desarrollo del 15| a5 capacitaciones que recibo por parte de la institucién cumplen con mis expectativas.
personal de la [73 | 4 institucién cuenta con un plan de formacion para fortalecer las capacidades del personal.
Institucion. 14. Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las necesidades de la institucion.
15. Los directivos de la institucion se involucran en el desarrollo de la capacitacion que recibo.
Medicion del | Realiza la | 16. Con el trabajo que realizo en la institucion cumple con la expectativa que espera de mi.
desempefio. evaluacion de |17. Conozco los criterios de medicion que utilizan para evaluarme de mi desempefo.
personal de la [18. Conozco los procedimientos que utilizan para mi evaluacion de mi desempefio.
institucion. 19. Me hacen conocer con una retroalimentacion las debilidades y fortalezas.
20. Siento que la evaluacion ayuda a mejorar mi desempefo en la Institucion.
Mantenimiento | Promueve la | 21. Me motiva permanentemente la institucion para hacer propuestas de programas y proyectos

y satisfaccion.

motivacién y
compensacion
de personas en
la institucion.

para mejorar la institucion.

22.

La institucién toma en cuenta mi capacidad en sus planes para el futuro.

23.

Me siento realizado en esta institucion porque desarrollo al méximo todas mis habilidades.

24.

La institucién cuenta conmigo apoyo para desarrollar trabajos importantes.

25.

La Institucién recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo o reconocimiento.




Variable 2: Desempefio laboral.
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MATRIZ DE VALIDACION

Dimensién Indicador {tems | Opcion de Criterio de evaluacion Observacioén
respuesta ylo
Relacion Relacion Relaciéon entre | Relaciéon entre el | recomendaci
21 4| | entre la | entre la | elindicadoryel | items y la opcién | 6n.
g | 8| 2| variable y la | dimension y | item. de respuesta.
9 | >| 2| dimensién. | el indicador.
n | < Si No Si No Si No Si No
Responsabi | Muestra puntualidad | 1, 2, X X X X
lidad en el oportunamente. 3
desempefio | Muestra  responsabilidad | 4, 5, X X X X
laboral. permanentemente. 6
Capacidad | Tiene conocimiento laboral | 7, 8 X X X X
es y psicoldgico del personal
Administrati | oportunamente.
vas. Utiliza técnicas y métodos | 9, 10 X X X X
adecuadamente.
Da pautas claras vy |11 X X X X
concretas.
Incentiva el trabajo | 12 - X X X X
participativo y  activo | 15
constantemente.
Muestra empatia | 16 X X X X
frecuentemente.
Emocionali | Muestra actitud positiva. 17 X X X X
dad. Respeta las normas y/o | 18 X X X X
reglas permanentemente.
Brinda informacion | 19 X X X X
oportunamente.
Conducta dinamica | 20 X X X X
pertinentemente.
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Relaciones | Considera opiniones vy |21 X X
interperson | sentimientos diversos
ales. acertadamente.

Da pautas claras y precisas. | 22 X X
Resultados | Revisa las labores | 23 X X
de su labor | oportunamente.
nglmsnat' Elabora documentos de | 24 X X

' gestion pertinentes.
Evalta su labor | 25 X X
eficientemente.
RESUMEN
N° Criterios Si=1 No = Total
N° % N° % N° %
1 Relacion entre la variable y la dimensién. 16 100 16 100
2 Relacién entre la dimensién y el indicador. 16 100 16 100
3 Relacion entre el indicador y el item. 16 100 16 100
4 Relacién entre el item y la opcion de respuesta. 16 100 16 100
(*) Resumen
Pucallpa 10 de noviembre 2023
Oi¥al-98

Judith-Davila Talepcio

Doctora en Administracion Educativa
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Cuadro de coherencia de desempefio laboral.

Dimension Indicador item
Responsabilidad | Muestra puntualidad oportunamente. 1. Asiste normalmente a sus labores de la instituciéon educativa.
en el — -
~ 2. Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente con documentos u otros medios.
desempefio J p
laboral. 3. Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacién en la institucion o fuera de ella.
Muestra responsabilidad | 4. Participa en la actualizacién del Plan de Anual Trabajo de manera responsable.
permanentemente. 5. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (mensualmente) cuando se le
solicite.
6. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (diariamente).
Capacidades Tiene  conocimiento  laboral y |7. Posee conocimiento normativo de la labor de los trabajadores.
Administrativas. | psicologico del personal | 8. Tiene conocimiento psicoldgico para el manejo del personal.
oportunamente.
Utiliza técnicas y métodos | 9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar las funciones administrativas.

adecuadamente.

10.

Utiliza métodos para dirigir las funciones administrativas.

Da pautas claras y concretas.

11.

Las explicaciones se hacen de forma ordenada y con claridad.

Incentiva el trabajo participativo y
activo constantemente.

12.

El director/sub director motiva al personal para que participen critica y activamente en el desarrollo de
las labores.

13.

La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea, creando un clima de confianza.

14.

Promueve la articulacién del PEI con las unidades de aprendizaje.

15.

Utiliza con frecuencia el Reglamento Interno para el cumplimiento de sus funciones.

Muestra empatia frecuentemente.

16.

Esta contento consigo y con la labor que realiza.

Emocionalidad.

Muestra actitud positiva.

17.

Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucién.

Respeta las normas y/o
permanentemente.

reglas

18.

Es honesto para el cumplimiento de las reglas y/o normas de la Institucién.

Brinda informacion oportunamente.

19.

Es respetuoso, justo, accesible y esta dispuesto a ayudar a los miembros de la comunidad educativa.

Relaciones Conducta dinamica pertinentemente. 20. Asume una actitud proactiva con los compafieros de trabajo.

interpersonales. Considera opiniones y sentimientos | 21. Es flexible para aceptar la diversidad de opinidn y sentimientos de sus compafieros de trabajo.
diversos acertadamente.
Da pautas claras y precisas. 22. Explica los criterios y procedimientos con claridad.

