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Resumen

La investigacion titulada “Influencia de la Gestion del Talento Humano en el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa Convenio Andrés
Bello, periodo 2019” se desarrolld previo diagnostico a la Institucion Educativa
Convenio Andreés Bello,: del distrito de EI Tambo — Huancayo del departamento de Junin,
cuyo enunciado problematico es: ¢ De qué manera influye la Gestion del Talento Humano
en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo
20197?; siendo el objetivo general: Determinar de qué manera influye la Gestion del
Talento Humano en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio
Andrés Bello, periodo 2019; formulandose de igual forma su hipdtesis general: La
Gestion del Talento Humano influye directamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019. El producto investigativo
consider6 como método general de investigacion a la metodologia cientifica; de enfoque
cuantitativo, de tipologia aplicada, de nivel explicativo; con disefio de investigacion
explicativa, no experimental, considerd una muestra de 40 colaboradores entre directivos,
docentes de planta, docentes contratados, personal administrativo y de servicios a quienes
se aplico el instrumento de investigacion: Cuestionario con 20 items elaborados con los
indicadores de cada dimension de las variables consideradas en el titulo: Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral. Concluyendo que: Se ha determinado que la
Gestion del Talento Humano tiene correlacion directa y alta en el desempefio laboral, con
una Rho Pearson igual a 0.810. y con un coeficiente significativo del 5% de probabilidad
de error; concluyendo que la Gestion del Talento Humano influira directamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo

2019.

Palabras claves: Gestion del Talento Humano y Desempefio laboral.
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Abstract

The research entitled "Influence of the Management of Human Talent on the Labor
Performance of the collaborators of the Educational Institution Convention Andrés Bello,
period 2019" was developed prior diagnosis to the Educational Institution Convention
Andrés Bello,: of the district of El Tambo — Huancayo of the department of Junin, whose
problematic statement is: How does the Management of Human Talent influence the
Labor Performance of the Collaborators of the L.E. , period 2019?; Being the general
objective: Determine how Human Talent Management influences the Labor Performance
of The Employees of the .E. Andrés Bello Convention, period 2019; formulating its
general hypothesis: Human Talent Management will directly influence the Labor
Performance of the Collaborators of the I.E. Andrés Bello Convention, period 2019. The
research product was of quantitative approach, descriptive typology - explanatory, non-
experimental, with correlate design; considered a sample of 40 employees among
managers, plant teachers, contracted teachers, administrative and service staff to whom
the research instrument was applied: Questionnaire with 20 items prepared with the
indicators of each dimension of the variables considered in the title: Management of
Human Talent and Labor Performance. At the conclusion of the research the following
conclusion was reached: The statistically significant high relationship in the population
between Human Talent Management and Job Performance was determined at the I.E.
Andrés Bello Convention, period 2019. Since rs obtained is 0.761 significant coefficient
indicating direct and high correlation and 5% probability of error.

Keywords: Human Talent Management and Job Performance.
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Introduccion

En el presente trabajo investigativo se busco establecer el nexo entre la Gestion del
Talento Humano y su influencia en el Desempefio Laboral de la Institucion Educativa
Convenio Andrés Bello del distrito de EI Tambo — Huancayo para contribuir con la
mejora de los servicios ofrecidos por esta entidad., considerando que la GTH, se ha
convertido en el factor diferenciador y de vital importancia en el &mbito organizacional,
a pesar de la complejidad que significa dado que se dinamiza en funcion de las
necesidades y de las relaciones laborales de los colaboradores trasluciéndose en el
desempefio laboral de los colaboradores.

Por lo que es necesario que quienes conducen los destinos en las organizaciones
generen cambios sustanciales en la gestion a fin de considerar la importancia de contar
con Talento con habilidades cognitivas, competencias y capacidades acorde a las
exigencias de los clientes, usuarios y consumidores; motivo por el cual como producto
del largo proceso de investigacion realizado se presenta la tesis titulada “Influencia de la
Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
Institucion Educativa Convenio Andrés Bello, periodo 2019 ”; en el que se considerd
como problema general ;De qué manera influye la Gestion del Talento Humano en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo
20197?; y como objetivo general: Determinar de qué manera influye la Gestion del Talento
Humano con el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I1.E. Convenio Andreés
Bello, periodo 2019.

La Investigacion fue desarrollada por el Bachiller Cluber Digno, Cruz Robles, con
plena observancia y al amparo del método cientifico de enfoque cuantitativo, de tipologia

aplicada, de nivel explicativo; con disefio explicativo, no experimental, para lo que
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consideré como poblacion a 115 colaboradores entre directivos, docentes de planta,
docentes contratados, personal Administrativo y de servicios de cuyo universo extrajo
una muestra de 40 individuos conformado por todos los colaboradores que prestan
servicios en la entidad educativa mencionada; de quienes se acopid informacion util para
el cumplimiento de los objetivos investigativos mediante la técnica de acopio de data:
Encuesta y su instrumento: El Cuestionario formulado en consideracion a ambas
variables de estudio; presentando en su formulacién y estructura un total de 20 preguntas
que se elaboraron teniendo en cuenta a todos los indicadores de cada dimension de las
variables consideradas en el titulo: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.

La presente tesis considero la siguiente estructura dividida en V Capitulos:
Capitulo I, en el que se considerd y desarroll6 el Planteamiento del Problema, la
descripcion de la realidad problemética, las delimitaciones y la formulacion de los
enunciados problematicos, las justificaciones, asi como también los Obijetivos
investigativos.

Capitulo 11, se exponen los antecedentes de investigacion tanto nacionales como
internacionales relacionados al tema investigado, de igual manera el desarrollo del Marco
tedrico, las bases tedricas y conceptuales que han dado sustento tedrico a la investigacion.
Capitulo 111, se presentan las Hipdtesis de la investigacion y las Variables de estudio
mediante su respectiva operacionalizacion y conceptualizacion.

Capitulo 1V, se desarrolla lo concerniente al enfoque y metodologia de investigacion
estableciendo el método, tipologia, nivel, disefio, poblacion, muestra y las técnicas que
se aplicaron en el trabajo de campo o acopio de data, y su procesamiento.

En el Capitulo 1V, se presentd la metodologia investigativa general utilizada, haciendo
mencion del tipo, nivel, disefio como también la poblacion y la muestra considerada en

el trabajo de investigacion.



XV

En el Capitulo V, se considero la discusion e interpretacion de los resultados generados
y las contrastaciones de las hipétesis.

Finalmente, las conclusiones; recomendaciones; referencias bibliogréficas y los anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
A nivel mundial las organizaciones enfrentan un contexto o mercado actual muy
exigente; en donde la competitividad, la productividad y el éxito se han vuelto en
requisitos indispensables para que las organizaciones garanticen su permanencia en el
mercado a largo plazo; pero para cumplir con estas exigencias se necesita del
compromiso, involucramiento y el buen desempefio laboral del Talento Humano como

factor clave para el éxito o fracaso de una organizacion.

En ese sentido dentro de nuestro contexto empresarial peruano se viene
visualizando el incremento e interés por el trabajo asi como el apasionamiento por
conseguir la excelencia y el deleite en los clientes, motivo por el que el apice estratégico
en las organizaciones estan aplicando modelos y herramientas para aumentar el sentido
de la filantropia social en favor de sus colaboradores de los diferentes niveles jerarquicos
de una empresa, sumandose los modelos mas innovadores para gestionar al Talento
Humano; dado que se ha demostrado de manera cientifica que un colaborador se involucra
y genera sentimiento de pertenencia en favor de una empresa siempre que este reciba
reconocimientos por cumplir sus metas, fines personales y organizacionales a través de
su adecuado desempefio laboral.