ResultadosI bde Revisa las labores oportunamente. 23. Controla de manera constante y reorienta su labor al detectar errores.

su abor

administrativa.

Elabora documentos de

pertinentes.

gestion

24.

Los documentos de gestion estan elaborados para cumplir adecuadamente las funciones
encomendadas.

Evalla su labor eficientemente.

25.

El control les permite efectuar la toma de decisiones para mejorar su labor.
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Validacion del instrumento por item

Experto 02 : Dra. Judith Davila Talepcio
Instruccién : Lea detenidamente el enunciado del item y marque con una “X”, si esta
bien redactado o no.

Valoracion
Si=1 No=0
Instrumento : Cuestionario de la Gestion del talento humano.
) Valoracion
N° ITEMS
Si No

CULTURA ORGANIZACIONAL.

1 | Valoro las particularidades de la institucion frente a otras que | X
brindan el mismo servicio.
2 | Se identifica claramente los objetivos de la institucion. X

3 | Conozco y se practica los valores institucionales. X

4 | Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir nuestros objetivos de la | X
institucion.
5 | Se promueve la iniciativa para la creatividad e innovacion en la | X
institucion.

SELECCION DE PERSONAL.

6 | Se utiliza medios para difundir las necesidades que tiene de | X
personal en la institucion.
7 | Para ingresar a trabajar en el puesto ocupo la instituciéon me | X
proporciond informacion.
8 | Conozco el perfil y las responsabilidades que debo cumplir del X
puesto que ocupo.
9 | Siento que estoy preparado en el trabajo que realizo en la | X
institucion.
10 | Siento que mis capacidades y habilidades son poco | X
aprovechadas en el trabajo que realizo.

FORMACION Y DESARROLLO.

11 | Recibo la capacitacion necesaria, para estar actualizado, frente a | X
las exigencias que necesito para el trabajo que realizo.
12 | Las capacitaciones que recibo por parte de la institucion cumplen | X
con mis expectativas.

13 | Lainstitucién cuenta con un plan de formacién para fortalecer las X
capacidades del personal.

14 | Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las | X
necesidades de la institucion.
15 | Los directivos de la institucién se involucran en el desarrollo de la | X
capacitacion que recibo.

MEDICION DEL DESEMPERO.

16 | Con el trabajo que realizo en la institucion cumple con la | X
expectativa que espera de mi.
17 | Conozco los criterios de medicién que utilizan para evaluarme de | X
mi desemperio.




81

18 | Conozco los procedimientos que utilizan para mi evaluacion de
mi desempenio.

19 | Me hacen conocer con una retroalimentacion las debilidades y
fortalezas.

20 | Siento que la evaluacion ayuda a mejorar mi desempefio en la
Institucion.

MANTENIMIENTO Y SATISFACCION.

21 | Me motiva permanentemente la institucién para hacer propuestas
de programas y proyectos para mejorar la institucion.

22 | Lainstitucion toma en cuenta mi capacidad en sus planes para el
futuro.

23 | Me siento realizado en esta institucion porque desarrollo al
maximo todas mis habilidades.

24 | La institucién cuenta conmigo apoyo para desarrollar trabajos
importantes.

25 | La Institucidon recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo

0 reconocimiento.
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Validacion del instrumento por item

Experto 02 : Dra. Judith D&vila Talepcio.

Instruccién : Lea detenidamente el enunciado del item y marque con una “X”, si esta
bien redactado o no.

Valoracion
Si=1 No=0

Instrumento  : Desempefio laboral.

Valoracion
items SI [ No
1 0
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO LABORAL.
1. Asiste normalmente a sus labores de la instituciéon educativa. X

2. Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente con documentos u otros | X
medios.
3. Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacion en la institucion | X
o fuera de ella.
4. Participa en la actualizacion del Plan de Anual Trabajo de manera | X
responsable.
5. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor X
(mensualmente) cuando se le solicite.
6. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor | X
(diariamente).

CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS

7. Posee conocimiento normativo de la labor de los trabajadores.

8. Tiene conocimiento psicolégico para el manejo del personal.

9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar las funciones administrativas.

10. Utiliza métodos para dirigir las funciones administrativas.

11. Las explicaciones se hacen de forma ordenada y con claridad.

X[ X| X| X| X| X

12. El director/sub director motiva al personal para que participen critica y
activamente en el desarrollo de las labores.

13. La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea, creando un clima X
de confianza.

14. Promueve la articulacién del PEI con las unidades de aprendizaje. X

15. Utiliza con frecuencia el Reglamento Interno para el cumplimiento de sus | X
funciones.
16. Esté contento consigo y con la labor que realiza. X

EMOCIONALIDAD

17. Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucion. X

18. Es honesto para el cumplimiento de las reglas y/o normas de la Institucion. X

19. Es respetuoso, justo, accesible y esta dispuesto a ayudar a los miembros de | X
la comunidad educativa.
RELACIONES INTERPERSONALES

20. Asume una actitud proactiva con los compafieros de trabajo. X
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21.

Es flexible para aceptar la diversidad de opinién y sentimientos de sus
compafieros de trabajo.

22.

Explica los criterios y procedimientos con claridad.

RESULTADOS DE SU LABOR ADMINISTRATIVA

23.

Controla de manera constante y reorienta su labor al detectar errores.

24.

Los documentos de gestion estan elaborados para cumplir adecuadamente
las funciones encomendadas.

25.

El control les permite efectuar la toma de decisiones para mejorar su labor.




84
MATRIZ DE VALIDACION

Experto 03: Dr. Aniceto Elias Aguilar Polo

Titulo: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa los Libertadores de América, Pucallpa -
2023

Autor: Br. Juan Carlos Gonzales Mesia

Variable 1: Gestion del talento humano.