En ese sentido la GTH, se ha convertido en el factor diferenciador y de vital
importancia en el &ambito organizacional muy a pesar de la complejidad que significa dado
que se dinamiza en funcion de las necesidades y de las relaciones laborales de los
colaboradores por lo que es necesario que quienes conducen los destinos en las

organizaciones generen cambios sustanciales en la gestion a fin de considerar la
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importancia de contar con Talento con habilidades cognitivas, competencias Yy
capacidades acorde a la exigencia de los clientes, usuarios y consumidores. Vale decir
que se deben de desarrollar eficientes procesos de reclutamiento y seleccion de personal
para contar con colaboradores que se desempefien laboralmente bien, a fin de que
contribuyan positivamente a la empresa.

En las organizaciones la GTH, se refleja en el desempefio laboral de los trabajadores
en relaciodn a la institucion empleadora y el aporte de estos para contribuir con la empresa.
En el &mbito de la Educacion todas las politicas, normativas, herramientas e instrumentos
buscan el mejoramiento continuo de la calidad educativa en las instituciones educativas
del pais, siendo esto una preocupacion constante de los mismos centros educativos sean
estos publicos o privados, de las UGELs, Direcciones regionales, Ministerio de
Educacién y los Gobiernos Locales, Regionales y Gobierno Central., pero para cumplir
Optimamente con este fin se necesita que todo el Talento Humano como son: Directores,
profesores, administrativos, técnicos y personal de servicio se comprometan con el tema,
a fin de cumplir con el objetivo.

También debemos reconocer que el éxito organizacional depende en gran manera
del control a las destrezas, habilidades, competencias, aptitudes y actitudes que se
demandan del personal respecto al rendimiento funcional por ser este la clave del éxito
de una organizacion. Existen elementos condicionantes para fomentar el buen desempefio
en las organizaciones y es el ambiente empresarial, el clima y cultura organizacional, las
buenas politicas de incentivo y motivacion, las remuneraciones, entre otros; como para
que los colaboradores desarrollen sus funciones con eficiencia y eficacia; y contribuyan
al cumplimiento de los propositos organizacionales.

De alli que es necesario precisar que la Institucion Educativa “Convenio Andrés

Bello” del distrito de El Tambo — Huancayo tiene falencias en la Gestion de Talento
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Humano, lo que se ha venido reflejando en el desempefio de los colaboradores, quienes
presentan niveles preocupantes de desmotivacion, desinterés, conformismo y falta de
compromiso e involucramiento por mejorar los problemas institucionales, debido a la
falta de conocimiento y liderazgo de quienes la gestan, es asi que con este trabajo
investigativo se pretende fomentar mejoramientos en la GTH, y en el desempefio
profesional de sus directivos, docentes, administrativos y personal de servicio a fin de
direccionar a la entidad hacia el cumplimiento eficaz de sus objetivos y a la prestacion de

sus servicios educativos con calidad.

1.2 Delimitacién del problema
1.2.1. Delimitacién Espacial
El espacio delimitado para la investigacion que se desarrollo fue el distrito de
El Tambo — Huancayo, departamento de Junin lugar donde se ubica la Institucion

Educativa “Convenio Andrés Bello™.

1.2.2. Delimitacién Temporal
La delimitacion temporal considerada para el informe final de la tesis fue el
afio o periodo 2019, en el cual se desarroll6 cada una de las etapas investigativas

incluyendo el trabajo de campo realizado para el recojo de la informacién.

1.2.3. Delimitacion Conceptual
La presente investigacion permitié considerar y resaltar aspectos y
conceptos especificos de la tematica estudiada; por lo que se consider6 cada
categoria de la problematica, en el intento por establecer la influencia entre las
variables; amparados en el uso de textos, investigaciones realizadas y publicadas,
revistas y articulos de indole cientifico, teniendo en cuenta las definiciones

centrales siguientes:
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a. Gestion del talento Humano
Chiavenato, 1. (2009), enfatiza que la GTH, consiste en conducir e influir
de muy buena manera sobre el capital y activo humano de una empresa con la
finalidad de lograr el éxito organizacional en consideracion a las aptitudes,
conocimientos, actitudes, destrezas y habilidades de los colaboradores dentro

de un contexto sano, seguro y apropiado para que el talento se maximice.

b. Desempefio laboral
Stoner (1994), refiere que el desempefio laboral se trasluce en el
cumplimiento de los fines empresarial mediante el genuino involucramiento de
los colaboradores, pero para esto se necesita despertar el interés y compromiso

en el personal para que contribuyan en el desarrollo de la organizacion.

1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema General
¢De qué manera influye la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral

de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019?

1.3.2 Problemas Especificos

a. ¢De qué manera influye el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello,
periodo 2019?

b. ¢De que manera influye el proceso de capacitacion en el Desempefio Laboral de
los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019?

c. ¢De qué manera influye la evaluacion del personal en el Desempefio Laboral de

los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019?
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d. ¢De que manera influye las politicas de motivacion e incentivo en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019?

1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Justificacion Social

El impacto y sustento social de la presente investigacion queda justificada con
el aporte directo que se da en beneficio de la L.E. “Convenio Andrés Bello” del
distrito de EI Tambo — Huancayo y de quienes la vienen gestionando, también sera
de alcance a otras instituciones educativas interesadas en adaptar las
recomendaciones generadas en la investigacion relacionada a la Gestion del Talento
Humano y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores y
profesionales en Educacion; de igual forma serd fuente de informacion para
aquellos investigadores que deseen ampliar los conocimientos referentes al tema

investigativo o deseen realizar futuras investigaciones.

1.4.2 Justificacion Teorica
El sustento tedrico que justifica la investigacion es porque permitira
complementar el bagaje cientifico; de tal manera que se tenga mas y mejor
conocimiento de la influencia de las variables de investigacion: Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral, generando e invitando al debate y reflexion en
el &mbito académico, también porque los resultados permitiran llenar los espacios
cognoscitivos existentes referentes a teorias y conceptos del ambito de la gestion

en las organizaciones y la importancia del Talento Humano y su desempefio.

1.4.3 Justificacion Metodoldgica
La excusa metodoldgica que fortalece al presente trabajo investigativo esta

dada por cuanto se tuvo en consideracion los métodos, las técnicas, los



21

procedimientos e instrumentos investigativos validos para el recojo de informacion
relacionado a la variable: Calidad de servicio y Satisfaccion del usuario o cliente,
lo que sera de utilidad para otros trabajos similares. Asi mismo por considerarse
una metodologia de investigacion dividida por la problematizacion y la
operatividad para conseguir factores de mejoramiento y solucion del problema

planteado.

1.5 Objetivos de la Investigacion

1.5.1 Objetivo General
Determinar de qué manera influye la Gestion del Talento Humano en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

1.5.2 Objetivos Especificos

a. Determinar de qué manera influye el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio
Andrés Bello, periodo 2019.

b. Determinar de qué manera influye el proceso de capacitacion en el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

c. Determinar de qué manera influye la evaluacion del personal en el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

d. Determinar de qué manera influye las politicas de motivacion e incentivo en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.LE. Convenio Andrés Bello,

periodo 20109.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio
2.1.1 Antecedentes nacionales

Andia, W. & Herrera, R. (2019), en su tesis “Gestion del Talento Humano y
su relacion con el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad Provincial
de Camana — Arequipa, 2019”, desarrollado con el fin de conseguir el Titulo
Licenciado en Administracion de la Escuela Profesional de Administracion de la
Facultad de Administracion de la Universidad Nacional de San Agustin de
Arequipa, la que considera como propdsito general: Establecer la influencia de la
GTH, en el desempefio laboral del personal del municipio de la provincia de

Camana, periodo 2019.