Dimensién Indicador items Opcidén de Criterio de evaluacion Observacion
respuesta ylo
Relacioén Relacién Relacion entre | Relacion entre el | recomendaci
21 9| | entre la | entre la | elindicadoryel | items y la opcion | 6n.
g' 8 2| variable y la | dimensién vy | item. de respuesta.
© | >| 2| dimension. | el indicador.
| < Si No |Si | No Si No | Si No
Cultura Desarrollo de estrategia | 1, 2, 3, X X X X
organizacion | Organizacional en la | 4,5
al. institucion.
Seleccion de | Realiza la admision de | 6, 7, 8, X X X X
personal. personal de la |9, 10
institucion.
Formaciéon y | Promueve el desarrollo | 11, 12, X X X X
desarrollo. del personal de la | 13,14,
institucion. 15
Medicién del | Realiza la evaluacién de | 16, 17, X X X X
desempefio. | personal de la | 18, 19,
institucion. 20
Mantenimient | Promueve la motivacion | 21, 22, X X X X
0 y |y compensacion de | 23, 24,
satisfaccion personas en la | 25
institucién.
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RESUMEN
N° Criterios Si=1 No = Total
N° % N° % N° %
1 Relacion entre la variable y la dimensién. 5 100 5 100
2 Relacién entre la dimensién y el indicador. 5 100 5 100
3 Relacion entre el indicador y el item. 5 100 5 100
4 Relacion entre el item y la opcion de respuesta. 5 100 5 100

(*) Resumen

Aniceto Elias Aguilar Polo

Doctor en Administracion Educativa

Pucallpa 10 de noviembre 2023
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Cuadro de coherencia de Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores item
Cultura 1. Valoro las particularidades de la institucion frente a otras que brindan el mismo servicio.
organizacional. De:[satrrol'lo de 5 Se identifica claramente los objetivos de la institucién.
estrategia

Organizacional
en la institucion.

3.Conozco y se practica los valores institucionales.

4. Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir nuestros objetivos de la institucion.

5. Se promueve la iniciativa para la creatividad e innovacion en la institucion.

Seleccion de | Realiza la | 6. Se utiliza medios para difundir las necesidades que tiene de personal en la institucion.
personal. admision de | 7. Para ingresar a trabajar en el puesto ocupo la institucion me proporcioné informacion.
personal de la |8.Conozco el perfil y las responsabilidades que debo cumplir del puesto que ocupo.
institucion. 9. Siento que estoy preparado en el trabajo que realizo en la institucion.
10. Siento que mis capacidades y habilidades son poco aprovechadas en el trabajo que realizo.
Formacion y 11. Recibo la capacitacion necesaria, para estar actualizado, frente a las exigencias que necesito
desarrollo. | Promueve el para el trabajo que realizo.
desarrollo  del 15 | a5 capacitaciones que recibo por parte de la institucion cumplen con mis expectativas.
personal de la 73 | institucién cuenta con un plan de formacion para fortalecer las capacidades del personal.
Institucion. 14. Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las necesidades de la institucion.
15. Los directivos de la institucién se involucran en el desarrollo de la capacitacién que recibo.
Medicion  del | Realiza la | 16. Con el trabajo que realizo en la institucion cumple con la expectativa que espera de mi.
desempefio. evaluacion de |17. Conozco los criterios de medicion que utilizan para evaluarme de mi desempefio.
personal de la |18. Conozco los procedimientos que utilizan para mi evaluacion de mi desempefio.
institucion. 19. Me hacen conocer con una retroalimentacion las debilidades y fortalezas.
20. Siento gue la evaluacion ayuda a mejorar mi desempefio en la Institucion.
Mantenimiento | Promueve la | 21. Me motiva permanentemente la institucion para hacer propuestas de programas y proyectos

y satisfaccion.

motivacién y
compensacion
de personas en
la institucion.

para mejorar la institucion.

22.

La institucién toma en cuenta mi capacidad en sus planes para el futuro.

23.

Me siento realizado en esta institucién porgue desarrollo al méximo todas mis habilidades.

24.

La institucién cuenta conmigo apoyo para desarrollar trabajos importantes.

25.

La Institucidon recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo 0 reconocimiento.




Variable 2: Desempefio laboral.
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MATRIZ DE VALIDACION

Dimensién Indicador ftems | Opcion de Criterio de evaluacién Observacié
respuesta nylo
Relacién Relacién Relacion entre | Relacién entre el | recomenda
1 @| =| entre la | entre la | elindicadoryel | items y la opcion | cién.
£ | g| | variable y la | dimensién vy | item. de respuesta.
S | >| 2| dimension. | elindicador.
“w | < Si No Si No Si No Si No
Responsabili | Muestra puntualidad | 1, 2, X X X X
dad en el oportunamente. 3
desempefio Muestra responsabilidad | 4,5, X X X X
laboral. permanentemente. 6
Capacidades | Tiene conocimiento laboraly | 7,8 X X X X
Administrativ | psicolégico del personal
as. oportunamente.
Utiliza técnicas y métodos | 9, 10 X X X X
adecuadamente.
Da pautas claras y concretas. | 11 X X X X
Incentiva el trabajo | 12 - X X X X
participativo y activo | 15
constantemente.
Muestra empatia | 16 X X X X
frecuentemente.
Emocionalida | Muestra actitud positiva. 17 X X X X
d. Respeta las normas yl/o | 18 X X X X
reglas permanentemente.
Brinda informacion | 19 X X X X
oportunamente.
Conducta dindmica | 20 X X X X
pertinentemente.
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Relaciones Considera opiniones y |21 X X X
interpersonal | sentimientos diversos
es. acertadamente.