Investigacion realizada bajo el enfoque cuantitativo, de tipologia aplicada, de
disefio no experimental; de nivel correlacional; se consider6 una muestra censal
representativa de 60 trabajadores ediles; se consider6 como técnicas de acopio de
informacion a: La Encuesta, la entrevista y la observacion y como instrumento al
Cuestionario, procesando la data con el apoyo del programa Excel y el paquete

estadistico SPSS, v. 20; el autor llego a las siguientes conclusiones:

a. Que, la influencia de la GTH en el Desempefio Laboral de los colaboradores
ediles de la Provincial de Camana — Arequipa es significativa y directa.

b. Que, la influencia de la GTH y la dimension calidad del trabajo de los
colaboradores ediles de la Provincia de Camana — Arequipa es significativa y

directa.
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c. Que, la influencia de la GTH y la dimensién trabajo en equipo en los
colaboradores del municipio de la Provincia de Camana — Arequipa es directa y
significativa.

d. Que, la influencia de la GTH y la dimension desarrollo y fortalecimiento del
liderazgo en los colaboradores del municipio de la Provincia de Camana —

Arequipa es directa y significativa.

Condori, M. (2018), en su trabajo de investigacion “La Gestion del Talento
Humano y su nexo con el Desempefio Laboral del Personal de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2017”, desarrollado para optar el
Titulo profesional de Licenciada en Trabajo Social de la Escuela Profesional de
Trabajo Social de la Casa superior de estudios Nacional del Altiplano — Puno —Peru;
considerando como problema principal: ¢En qué medida la GTH se asocia con el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones - Puno?, y considerando como objetivo principal a cumplir:
Determinar la asociatividad de la GTH y el desempefio laboral del personal de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones - Puno.

Por lo que el autor se ampar6 para su desarrollo en el enfoque cuantitativo de
investigacion de método hipotético, deductivo de tipo correlacional — no
experimental, transeccional; de nivel descriptivo, para lo consider6 a 122
colaboradores de las diferentes areas funcionales de la DRTC — Puno, tomando
como muestra a 46 trabajadores, los que ofrecieron data e informacion util a traves
de los cuestionarios de acopio de data aplicados a la muestra por ser instrumento de
la Técnica para el recojo de datos: La encuesta; el mencionado cuestionario se
confecciono con items relacionados con cada variables de estudio; el investigador

arribo a las conclusiones siguientes:
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a. Que, los resultados expresan la correlacion de 0,528** respecto al desempefio
laboral de los trabajadores; lo que interpretado nos da a entender que, si existe
un nexo significativo directo entre ambas variables de estudios en la entidad
mencionada, lo que se corrobora con lo manifestado por los participantes en la
encuesta al considera a la GTH, como regular obteniendo de estos un 34.8%.

b. Que, respecto al desarrollo del desempefio laboral de los trabajadores es
moderado al obtener un 0,632** como correlacion, como resultado del 39.1%
manifestado por los encuestados; debido a las pocas capacitaciones que se dan
en favor de los trabajadores y al poco presupuesto que la DRTC — Puno designa
para este fin.

c. Que, habiendo obtenido una correlacién de 0,576** con relacion a la dimension:
Motivacién y el desempefio laboral se demuestra que es regular debido a la
ausencia de adecuadas politicas de incentivo y motivacién, sumandose el clima
hostil y los ineducados ambientes laborales en el que laboran el personal, lo que
no satisface sus necesidades personales, laborales y de autorrealizacion, lo que

se confirma con el 32.6% como resultado en las encuestas respecto a este punto.

Quiroz, P. (2018), en su tesis “Gestion del potencial humano y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia Administrativa del
Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, periodo 2017,
elaborado con la finalidad de conseguir el grado Académico de Maestro en Gestidn
Plblica de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo Peru.,
presentando como problema de la investigacion: ¢Existe relacion entre la Gestion
del potencial humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba,

2017?, y como objetivo primordial: Establecer el nexo la Gestion del potencial
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humano con el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia
Administrativa del Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba,

periodo 2017.

Trabajo investigativo de enfoque cuantitativo, de disefio correlacional - no
experimental; de tipo descriptivo; usando como técnica investigativa de acopio de
datos a la Encuesta con su instrumento: El cuestionario el que se elaboré teniendo
en consideracién cada indicador de las variables de investigacion las que fueron
aplicadas a una muestra de 37 colaboradores de la Gerencia Administrativa del
Ministerio Publico San Martin — Moyobamba, periodo 2017; considerando el
muestreo censal por la pequefia cantidad de colaboradores que conforman la
poblacién de estudio; la validez instrumental se realiz6 por juicio de expertos y la
confiabilidad mediante el estadistico alfa de cron Bach; se llego a las conclusiones

mencionadas:

a. Que, al haber obtenido un valor de x 2 c= 127,615 mayor al x 2 t =26.2962, y la
significancia asintdtica igual a cero; se interpreta y determina la existencia de
una relacién significativa directa entre ambas variables investigativas en los
colaboradores que prestan sus servicios en la Gerencia Administrativa de la
Fiscalia mencionada del distrito de Moyobamba.

b. Que, los encuestados refieren que la Gestion del potencial humano no es buena
debido a que solo se viene cumpliendo el 14.9% de los objetivos establecidos en
la Gerencia referida del Ministerio Publico de San Martin - Moyobamba, afio
2017.

c. Que, el 14.8% de cumplimiento por parte de los colaboradores de la Gerencia

Administrativa del Ministerio Publico de San Martin - Moyobamba, durante el
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periodo 2017, demuestra el deficiente desempefio laboral en dicha entidad
publica.

Machaca, L. (2017), en su tesis titulada “Relacién entre la Gestion de los
Recursos Humanos y el Desempefio Laboral de los servidores Administrativos
Publicos del Municipio del Distrito Ato Alianza, periodo 2017, elaborado para
obtener Titulo de Ingeniero Comercial de la Escuela Profesional de Ingenieria
Comercial de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de la provincia
Tacnefia — Per(, para lo que considerd y presentd como problema: ¢Existe
asociatividad entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
servidores administrativos publicos del municipio del Distrito de Alto Alianza,
Tacna, afio 20177, y como objetivo primordial: Establecer la asociatividad entre la
gestion de los RR.HH., y el desempefio laboral de los servidores administrativos

publicos del municipalidad del Distrito Alto Alianza, Tacna, afio.

Por lo que considerd a la Investigacion cientifica basica de nivel relacional;
de disefio no experimental — transversal; tomando en consideracidon una poblacién
conformada por 106 servidores ediles de quienes se extrajo una muestra
representativa de 84 trabajadores, a quienes se aplicd dos cuestionarios elaborados
por el investigador; quien uso la técnica de la Encuesta para recoger informacion
de los participantes servidores publicos ediles; dicho instrumento se valido

mediante juicio de expertos; el autor concluyo en lo siguiente:

a. Como resultado de la aplicacion de la prueba estadistica del Chi cuadrado de
Pearson se establecio el nexo entre las variables de estudio en el municipio del
Distrito Alto Alianza, afio 2017.

b. Se determind la regularidad de la gestion de los RR. HH, administrativos ediles,

periodo 2017, data obtenida de los participantes en la encuesta aplicada.
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c. Se determino que los encuestados consideran que el nivel de desempefio laboral
es medio en el municipio referido.

d. Se establecio la asociatividad entre la dimension planificacion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos ediles en
relacién a lo obtenido mediante la aplicacion de la prueba del chi cuadrado en el
afio 2017.

e. Se establecid la asociatividad entre la dimension integracion y el
desenvolvimiento del personal administrativo edil periodo 2017.

f. Quedo establecida la relacion entre el desarrollo y crecimiento del talento
humano y el desempefio laboral segin la aplicacion del chi cuadrado como

prueba estadistica en la investigacion en el periodo mencionado.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Zurita, M. (2016), en su producto investigativo intitulado “Gestion del
Talento Humano y su relacién con el Desempefio Laboral en la Empresa Talleres
Multimarcas Moscoso de la ciudad de Ambato — Ecuador, 2016 ”, desarrollado para
conseguir el Titulo de Ingeniero de Empresas; de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, presentando
como problema principal: ;Cémo influye la GTH, en el deficiente desempefio
laboral en la empresa Talleres Multimarcas Moscoso de la ciudad de Ambato, afio
2011? Y como objetivo primordial: Determinar la influencia de la GTH, para
mejorar el desemperio laboral en la empresa Talleres Multimarcas Moscoso de la

ciudad de Ambato, afio 2011.

Como orientacion epistemologica aplicada se considerd a la: Cuantitativa;
aplicando los modelos investigativos: Investigacion bibliografica, Investigacion de

campo; de tipologia exploratoria; de tipo descriptivo, de disefio correlacional;
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considerandose como poblacién a 45 clientes internos y 65 clientes externos de la
organizacion referida; de quienes mediante férmula estadistica se extrajo la muestra
de estudio; a quienes se les aplicé un Cuestionario estructurado con items o
preguntas elaboradas en consideracion a cada indicador de las variables
investigativas; para lo que se apeld a la técnica de acopio de data: Encuesta;
procesando la data con el apoyo del programa Excel y el paquete estadistico SPSS,

v. 20; el autor llegd a las conclusiones: siguientes:

a. Que, en la Empresa de estudio referido no se desarrollan capacitaciones para
potenciar las habilidades y conocimientos laborales de los trabajadores lo que se

ha convertido en una debilidad de la organizacion.

b. Que, no se les ha provisto de Equipos de proteccién personal a los trabajadores
del &rea de produccién por lo que los niveles de riesgos y accidentes son altos lo

que incide negativamente en el desempefio laboral.

c. Que, la Comunicacion organizacional en la empresa Talleres Multimarcas
Moscoso no es buena tanto vertical como horizontalmente, lo que ha generado
un clima y ambiente empresarial hostil, lo que influye negativamente en el

desempefio de los clientes internos.

Garcia, A. (2016), en su tesis titulada “Ardlisis de la gestion del Recurso
Humano por Competencias y su influencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del instituto Superior Pedagogico Ciudad de San
Gabriel, periodo 2016”, desarrollado para optar el Titulo de Ingeniero en
Administracion de Empresas y Marketing de la Escuela de Administracion y
marketing de la Casa superior de estudios Politécnica Estatal del Carchi - Ecuador,

presentando como problema de la investigacion: ;Como la deficiente gestion del
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recurso humano por competencias tiene incidencia en el nivel de desempefio laboral
del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico de la
Ciudad de San Gabriel?, y como objetivo primordial: Analizar como la deficiente
Gestion del Recurso Humano por competencias incide en el nivel de desempefio
laboral del personal administrativo y de servicio del Instituto Superior Pedagdgico

“Ciudad de San Gabriel”, periodo 2013.

Trabajo investigativo de modalidad cuasi cuantitativa; de tipologia
exploratoria; explicativa; la que apelo usando como técnica investigativa de acopio
de datos a la Encuesta para acopiar informacion de la muestra censal conformada
por 11 colaboradores del instituto mencionado quienes conformaban la poblacion

pequefia de estudio el investigador concluyo:

a. Que, el 82% de encuestados refiere que no existen pardmetros definidos como
para garantizar el cumplimiento del perfil solicitado en los prospectos de tal

manera que se desempefien adecuadamente en la entidad educativa técnica.

b. Que, la ausencia de un departamento de RR.HH., en la estructura funcional del
instituto genera un impacto negativo en la GTH debido a que se carece de

politicas, técnicas y procesos para gestionar al personal.

c. Que, el 64% de participantes en el llenado de encuestas indicaron que los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal se desarrolla de manera nada
profesional y técnica por lo tanto no se selecciona a los mejores candidatos para
ocupar los puestos y cargos que se ofrecen, lo que repercute en el desempefio de

los colaboradores.

d. Que, no se cuenta con un cronograma de capacitaciones destinadas al

fortalecimiento de las competencias, conocimientos, habilidades personales y
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laborales lo que repercute negativamente en la persona y desempefio laboral en

la entidad educativa.

e. Que, la evaluacién del desempefio laboral no es bien tomada por los
colaboradores al considerarla como un proceso que se tiene que cumplir por estar
obligados a hacerlo mas no consideran que es un proceso que genera informacion
para la toma de decisiones y corregir las desviaciones que pudieron estar
influyendo en el desemperio laboral, tal cual se corrobora con lo manifestado por
el 83% de trabajadores encuestados del Instituto Superior Pedagdgico de la

Ciudad de San Gabriel — Ecuador; periodo 2013.

De Leén, E. (2015), en su investigacion intitulada “La Gestion del Talento
Humano en las pequefias y medianas empresas en el &rea Urbana de Retalhuleu,
periodo 2015”, desarrollado para obtener el Titulo profesional de Psicélogo
Industrial y Organizacional de la Facultad de Humanidades de la Universidad
Rafael Landivar — Guatemala; presentando como objetivo general: Establecer la
calidad de la Gestion del Talento Humano en las pequefias y medianas empresas
del &rea urbana de Retalhuleu — Guatemala; afio 2013, amparandose en la
investigacién cientifica basica; de disefio descriptivo; para el recojo de data se
aplicara el instrumento: Cuestionario aplicado a 30 PYMES de la jurisdiccién del

municipio de Retalhuleu.

Por lo que se utilizo el método no probabilistico por conveniencia; en esta

investigacion se llego a las conclusiones siguientes:

a. Que, conforme a los porcentajes obtenidos en las encuestas y graficos

estadisticos se establece que la calidad de la GTH, es aceptable en la PYMES
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del area urbana de Retalhuleu, debido a la ausencia de un departamento de GTH,

en sus estructuras funcionales.

b. Que, las PYMES del area urbana de Retalhuleu, no se suministran del personal
de manera técnica y profesional debido a los malos procesos de seleccion y
reclutamiento, lo que se corrobora con lo manifestado al obtener un 46% que lo

indican entre las entidades participantes en las encuestas.

c. Que, un 52% de las PYMES capacita a sus colaboradores y un 48% no lo

considera necesario lo que reflejara en el desenvolvimiento de sus trabajadores.

d. Solo el 64% de las PYMES tiene establecidas politicas de motivacion incentivo
y estimulo en favor de sus colaboradores mediante: viajes, bonos, becas, vales

de compras, regalias y seguros de vida.

e. Que la mitad de las PYMES desarrollan actividades orientadas a aprovechar las
competencias, habilidades, aptitudes y actitudes de su personal el otro 50% no

lo hace por lo que presentan debilidades en muchas actividades que desarrollan.

f. Que, se establece que un 50% de las PYMES del area urbana de Retalhuleu ha
institucionalizado procesos que fomenta un contexto apropiado para el
crecimiento y desarrollo de los trabajadores, con el fin de fortalecer sus valores,
esfuerzos, union, libertad y respeto; respecto a las prestaciones laborales
establecidas por ley tenemos que un 13% Bonos, 24% de las PYMES ofrecen

indemnizaciones, 18% finiquito laboral, 23% aguinaldos y 22% vacaciones.