Da pautas claras y precisas. | 22 X X X
Resultados Revisa las labores | 23 X X X
de su labor oportunamente.
delmstratlv Elabora documentos de | 24 X X X

' gestién pertinentes.
Evalla su labor | 25 X X X
eficientemente.
RESUMEN
N° Criterios Si=1 No =0 Total
N° % N° % N° %
1 Relacién entre la variable y la dimensién. 16 100 16 100
2 Relacién entre la dimension y el indicador. 16 100 16 100
3 Relacion entre el indicador y el item. 16 100 16 100
4 Relacién entre el item y la opcion de respuesta. 16 100 16 100
(*) Resumen
KJ/’/’( Pucallpa 10 de noviembre 2023

Aniceto Elias Aguilar Polo

Doctor en Administracion de la Educacion
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Cuadro de coherencia de desempefio laboral

Dimension Indicador item
Responsabilidad Muestra puntualidad oportunamente. 1. Asiste normalmente a sus labores de la institucién educativa.
en el desempefio — -
laboral P 2. Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente con documentos u otros medios.
' 3. Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacion en la institucion o fuera de ella.
Muestra responsabilidad | 4. Participa en la actualizacion del Plan de Anual Trabajo de manera responsable.
permanentemente. 5. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (mensualmente) cuando se
le solicite.
6. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor (diariamente).
Capacidades Tiene conocimiento laboral y psicolégico | 7. Posee conocimiento normativo de la labor de los trabajadores.
Administrativas. del personal oportunamente. 8. Tiene conocimiento psicolégico para el manejo del personal.
Utiliza técnicas y métodos | 9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar las funciones administrativas.
adecuadamente. 10. Utiliza métodos para dirigir las funciones administrativas.
Da pautas claras y concretas. 11. Las explicaciones se hacen de forma ordenada y con claridad.
Incentiva el trabajo participativo y activo | 12. El director/sub director motiva al personal para que participen critica y activamente en el desarrollo
constantemente. de las labores.
13. La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea, creando un clima de confianza.
14. Promueve la articulacion del PEI con las unidades de aprendizaje.
15. Utiliza con frecuencia el Reglamento Interno para el cumplimiento de sus funciones.
Muestra empatia frecuentemente. 16. Esta contento consigo y con la labor que realiza.
Emocionalidad. Muestra actitud positiva. 17. Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucion.
Respeta las normas y/o reglas |18. Es honesto para el cumplimiento de las reglas y/o normas de la Institucion.
permanentemente.
Brinda informacién oportunamente. 19. Es respetuoso, justo, accesible y estd dispuesto a ayudar a los miembros de la comunidad
educativa.
Relaciones Conducta dinamica pertinentemente. 20. Asume una actitud proactiva con los compafieros de trabajo.
interpersonales. Considera opiniones y sentimientos |21. Es flexible para aceptar la diversidad de opinion y sentimientos de sus compafieros de trabajo.
diversos acertadamente.
Da pautas claras y precisas. 22. Explica los criterios y procedimientos con claridad.
Resultados de su | Revisa las labores oportunamente. 23. Controla de manera constante y reorienta su labor al detectar errores.
labor — — - - -
administrativa Elabora documentos de gestidon |24. Los documentos de gestion estdn elaborados para cumplir adecuadamente las funciones
' pertinentes. encomendadas.
Evalla su labor eficientemente. 25. El control les permite efectuar la toma de decisiones para mejorar su labor.
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Validacion del instrumento por item

Experto 03 : Dr. Aniceto Elias Aguilar Polo

Instruccién : Lea detenidamente el enunciado del item y marque con una “X”, si esta
bien redactado o no.
Valoracién
Si=1 No=0
Instrumento : Cuestionario de la Gestion del talento humano.
) Valoracion
N° ITEMS
Si No
CULTURA ORGANIZACIONAL.
1 | Valoro las particularidades de la institucion frente a otras que X
brindan el mismo servicio.
2 | Se identifica claramente los objetivos de la institucion. X
3 | Conozco y se practica los valores institucionales. X
4 | Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir nuestros objetivos de la | X
institucion.
5 | Se promueve la iniciativa para la creatividad e innovacion en la | X
institucion.
SELECCION DE PERSONAL.
6 | Se utiliza medios para difundir las necesidades que tiene de | X
personal en la institucion.
7 | Para ingresar a trabajar en el puesto ocupo la institucion me | X
proporciond informacion.
8 | Conozco el perfil y las responsabilidades que debo cumplir del | X
puesto que ocupo.
9 | Siento que estoy preparado en el trabajo que realizo en la institucion. | X
10 | Siento que mis capacidades y habilidades son poco aprovechadas | X
en el trabajo que realizo.
FORMACION Y DESARROLLO.
11 | Recibo la capacitacién necesaria, para estar actualizado, frente a | X
las exigencias que necesito para el trabajo que realizo.
12 | Las capacitaciones que recibo por parte de la institucion cumplen | X
con mis expectativas.
13 | La institucion cuenta con un plan de formacién para fortalecer las | X
capacidades del personal.
14 | Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las necesidades | X
de la institucion.
15 | Los directivos de la institucién se involucran en el desarrollo de la | X
capacitacion que recibo.
MEDICION DEL DESEMPENO.
16 | Con el trabajo que realizo en la institucion cumple con la expectativa | X
que espera de mi.
17 | Conozco los criterios de medicién que utilizan para evaluarme de mi | X
desempeiio.
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18 | Conozco los procedimientos que utilizan para mi evaluaciéon de mi
desempeiio.

19 | Me hacen conocer con una retroalimentacion las debilidades y
fortalezas.

20 | Siento que la evaluacion ayuda a mejorar mi desempefio en la
Institucion.

MANTENIMIENTO Y SATISFACCION.

21 | Me motiva permanentemente la institucién para hacer propuestas
de programas y proyectos para mejorar la institucion.