2.2 Bases teodricos o cientificas:

2.2.1 Gestion del Talento Humano

a. Definicion de CS:
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(Chiavenato, 1. 2013); refiere que la Gestion del Talento Humano gestada
adecuadamente fomenta valor en la organizacion, mediante el accionar de
individuos bien preparados actitudinalmente, cognitivamente, y en habilidades

desarrolladas. (p.75)

(Martinez, 2015), considera al Talento humano como un cdmulo de
cualidades y caracteristicas puntuales de un individuo como son: los intereses,
habilidades, motivaciones, experiencias, experticias, aptitudes, entre otros, que
los diferencia y hace competitivos y apetecibles para la empresa y diferentes en

valor respecto a quienes no tienen el talento humano. (p.55)

(Talledo, 2015), indica que la Gestion del Talento Humano, es la version
mejorada de la administracion de los RR.HH., en el que se consideraba a los
trabajadores Unicamente como un recurso reemplazable en la empresa mas no
era considerado como lo que realmente es dentro de las organizaciones actuales;
el activo mas valioso encargado de hacer que las metas y objetivos

institucionales se cumplan eficientemente. (p. 79)

(Idalberto, C, 1999) considera que el Talento Humano considera al
esfuerzo humano, complementado con la vocacion, actitud, interés,
experiencias, deseos, conocimientos, habilidades, salud que permiten a los

trabajadores destacar de la mejor manera en la organizacion. (p. 70).

. Propositos de la GTH:
Es sabido que el principal activo de toda organizacion son los trabajadores
de la empresa dado que el éxito o fracaso depende de esto en gran medida; por

lo tanto, la Gestién del Talento Humano, permite como funcién que los
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colaboradores de las diferentes jerarquias colaboren eficiente y eficazmente en

el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Para ldalberto, Chiavenato son los colaboradores quienes incrementaran
las fortalezas o disminuiran las debilidades y limitaciones de la organizacion en
relacién a la importancia que se les da en su contexto de seres humanos, por lo

tanto, la Gestion del Talento Humano debe ser un medio efectivo para:

« La medicion del cumplimiento de metas y objetivos organizacionales y
personales.

* Incrementar la autorrealizacion del personal.

+ Mediante el talento humano, las habilidades y la capacidad laboral genera
competitividad en favor de las organizaciones.

» Generar altos niveles de satisfaccion laboral.

» Recompensar y reconocer el buen desempefio laboral de los colaboradores.

« Suministrar a la empresa de trabajadores idoneos, capacitados y entrenados.

» Garantizar la calidad de vida en el trabajo.

+ Garantizar ambientes salubres, seguros y favorables.

» Generar el cambio, innovacién y flexibilidad de adaptacion a los cambios del
entorno.

» Establecer conductas responsables mediante adecuadas politicas y
lineamientos de gestion.

+ Garantizar los valores, principios, ética y responsabilidad organizacional.

+ Garantizar la productividad, competitividad y el éxito organizacional.
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. Objetivos de la Calidad del servicio

« Garantizar y responder a las necesidades presentes y futuras de la empresa y
los usuarios.

» Mejorar el desempefio de los colaboradores, productos y gestion.

» Analizar el funcionamiento de la empresa.

« Satisfacer deseos y necesidades de los clientes internos y externos.

» Fomentar el mejoramiento continuo.

» Conocer la importancia de la buena prestacion de servicios a los clientes.

» Analizar los beneficios obtenidos de la buena préactica de la prestacion de
servicios a los usuarios y organizacion.

 Ejecutar todos los métodos de atencion al usuario y prestacion de servicios en
las diferentes areas funcionales de la organizacién, por ser el fundamento para
el éxito y crecimiento organizacional.

» Entender y analizar el uso y manejo de los sistemas y tecnologias de la

organizacion en la mejora de la prestacion de servicios a los usuarios.

. Funciones de la Gestion del Talento Humano:

* Funcion de empleo: Mediante esta funcion se logra suministrar de
trabajadores a una organizacion a fin de garantizar el proceso productivo y
demas actividades que se desarrollan en las empresas, también con esta
misma funcion se pueden sustraer colaboradores que no tienen un buen

rendimiento funcional o no contribuyen a la rentabilidad econdmica.

+ Funcidn de administracion de personal: Mediante esta funcion se gestiona a
los colaboradores durante su permanencia en la organizacion mediante

técnicas y estrategias de Gestion del Talento Humano.
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» Funciodn de retribucion: Mediante el cual se le asigna una remuneracion justa,
incentivos, premios entre otros al colaborador a cambio de su prestacion de

servicios en favor de la empresa.

* Funcion de desarrollo y direccion: Mediante el cual la empresa maximiza
esfuerzos a fin de contribuir en el crecimiento y desarrollo de sus

colaboradores.

» Funcion de relaciones laborales: Mediante el cual se busca garantizar las
relaciones armoniosas entre empresa y colaboradores a través de la solucién

de posibles conflictos que pudieron aparecer.

» Funcidn de servicios sociales: Mediante el cual se busca ofrecer un buen
clima organizacional en el cual desarrollen sus funciones los trabajadores.
Estas funciones de la Gestion del Talento Humano, han sido estudiadas y

propuestas por Mora, (2016) investigador en el ambito organizacional.

e. Dimensiones de la Gestién del Talento Humano:

(Martinez, V. 2015); hace mencion a determinados procesos de la Gestion

del Talento Humano, como son:

* Reclutamiento y seleccién de personal: Procesos mediante el cual se recluta
y suministra a la organizacion de nuevo personal capaz e idénea que cumplan

con el mejor perfil para ocupar los cargos y puestos en la empresa.

Considera a este proceso como responsable del suministro del personal a
la organizacion a través de una adecuada y serio trabajo de eleccion, adecuacion
e integracion del prospecto a través de actividades de: Examenes de

conocimientos, examenes psicotécnicos, examenes psicoldgicos, calificaciones
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del curriculo vitae, entrevistas personales y examenes medicos. Se debe de
entender que este proceso es necesario para que toda organizacion funcione e

inicie sus actividades organizacionales inherentes.

» Proceso de Capacitacion y desarrollo de los colaboradores: Mediante el cual
se fomenta el desarrollo y crecimiento personal, profesional y laboral del
colaborador mediante la ejecucion de programas de capacitacion, integracion

y comunicacion.

Para estos dos autores; Cenzo y Robbins (2008), debe ser la mejor y grata
experiencia de aprendizaje por el cual un colaborador genera un positivo cambio
favorable a su desempefio y a sus conocimientos laborales permitiéndose
mejorar y potenciar su desenvolvimiento. Las capacitaciones incluyen cambios
sustanciales en los conocimientos, habilidades y en la conducta del trabajador

haciéndolos mas productivos.

El éxito laboral depende en gran manera de las capacitaciones sobre todo
en aquellas que fomentan la innovacion y el aprendizaje de nuevas tecnologias

que se deben de relacionar con los fines de la empresa.

(Chiavenato, 2007), lo considera como un proceso de caracter educacional
sistémico y organizado de corto plazo a través del cual una persona adquiere
destrezas, conocimientos, competencias y habilidades que permitiran su mejor

desempefio.

+ Evaluacion a los trabajadores y a su desempefio: Son procesos que permiten
evaluar, supervisar y controlar el cumplimiento de los trabajadores respecto
al cumplimiento de sus funciones y desempefio en el trabajo; a fin de detectar

posibles desviamientos y proponer alternativas correctivas. También permite
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generar informacion para premiar y reconocer el buen desenvolvimiento

laboral.

» Procesos de motivacion e incentivo del personal: Necesarios en toda
organizacion para motivar y generar un sentimiento de pertenencia en favor
de la organizacién y también para satisfacer las necesidades y deseos
laborales e individuales; mas sentidos del colaborador, mediante premios,
incentivos economicos, felicitaciones, reconocimiento moral, beneficios y
servicios de bienestar sociales; ayudan en el buen desenvolvimiento en el

trabajo.

(Chiavenato, 2002), enfatiza la importancia del proceso motivador por lo
que lo considera como aquellos deseos para potencia los esfuerzos laborales del

trabajador en relacion a los niveles significativos de los objetivos empresariales.

2.2.2 Desempefio Laboral
a. Definiciones:

(Chiavenato, 1. 2009), considera que el desempefio laboral esta relacionado
con la eficacia del Talento Humano en su desenvolvimiento laboral en favor de
una organizacién, por ende, esta tiene una gran dependencia de su
comportamiento como individuo (cualidades, habilidades, aptitudes. Actitudes,
necesidades, competencias) y de sus logros obtenidos.

(Cris6stomo; 2019), indica que el desempefio laboral es la conducta
demostrada por el trabajador respecto a la consecucion de los resultados y

objetivos organizacionales.
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(Rios, R. 2015), considera que el desempefio laboral es el valor que aportan
los colaboradores en un periodo a su organizacion empleadora las cuales
contribuyen a la eficiencia organizacional. (p. 97)

(Quintero; 2012), refiere que el desempefio laboral estd ligado al
cumplimiento normativo de lineamientos y politicas organizacionales para
cumplir eficientemente sus funciones. (p. 69)

(Chiavenato, 1. 2007), manifiesta que el Desempefio Laboral considera al
comportamiento y estrategia individual del personal en relacion al cumplimiento

de los fines trazados por la organizacion. (p. 43),

b. Importancia del desempefio laboral para la organizacion
(Moreno, P. 2015), considera que la importancia del buen desempefio
laboral en las organizaciones es vital para el cumplimiento 6ptimo de las metas,
propdsitos y la visidén organizacional. Pero para lograr que los colaboradores se
comprometan e involucren con la empresa, esta deberd despertar el interés de
sus trabajadores mediante acertadas politicas, lineamientos, normativas de

gestion.

c. Evaluacion del Desempefio Laboral
(Ramirez; 2016) enfatiza que es favorable para toda organizacion evaluar
a sus colaboradores en relacion a su desempefio de trabajo; mediante estrategias
como la evaluacion, supervision y el nivel de autoestima a fin de que estos
generen los resultados esperados en favor de la empresa, y de no ser asi tomar

las acciones correctivas necesarias para reorientar el desempefio laboral.

d. Propdsitos de la Evaluacion del Desempefio Laboral
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El principal proposito es obtener una herramienta que nos permita generar
mejoras en todas las actividades desarrolladas por el talento Humano, de tal
manera que se genere informacidn veraz y oportuna gque ayude en la toma de
decisiones de los directivos de la organizacion para corregir los desvios que
pudieran estar presentandose en el desempefio laboral del personal.

De igual forma permite el desarrollo y potenciamiento de las competencias
y habilidades laborales del trabajador considerando el mejoramiento del

desempefio.

. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio
Los resultados beneficiosos de la ejecucion seria y profesional de una
evaluacion de desempefio laboral realizada son multiples para los niveles

directivos, para los mismos colaboradores y mayormente para la organizacion.

Para los directivos de la Organizacion:

» Porque permite calificar las politicas, técnicas, estrategias, lineamientos
aplicados en la Gestion del Talento Humano, con la finalidad de maximizar el
desempefio de los colaboradores, todo esto contribuye a adoptar un sistema
para medir y mitigar la subjetividad laboral.

» Permite manejar informacién cuantitativa y cualitativa del comportamiento
del personal sobre el cual se toman decisiones de mejora en el desempefio del
subordinado.

+ Potenciar los niveles de comunicacion con los subordinados para hacerles
entender de la necesidad del compromiso e involucramiento con la empresa
y de que comprendan la importancia de la evaluacion a su desempefio como

un indicador de mejora a la productividad empresarial.
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Para los colaboradores:

« Comprometerse con las normas establecidas por la empresa respecto al buen
desempefio y adecuado comportamiento.

« Manejar informacion objetiva respecto a la opinion de los directivos y de la
empresa del desenvolvimiento laboral que vienen mostrando en el
cumplimiento de sus funciones encomendada y conocer sus debilidades a fin
de superarlas.

* Recibir capacitaciones, entrenamientos, inducciones con el fin potenciar el

desempefio laboral.

Para la Empresa:

« Conocer de manera veraz y objetiva la contribucion laboral de cada trabajador
en favor de la organizacion.

» Permite saber que colaboradores deben recibir soporte para mejorar su
rendimiento laboral y que trabajadores ya necesitan ser promocionados y
ascendidos como recompensa al buen desempefio.

» Permite adoptar nuevas tecnologias de Gestion del Talento Humano para
garantizar la mejora de sus trabajadores y por ende su buen desempefio
laboral; (Chiavenato, I. 2002).

f. Técnicas de Evaluacién al Desempefio Laboral:

 Escala de juicios: Desarrollada por los directivos de la organizacién en base
a una escala pre establecido y disefiado que permita calificar adecuadamente
al personal.

» Comparacion de actividades: Técnica que permite comparar y calificar las

actividades desarrolladas entre colegas de una misma area funcional.
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« Jerarquizacion de personal: Técnica eficaz que permite evaluar el desempefio
de los trabajadores segun el nivel jerarquico ostentado dentro de la
organizacion de tal manera que se establezcan el mejor y menor desempefio

laboral; (Bonilla & Urquillo; 2010).

g. Dimensiones del Desempefio Laboral:
Existen dimensiones condicionantes al buen desempefio laboral de los
trabajadores en las empresas, siendo algunos de ellos los siguientes:

» El Trabajo coordinando en equipo. — Es un factor importante cuando se quiere
maximizar los resultados como consecuencia del trabajo mancomunado y
coordinado. Esta dimension permite que los trabajadores de una empresa
puedan trabajar de manera conjunta orientados a conseguir buenos resultado
para cumplir con su metas y propositos. El responsable de coordinar debe de
planificar, organizar y ordenar las actividades tendientes a generar 6ptimos
resultados; por lo que es tomado en cuenta en las diferentes areas funcionales
de la empresa como para lograr una performance satisfactoria.

» Elevada autoestima. - Es un factor de alta significancia en el
desenvolvimiento laboral de un colaborador. Por lo que la autoestima en el
ambito laboral es el resultado de la percepcion que cada colaborador tiene del
desemperio de su trabajo y el cumplimiento de sus funciones y generalmente
se mide considerando lo que un trabajador considera que hace y lo que deberia
hacer.

Esta dimension no se relaciona con las capacidades y conocimientos del
colaborador, sino con el sentir que el trabajador tiene respecto a su trabajo.
 Satisfaccion de los trabajadores. - Sentimientos relacionados a lo que

realmente esperan los colaboradores de su cargo, puesto y de la empresa a
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nivel personal, laboral y familiar. La satisfaccion laboral es el nivel de
conformidad que se ha generado el colaborador en relacion al entorno laboral
y a las condiciones de trabajo que la empresa le ha ofrecido. Esta dimension
esta relacionada con la calidad laboral, la buena marcha de la organizacion,
asi como también con la productividad y rentabilidad empresarial.