22 | La institucién toma en cuenta mi capacidad en sus planes para el
futuro.

23 | Me siento realizado en esta institucion porque desarrollo al maximo
todas mis habilidades.

24 | La institucién cuenta conmigo apoyo para desarrollar trabajos
importantes.

25 | La Institucién recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo o

reconocimiento.
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Validacion del instrumento por item
Experto 03 : Dr. Aniceto Elias Aguilar Polo.

Instruccién : Lea detenidamente el enunciado del item y marque con una “X”, si esta
bien redactado o no.

Valoracion
Si=1 No=0

Instrumento  : Desempefio laboral.

. Valoracion

ltems S| NoO

1 0
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO LABORAL.

1. Asiste normalmente a sus labores de la institucién educativa. X

2. Las faltas o tardanzas las justifica oportunamente con documentos u otros | X
medios.

3. Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de coordinacion en la instituciéon | X
o fuera de ella.

4. Participa en la actualizacion del Plan de Anual Trabajo de manera X
responsable.

5. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor | X
(mensualmente) cuando se le solicite.

6. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o informes de labor | X
(diariamente).

CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS

7. Posee conocimiento nhormativo de la labor de los trabajadores.

8. Tiene conocimiento psicolégico para el manejo del personal.

9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar las funciones administrativas.

10. Utiliza métodos para dirigir las funciones administrativas.

11. Las explicaciones se hacen de forma ordenada y con claridad.

x| X| X| X| X| X

12. El director/sub director motiva al personal para que participen critica y
activamente en el desarrollo de las labores.

13. La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea, creando un clima | X
de confianza.

14. Promueve la articulacion del PEI con las unidades de aprendizaje. X
15. Utiliza con frecuencia el Reglamento Interno para el cumplimiento de sus | X
funciones.
16. Estéa contento consigo y con la labor que realiza. X
EMOCIONALIDAD
17. Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en la Institucién. X
18. Es honesto para el cumplimiento de las reglas y/o normas de la Institucion. X

19. Es respetuoso, justo, accesible y esta dispuesto a ayudar a los miembros de | X
la comunidad educativa.
RELACIONES INTERPERSONALES

20. Asume una actitud proactiva con los compafieros de trabajo. X

21. Es flexible para aceptar la diversidad de opiniéon y sentimientos de sus | X
compafieros de trabajo.
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22.

Explica los criterios y procedimientos con claridad.

RESULTADOS DE SU LABOR ADMINISTRATIVA

23.

Controla de manera constante y reorienta su labor al detectar errores.

24,

Los documentos de gestion estan elaborados para cumplir adecuadamente
las funciones encomendadas.

25.

El control les permite efectuar la toma de decisiones para mejorar su labor.
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Consolidado de la validacién del instrumento por items.

Gestion del talento humano

Valoracion
Ne ITEMS
Expertos Acuerdos | V=S/N
(c-1)
112 |3
CULTURA ORGANIZACIONAL.
1 | Valoro las particularidades de la institucion |1 |1 |0 |2 0.67
frente a otras que brindan el mismo servicio.
2 | Se identifica claramente los objetivos dela|1 (1 |1 |3 1
institucion.
3 | Conozco y se practica los wvalores|1 |1 |1 |3 1
institucionales.
4 | Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir |1 |1 |1 |3 1
nuestros objetivos de la institucion.
5 | Se promueve la iniciativa para la creatividade |0 |1 |1 |2 0.67
innovacion en la institucion.
SELECCION DE PERSONAL.
6 | Se utiliza medios para difundir las|1 (1 |1 |3 1
necesidades que tiene de personal en la
institucion.
7 | Paraingresar atrabajar en el puestoocupola |1 |1 |1 |3 1
institucion me proporciond informacion.
8 | Conozco el perfil y las responsabilidadesque |1 [0 |1 |2 0.67
debo cumplir del puesto que ocupo.
9 | Siento que estoy preparado en el trabajoque |1 (1 |1 |3 1
realizo en la institucion.
10 | Siento que mis capacidades y habilidadesson |0 |1 |1 |2 0.67
poco aprovechadas en el trabajo que realizo.
FORMACION Y DESARROLLO.
11 | Recibo la capacitacién necesaria, paraestar |1 |1 |1 |3 1
actualizado, frente a las exigencias que
necesito para el trabajo que realizo.
12 | Las capacitaciones que recibo por partedela |1 |1 |1 |3 1
institucion cumplen con mis expectativas.
13 | Lainstitucién cuenta con un plande formaciéon |1 |0 |1 |2 0.67
para fortalecer las capacidades del personal.
14 | Las capacitaciones que recibo tiene |0 |1 |1 |2 0.67
coherencia con las necesidades de la
institucion.
15 | Los directivos de la institucion se involucran |1 |1 |1 |3 1
en el desarrollo de la capacitacion que recibo.
MEDICION DEL DESEMPENO.
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16 | Con el trabajo que realizo en la institucion |1 |1 |1 |3 1
cumple con la expectativa que espera de mi.

17 | Conozco los criterios de medicién que utilizan |1 |1 |1 |3 1
para evaluarme de mi desempefio.

18 | Conozco los procedimientos que utilizanpara |1 |1 |1 |3 1
mi evaluacién de mi desemperio.

19 | Me hacen conocer con una retroalimentacion |1 |1 |1 |3 1
las debilidades vy fortalezas.

20 | Siento que la evaluacion ayuda a mejorarmi |1 |1 |1 |3 1

desempefio en la Institucion.
MANTENIMIENTO Y SATISFACCION.

21 | Me motiva permanentemente la institucion |1 |0 (1 |2 0.67
para hacer propuestas de programas Yy
proyectos para mejorar la institucion.

22 | Lainstituciéon toma en cuenta micapacidaden |1 |1 |1 |3 1
sus planes para el futuro.
23 | Me siento realizado en esta institucionporque |1 |1 (1 |3 1
desarrollo al maximo todas mis habilidades.
24 | La institucion cuenta conmigo apoyo para |1l |1 |1 |3 1
desarrollar trabajos importantes.
25 | La Institucion recompensa mi trabajo con|1 |1 |1 |3 1
algun tipo de incentivo o reconocimiento.
Total 22.69

Total general 0.91

Resultados de validacion:

De 25 items evaluados se obtenido una varianza de 0.91 por lo que el instrumento esta
en condiciones de ser aplicado cumple con el proceso de validez.

/ L// y%
s

Aniceto Elias Aguilar Polo
Doctor en Administracion Educativa




96

Consolidado de la validacién del instrumento por items.
Cuestionario de Desempefio Laboral

items Expertos | Acuerdos |V =S/N (c-1)
112 |3
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO
LABORAL.
1. Asiste normalmente a sus labores en la|1 |1 |13 1
institucion educativa.
2.Llas faltas o tardanzas la justifica |1 |1 |1]|3 1
oportunamente con documentos u otros
medios.
3. Asiste normalmente a reuniones de trabajoo |0 |1 | 1|2 0.67
de coordinacién en la institucién o fuera de
ella.
4. Participa en la actualizacion del Plan de |1 (1 (0|2 0.67
Anual Trabajo de manera responsable.
5. Entrega oportunamente los documentos, |1 |0 | 1|2 0.67
reportes ylo informes de labor
(mensualmente) cuando se le solicite.
6. Entrega oportunamente los documentos, |1 |1 | 1|3 1
reportes y/o informes de labor (diariamente).
CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS
7. Posee conocimiento normativo de lalaborde |1 |1 | 1|3 1
los trabajadores.
8. Tiene conocimiento psicologico para la|1 |1 |1]|3 1
gestién del personal.
9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar |1 |1 | 1|3 1
las funciones administrativas.
10. Aplica métodos para dirigir las funciones |0 |1 | 1|2 0.67
administrativas.
11. Las explicaciones se hacen en forma |1 |1 |1|3 1
ordenada y con claridad.
12. El director/sub director motiva al personal |1 |1 | 1|3 1
para que participen critica y activamente en
el desarrollo de las labores.
13. La comunicacion entre el personal esfluida |1 |0 |12 0.67
y espontanea, creando un clima de
confianza.
14. Promueve la articulacion del PEl conlas |0 |1 | 1|2 0.67
unidades de aprendizaje.
15. Utilliza el Reglamento Interno para el |1 |1 |1]3 1
cumplimiento de sus funciones.
16. Est& contento consigo y con la labor que |1 |1 | 0] 2 0.67
realiza.
EMOCIONALIDAD
17. Mantiene una autoestima adecuada |1 |1 |1]|3 1
durante su trabajo en la Institucion.
18. Es honesto para el cumplimientodereglas |1 |1 | 1|3 1
y/o normas de la Institucion.
19. Es respetuoso, justo, accesible y esta|1 |1 |1]|3 1
dispuesto a ayudar a los miembros de la
comunidad educativa.
RELACIONES INTERPERSONALES
20. Asume una actitud proactiva con los |1 |1 |1]|3 1
compafieros de trabajo.
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21. Es flexible para aceptar la diversidad de |1 |1 | 1|3 1
opinién y sentimientos de sus compafieros
de trabajo.

22. Explica los criterios y procedimientos con |1 |1 | 1|3 1
claridad.

RESULTADOS DE SU LABOR
ADMINISTRATIVA

23. Controla de manera constante y reorienta |0 |1 | 1|2 0.67
su labor al detectar errores.
24. Los documentos de gestion estan |1 |1 |1|3 1

elaborados para cumplir adecuadamente
las funciones encomendadas.

25. El control permite efectuar la toma de |1 |1 |1|3 1
decisiones para mejorar su labor.
Calificacion del instrumento 22.32
0.89

Fuente: Vaciado de cada cuadro de cada juez de la validacion del instrumento.

Descripcién:

De 25 items evaluados se obtenido una varianza de 0.89, por lo que el instrumento esta en
condiciones de ser aplicado cumple con el proceso de validez.

4 L¢Lf/¢ \/[(
Aniceto Elias Aguilar Polo
Doctor en Administracion Educativa
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ANEXO 3. CONFIABILIDAD

Base de datos de gestion del talento humano

Cultura Organizacional Seleccion Personal Medicion del Mantenimiento y
Suj. Formacién y Desarrollo Desempeiios satisfaccion

It1 | t2 | It3 | It4 | It5 | It6 It7 [ It8 | 1t9 | It10 | It11 | It12 1t13 1t14 It15 t16 | It17 1t18 1t19 | 1t20 It21 | It22 | 1t23 1t24 | 1t25

1] 3 2 2 S 2 S S 3 S 1 3 2 3 1 2 3 2 2 2 S 2 2 2 3 2
2| 2 2 2 12| 2 2 & 3 1 S S 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2
311 2 2 1] 2 2 1 3 & 2 2 2 2 2 2 3 8 3 3 & 2 2 & 3 1
41 3 2 3 3| 3 2 1 3 8 3 3 2 3 3 3 1 2 3 1 2 1 2 1 2 1
5| 3 1 1 3 2 2 1 3 3 1 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 1
6| 1 & 213 |2 1 1 3 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 3 & 1 1 2 2 1
7| 2 & & 2 2 2 2 3 & 2 & 2 2 2 3 2 3 2 3 & 2 1 & 2 2
8| 2 2 1133 1 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 S 3 1
91| 3 3 2 1| 2 2 & 3 S & 2 2 2 2 3 3 1 3 3 & 2 2 1 2 2
10 | 1 1 & & 2 2 & 3 & 1 3 3 3 1 3 3 2 1 1 & 3 3 2 3 &
1| 3 3 3 (3|3 3 1 3 1 3 3 2 2 3 3 3 S 3 3 3 3 3 1 2 1
12 | 1 2 3 (3| 2 1 1 3 3 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 S 2 1 S 2 1
13| 2 2 3 1 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 2 2 1
14 | 3 1 g 3| 3 & & 3 & & & 3 3 3 3 3 3 3 3 S 3 3 3 3 3
15| 3 & 1 & S 2 8 3 8 1 2 3 3 1 3 3 3 3 3 8 S 3 1 3 8
16 | 2 3 3 1 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1
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18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38
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40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60
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62