+ Capacitacion del personal. - Procesos que buscan la eficiencia, eficacia y
efectividad en el desempefio laboral, considerando que el incremento de la
productividad hasta en un 75% depende del nivel de capacitacion, induccion
y entrenamientos. Sin duda alguna hay quienes todavia piensan que invertir
en capacitaciones no es fructifero para la empresa; sin embargo, las
instituciones mas serias si lo hacen por cuanto significa hacer de su personal
el activo mas rentable y productivo que favorecera organizacionalmente.

Los responsables de gestionar al Talento Humano deben de estar
convencidos que a mayor nivel formativo y de preparacion de los
colaboradores, entonces serdn mayores los niveles de productividad y
desempefio laboral que se obtendra como retorno de invertir estratégicamente
en las capacitaciones del personal. Entonces; ejecutar los programas

formativos profesionales son una buena inversion. (Chiavenato, 1. 2000)

h. Principios de la Evaluacion de Desempefio laboral:
(Chiavenato, 1. 2000) refiere los siguientes principios de la Evaluacién del
Desempefio laboral en las organizaciones:
+ La evaluacion del desempefio debe guardar relacion con el cargo, puesto y
disefio de tal manera que pueda ser til la informacién que se genere, de lo

contrario sera invalida y no servira para la toma de decisiones.
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» Este proceso de evaluacion de desempefio en el trabajo se debe de realizar
sobre la base de estandares para medir adecuadamente el desenvolvimiento
laboral.

 Los evaluados deben tener conocimiento de forma anticipada de la realizacion
de la evaluacion del desemperio laboral.

» Debe permitir y dar a conocer las fortalezas y debilidades del personal para
gue estos mediante las capacitaciones potencien o minimicen segun sean los
resultados.

» Los evaluados deben sentir que estan siendo evaluados dentro de un clima
laboral propicio y no deben de huir al proceso mas por contrario aceptar
considerando que les permitird conocerse mejor respecto a su rendimiento
personal y laboral.

 Los resultados del proceso deben darse a conocer de manera personal a cada
colaborador.

* La evaluacion del desempefio laboral debe ser un proceso continuo y

permanente como parte de la cultura organizacional. (p. 65)

2.3 Definicién conceptual:

Administracion. - Proceso distintivo que permite disponer dirigir, organizar, planificar
el uso racional de los recursos con el que cuenta una organizacion para cumplir con los

propdsitos organizacionales.

Administracion de Proyectos. - Proceso que permite planear, organizar, dirigir y
controlar el uso adecuado de los recursos con la finalidad de lograr objetivos establecidos

en un proyecto.
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Administracion de Calidad del Proyecto: Proceso por el cual se lleva un control
efectivo y eficiente respecto al cumplimiento de los objetivos del proyecto en

concordancia con el fin para el que fue creado.

Control interno: Mecanismos por el cual se ejerce control en el uso adecuado de los

recursos en coordinacién con resultados proyectados.

Control presupuestario: Refiere a los procedimientos Utiles que permiten informarse de

los gastos ocasionados por las partidas presupuestarias del proyecto.

Gestionar. — Procesos destinados a administrar e influir en los procesos administrativos

que se desarrollan en una entidad.

Organizacion: Acciones destinadas a ordenar las funciones, tareas, actividades y

procesos gque conllevan a las personas a obtener un fin comdn.

Planeacion: Proceso por el cual se prevé ante situaciones futuras que podrian suceder al

interior de una organizacion.

Planificacidn estratégica operativa. - Herramienta para gestionar que tiene como fin
facilitar la coordinacion de los recursos de la organizacion para el logro de los fines

establecidos en los planes estratégicos.

Implementacion: En esta etapa, las habilidades gerenciales son mas importantes que el
uso del analisis. La comunicacién en la implementacion de la estrategia es esencial ya
que las nuevas estrategias deben obtener apoyo en toda la organizacién para una

implementacion efectiva.

Evaluacion y control: La implementacion debe ser monitoreada para tener éxito. Debido

al cambio constante de las condiciones externas e internas, los gerentes deben revisar
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continuamente ambos entornos, ya que pueden surgir nuevas fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas. Si nuevas circunstancias afectan a la empresa, los gerentes

deben tomar medidas correctivas lo antes.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General:
La Gestion del Talento Humano influye directamente en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

3.2. Hipotesis Especificas:

a. El proceso de reclutamiento y seleccion de personal influye directamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo
2019.

b. El Proceso de capacitacion influye directamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la I.E. Convenio Andreés Bello, periodo 2019.

c. La Evaluacién del personal influye directamente en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

d. Las politicas de motivaciéon e incentivo influyen directamente en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

3.3. Variables de la Investigacidn y operacionalizacion:

V1 = Gestion del Talento Humano
Dimensiones:
* Proceso de reclutamiento y seleccién de personal.
* Proceso de capacitacion.
« Evaluacion del personal.

« Politicas de motivacién e incentivo

V2 = Desemperio Laboral

Dimensiones:



e Eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos.
¢ Trabajo coordinado en equipo.
e Conducta y comportamiento laboral.

e Supervision individual.

47



Tabla 1.

Operacionalizacion de variables
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Variable Definicion Definicion Dimension Indicadores
conceptual operacional
1.Reclutamiento y seleccion
segun necesidad
(Martinez, V. Proceso de reclutamiento y seleccion de organizacional.
2015), considera personal 2.Se cumple con el perfil
al Talento humano requerido para ocupar los
como un cumulo Conjunto de cargos.
de cualidades Y | actividades que 3. Capacitaciones como préctica
caracteristicas ponen en para  mejoramiento  del
puntuales de un funcionamiento, desempefio laboral.
V.1 individuo  como | gesarrollan y 4. Seguimiento del
- son: LOS INMereses, | movilizan a las Proceso de capacitacion. mejoramiento  de las
Gestion del | habilidades, personas dotadas competencias, habilidades de
Talento motivaciones, de los colaboradores.
Humano experiencias, conocimientos, 5.Cronograma  anual de
expertluas, habilidades y capacitaciones.
aptitudes, entre | competencias de 6.Politicas de evaluacion del
otros, que 105 | a5 cuales una personal
diferencia y hace | organizacisn 7.Toma de decisiones en base a
COMPENLIVOS Y | pecesita  para Evaluacion del personal resultados de la evaluacion del
apetecibles para la | |ograr sus personal.
g{rf\presa | Y | objetivos. 8. Imparcialidad en las
i erer;tes en valor evaluaciones
Lecf?ieeignilqtglligfg 9.Reconocimiento y promocion
humano al buen desempefio
' Politicas de motivacién e incentivo 10.Politicas  adecuadas  de
motivacion
Variable Definicion Definicion Dimension Indicadores
conceptual operacional
1.Cumplimiento eficiente de las
funciones encomendadas
Eficacia en el cumplimiento de metas | 2. Conocimiento y practica de los
. objetivos valores corporativos
(Chiavenato, I. y 0b)  iticional P
. institucionales.
2009), considera —
~ 3. Logro de las metas y objetivos
que el desempefio
laboral esta ; i -
h Es la ejecucion de 4. Se fomenta el trabajo en
relacionado con 1a | < funci - :
L as funciones por equipo o corporativo.
eficacia del parte de los
Talento Humano - -
en sy | Empleados de una 5. El Trabajo en equipo ayuda al
desenvolvimiento organizacion de Trabajo coordinado en equipo cumplimiento de funciones.
V.2 laboral en favor de manera eficiente,
una_organizacién. | SO0 lafinalidad 6. Proponen alternativas de
Desempefio g | de i i6
por ende, esta mejora y solucion a los
Laboral. g ' alcanzar las problemas
tiene una gran | oo = .
dependencia de su propuestas 7. Orden disciplina y puntualidad

comportamiento
como individuo
(cualidades,
habilidades,
aptitudes.
Actitudes,
necesidades,
competencias) y
de sus logros
obtenidos.

previamente
establecidos.