63

64

65

66

2

2

2

2

3

2

1

3

67

3

1

3

1

3

3

3

3

Fuente: Base de datos de la muestra piloto.
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RESULTADOS DE LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Confiabilidad de Cronbach

k ys?

=110

Niveles de confiabilidad

)

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0,21 20,40 Baja

0,01 a0,20 Muy Baja

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

779 25

Fuente: Bases de datos de la aplicacion del cuestionario de Gestion del Talento humano de la muestra
piloto.

Interpretacion: El Estadistico que se ha utilizado para calcular la prueba de
confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach) del instrumento de investigacion que arrojo
en la variable Gestion del talento humano fue de 0.78, en la confiabilidad; por ende, el

instrumento es altamente confiable para la investigacion por el resultado que arrojo.
Pucallpa, 10 de noviembre del 2023

/] oo
Va8 8
Judith-Davila Talepcio
Doctora en Administracion Educativa
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Base de datos de desempefio laboral

Suj. | It1 | 1t2 | It3 | It4 | It5 | It6 | It7 | It8 | 1t9 | 1t10 | 1t11 | 1t12 | It13 | 1t14 | 1t15 | 1t16 | 1t17 | 1t18 | 1t19 | 1t20 | It21 | It22 | 1t23 | It24 | It25
S1 3] 2 2| 2| 3| 2| 3| 1| 2 1 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 3 2
S2 20 1| 2 1| 3| 3| 2| 2| 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 1 3 3
S3 3] 2 3| 2| 3| 2| 1| 2| 1 2 2 3 3 2 3 2 3 1 2 1 2 3 3 1 3
sS4 1 3| 1 2| 2| 3| 2| 2| 3 1 3 1 2 3 1 2 1 2 2 3 2 1 3 3 2
S5 3] 2 3| 1} 2| 3| 3| 1| 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 2
S6 31 2 2| 3| 3| 2| 1] 3| 2 2 2 1 2 1 3 2 3 3 3 1 3 2 1 3 2
S7 31 1 2 2| 2 2| 2| 3| 3 3 2 2 3 2 1 3 1 2 3 2 3 3 2 1 3
S8 1 3} 1} 2| 2| 2| 3| 2| 1 2 3 3 2 3 2 1 2 2 3 3 3 2 3 2 3
S9 2 2| 3] 1| 3| 2| 3| 2| 2 2 3 3 3 1 2 3 3 1 3 3 1 3 1 2 3
S10 3] 2 2| 3] 3| 2| 1| 3| 1 1 2 1 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 3 1 3
S11 2 1 2 2| 3| 2| 3| 1| 3 3 2 2 2 3 1 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3
S12 1 2| 2 3| 2| 3| 3| 2| 2 3 2 3 3 2 2 1 3 2 3 2 1 1 2 2 2
S13 3] 2 1| 1| 2| 3| 1] 3| 2 2 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 1 2 3
S14 3] 1 2| 3| 2| 3| 2| 2| 2 1 2 2 3 1 2 2 3 1 2 2 3 3 3 2 2
S15 2 3| 2 3| 2| 2| 1| 1| 1 3 3 2 3 3 1 3 2 3 3 1 2 3 3 3 3
S16 1 3| 31 3| 3| 2| 3| 3| 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 3 3 3 3 3 1 2
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S17 3| 2 1 1} 3| 3 1 3] 3 1 3
S18 1y 2 2| 3| 2| 3| 3| 3 1 3 2
S19 2| 1) 2| 3| 2| 2| 2| 1| 3 2 3
S20 3| 2 1 2 2| 2 1 2] 3 3 2
S21 3] 2 2 1 3| 2| 2| 3 1 1 2
S22 3 1 3] 2| 3| 3| 3| 2| 2 2 3
S23 1 3] 2 2| 2| 3 1 3] 2 2 3
S24 3| 2 1 3] 3| 2| 3 1] 2 1 2
S25 31 3| 2| 2| 2| 3| 2| 2| 2 2 2
S26 1y 3] 2 1| 2| 3 1 3 1 3 3
S27 1) 2 1 2 3| 2| 2| 2| 2 1 3
528 31 2 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2 2 2
S29 2| 1) 2| 3| 2| 2| 2| 1| 3 2 3
S30 3| 2 1 2 2| 2 1 2] 3 1 2

Fuente: Base de datos de la muestra piloto de desempefio laboral.
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RESULTADOS DE LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD

VARIABLE: Desempefio laboral
Confiabilidad de Cronbach

k ys?
o1
Niveles de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta

0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada

0,21 a 0,40 Baja

0,01a0,20 Muy Baja

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,76 25

Fuente: Bases de datos de la aplicacién del cuestionario de Gestion del desemperio laboral de la muestra
piloto.

Interpretacion: El Estadistico que se ha utilizado para calcular la prueba de
confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach) del instrumento de investigacion que arroj6
en la variable del desempefio laboral fue de 0.76, en la confiabilidad; por ende, el

instrumento es altamente confiable para la investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 10 de noviembre del 2023

) “.""’
A e
Judith-Davila Talepcio
Doctora en Administracion Educativa
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ANEXO 4. INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Andnima

Institucion Educativa

Objetivo: conocer su opinién sobre el Gestion del Capital Humano que se identifica en
su institucion educativa. Se solicita responda todas las preguntas con sinceridad y
honestidad de acuerdo a sus propias experiencias en la institucion.

Instrucciones:

Marque con una “X” la opcién que mas se ajuste a lo que usted considera.

Nunca: 1 A veces: 2 Siempre: 3
: Valoracioén
Item Nunca A Siempre
veces

CULTURA ORGANIZACIONAL.

1.

Valoro las particularidades de la institucion frente a otras
gue brindan el mismo servicio.

2.

Se identifica claramente los objetivos de la institucion.

3

.Conozco y se practica los valores institucionales.

4.

Contribuyo con nuestro trabajo a cumplir nuestros
objetivos de la institucion.

.Se promueve la iniciativa para la creatividad e

innovacion en la institucion.

SELECCION DE PERSONAL.

. Se utiliza medios para difundir las necesidades que tiene

de personal en la institucion.

.Para ingresar a trabajar en el puesto ocupo la institucion

me proporcioné informacion.

8.

Conozco el perfil y las responsabilidades que debo
cumplir del puesto que ocupo.

9.

Siento que estoy preparado en el trabajo que realizo en
la institucion.

10. Siento que mis capacidades y habilidades son poco

aprovechadas en el trabajo que realizo.

FORMACION Y DESARROLLO.

11. Recibo la capacitacion necesaria, para estar

actualizado, frente a las exigencias que necesito para
el trabajo que realizo.

12. Las capacitaciones que recibo por parte de la

institucion cumplen con mis expectativas.

13. La institucién cuenta con un plan de formacién para

fortalecer las capacidades del personal.

14. Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las

necesidades de la institucion.

15. Los directivos de la institucién se involucran en el

desarrollo de la capacitacion que recibo.

MEDICION DEL DESEMPERO.
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16.

Con el trabajo que realizo en la institucién cumple con
la expectativa que espera de mi.

17.

Conozco los criterios de medicion que utilizan para
evaluarme de mi desempefio.

18.

Conozco los procedimientos que utilizan para mi
evaluacién de mi desempefio.

19.

Me hacen conocer con una retroalimentacion las
debilidades y fortalezas.

20.

Siento que la evaluacibn ayuda a mejorar mi
desempeiio en la Institucion.

MANTENIMIENTO Y SATISFACCION.

21.

Me motiva permanentemente la institucion para hacer
propuestas de programas y proyectos para mejorar la
institucion.

22.

La institucion toma en cuenta mi capacidad en sus
planes para el futuro.

23.

Me siento realizado en esta institucion porque
desarrollo al maximo todas mis habilidades.

24,

La institucion cuenta conmigo apoyo para desarrollar
trabajos importantes.

25.

La Institucion recompensa mi trabajo con algun tipo de
incentivo 0 reconocimiento.

Fuente: Tomado y adaptado de Pastor y Pastor (2018, p. 48).
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CUESTIONARIO DE DESEMPERNO LABORAL

(ANONIMO)

Instituciéon Educativa

Grado

Objetivo: El cuestionario tiene como propdsito conocer el nivel de desempefio laboral
en la institucion educativa.

Instrucciones: Estimado docente de inicial a continuacién le presento un cuestionario,
para ello debe leerlo en forma detallada y marcar con una X la respuesta adecuada, no
debe dejar ningun item sin marcar.

Valoraciéon: Nunca: 1 A veces: 2 Siempre: 3
Valoracion
item Nunca A Siempre
veces

RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO LABORAL.

1. Asiste normalmente a sus labores en la institucion
educativa.
2. Las faltas o tardanzas la justifica oportunamente con

documentos u otros medios.

. Asiste normalmente a reuniones de trabajo o de

coordinacion en la institucién o fuera de ella.

. Participa en la actualizacion del Plan de Anual Trabajo de

manera responsable.

. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o

informes de labor (mensualmente) cuando se le solicite.

. Entrega oportunamente los documentos, reportes y/o

informes de labor (diariamente).

CAPACIDADES ADMINISTRATIVAS

7.

Posee conocimiento normativo de la labor de los
trabajadores.

Tiene conocimiento psicolégico para la gestion del personal.

8.
9. Aplica técnicas adecuadas para desarrollar las funciones

administrativas.

10. Aplica métodos para dirigir las funciones administrativas.

11. Las explicaciones se hacen en forma ordenada y con

claridad.

12. El director/sub director motiva al personal para que

participen critica y activamente en el desarrollo de las
labores.

13. La comunicacion entre el personal es fluida y espontanea,

creando un clima de confianza.

14. Promueve la articulacion del PEI con las unidades de

aprendizaje.

15. Utiliza el Reglamento Interno para el cumplimiento de sus

funciones.

16. Esta contento consigo y con la labor que realiza.

EMOCIONALIDAD

17. Mantiene una autoestima adecuada durante su trabajo en

la Institucion.

18. Es honesto para el cumplimiento de reglas y/o normas de

la Institucién.

19. Es respetuoso, justo, accesible y esta dispuesto a ayudar

a los miembros de la comunidad educativa.

RELACIONES INTERPERSONALES

20. Asume una actitud proactiva con los comparfieros de

trabajo.

21. Es flexible para aceptar la diversidad de opinién y

sentimientos de sus comparieros de trabajo.
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22.

Explica los criterios y procedimientos con claridad.

RESULTADOS DE SU LABOR ADMINISTRATIVA

23.

Controla de manera constante y reorienta su labor al
detectar errores.

24,

Los documentos de gestion estan elaborados para cumplir
adecuadamente las funciones encomendadas.

25.

El control permite efectuar la toma de decisiones para
mejorar su labor.

Muchas gracias