Conducta y comportamiento Laboral

como conducta de trabajo.

8. La Conducta y
comportamiento laboral
contribuye al cumplimiento de
los objetivos de la |.E.

Superacion individual

9. Profesionalmente contribuye
al desempefio organizacional.

10. Siente que la I.E. se preocupa
por su crecimiento y desarrollo
personal.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Meétodo de investigacion
El método de investigacion general es el método cientifico.
Segun (Sanz, J. 1987, p. 92); citado por (Carrasco, S. 2019, p. 269); considera que
“son procedimientos por el cual se verifican y/o refutan hipdtesis o proposiciones

sobre hechos o estructuras de la naturaleza”.

Enfoque Cuantitativo

Al respecto (Hernandez, R. & Mendoza, C. 2018); manifiestan que “Este tipo de
enfoque cuantitativo se caracteriza por ser probatorio y secuencial, por cuanto miden
las variables en determinado contexto; enfatizando el nexo entre ambas variables de
estudio para lo que se acopiara y se hard analisis a fin de demostrar las hipotesis
planteadas previo andlisis estadistico del cual se extraeran conclusiones”. (p. 714)

4.2 Tipo de la investigacion
La presente investigacion es de tipo: Aplicada.

(Pino, 2018); manifiesta que “La investigacion aplicada permite generar
conocimiento con aplicacion directa a los problemas de la sociedad o del sector de
produccion. Vale decir que esto se basa en los resultados tecnicos de la investigacion
bésica, que se ocupa del proceso de vincular la teoria y el producto”, se utilizé en la
presente investigacion la teoria sobre los conceptos aplicados en las variables para

proceder a realizar instrumentos con los cuales se puedan medir.

4.3 Nivel de investigacion
(Sanchez, F. 2019); nos dice que “En el nivel explicativo el estudio se enfoca en el

analisis sobre la influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente. Se
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explican las condiciones que dinamizan la variable independiente y su incidencia en la

variable dependiente, sus efectos y la explicacion del contexto”; (p. 140)

Corroborado por (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) quien sostiene que: “Este
tipo de investigacion establece la relacion y semejanza que hubiera entre variables, es
decir, entre caracteristicas o conceptos de un fenémeno. Ella no pretende establecer una
explicacion completa de la causa — efecto de lo ocurrido, solo aporta indicios sobre las

posibles causas de un acontecimiento”

4.4 Disefio de la investigacion
El disefio de la investigacion es el explicativo; que segun (Pino, 2018); nos dice
que “este tipo de investigacion explicativa sobreviene del tipo investigativo descriptiva;
y que permite explicar el comportamiento de las variales de estudio de manera sélida”
No experimental: (Carrasco, S. 2019), manifiesta que el disefio no experimental
“Son aquellos cuyas variables independientes carecen de manipulacion intencional y no
poseen grupo de control, ni mucho menos experimental”, (p. 71)

El diagrama o esquema del tipo de disefio correlacional es:
Oy
r
M A

0,

Donde:

M Muestra de los colaboradores del a I.E.P. Convenio Andrés Bello.

01 Variable 1: Gestion del talento humano.

O, = Variable 2: Desempefio laboral.

r = Relacién entre las variables — coeficiente de correlacion.

4.5 Poblacion y muestra
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Poblacion:
(Mendoza, 2013) concluye que la poblacion “Es un cUmulo finito o infinito de
objetos, cosas, elementos, seres que presentan atributos y caracteristicas en comun que

pueden observarse”. (p. 182)

(Triola, 2004), sostiene que “Una poblacion comprende a todos los elementos o
sujetos de cualquier clase bien definida a estudiar pudiendo ser objetos, eventos o

personas”, (p. 88).

Por lo que la poblacion para la presente investigacion es finita estando conformada

por 115 colaboradores de la Entidad educativa.

COLABORADORES CANTIDAD
DIRECTIVOS 2
DOCENTES DE PLANTA 55
DOCENTES CONTRATADOS 45
ADMINISTRATIVOS 10
PERSONAL DE SERVICIOS 3

TOTAL 115

Muestra:

(Mendoza, 2013, pag. 182); manifiesta que la muestra es “Aquel subconjunto que
representa a una poblacion o universo”, por lo que para el presente trabajo de
investigacion se considera al personal que labora en la Institucion Educativa Convenio
Andrés Bello, representada por 40 colaboradores, se considera el método aleatorio

probabilistico, esto al seleccionarlos de manera intencional.

n= Zo2 p'qN
e’(N-1)+2Z,° p-q
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N = 115 (tamafio de la poblacion)

Z = limite de confianza 95%(z=1.96) valor de distribucién normal
p =  proporcién 0.5

q =  desviacion estandar 0.08

E = errorde estandar 0.05

Hallando “n”

_ (1.96)(1.96)(0.5)(0.08)115 40
"~ (0.05)(0.05)(115)+(1.96)(1.96)(0.5)(0.08)

n=40

4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos
(Hernandez & Baptista, 2014, pag. 181). Enfatiza que es necesario apelar a
estas técnicas de acopio y andlisis informacion del fenémeno o hecho que se
pretende investigar si es que se quiere llegar al conocimiento pretendido; por lo que
la Encuesta como técnica de recojo de data esta considerada como un protocolo
sistematizado de proceso metodoldgico Util en la operativizacion de la metodologia

investigativa.

Técnica Ventajas

Util en el acopio de informacion en consideracion a los
niveles cognitivos, relacion y escalas actitudinales de los
participantes respecto a las variables de investigacion
enmarcadas en el instrumento. Moran y Alvarado. (2010).

Encuesta
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4.6.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para el acopio de data util para el cumplimiento de los propositos
investigativos y la solucién a la problematica planteada en la investigacion se utilizd
al Cuestionario aplicado a Sres. Directivos, Docentes y Administrativos de la I. E.
Convenio Andrés Bello, este Cuestionario se disefid en consideracion a los
requerimientos de los propositos investigativos e indicadores de las dimensiones de
cada variable de estudio, por lo que se present6 20 items o preguntas de la manera
siguiente: 10 items para Gestion del Talento Humano y 10 item para Desempefio
Laboral; acompafiadas del instrumento psicométrico: escala de Likert; ofreciendo
alternativas con una valoracion de: Nunca, a veces, siempre., Hernandez, S. (2014)

Al respecto (Cordova, I. 2019); refiere que el cuestionario “Es un instrumento
de acopio de datos compuesto por un conjunto de interrogantes formulados por

escrito, que sirve para medir una o mas variables”, (p. 44).

Instrumento Ventajas

Instrumento en el que se toma en cuenta la estructura légica

Cuestionario y coherente de las preguntas en consideracion a las variables;
De 20 Preguntas.  |ademas de considerar su presentacion, el nivel cognitivo y
Escala de Likert relacion de los participantes, luego se fue validado y sometié
a prueba para su fiabilidad como instrumento de acopio de
data.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Se utiliz6 a la Estadistica descriptiva como técnica para el analisis estadistico de la
informacién recogida en el trabajo de campo, el cual se consolido en una base de datos
para su andlisis con el paquete estadistico SPSS version 25.0, como soporte se apelo al
andlisis cuantitativo para el analisis de informacion mediante la estadistica y el analisis
descriptivo e inferencial. Posteriormente se presento los resultados mediante tablas y

gréficos estadisticos de frecuencias, coeficientes de correlacion, de medidas de tendencias
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central (la media), y medidas de variabilidad, y para el caso de la estadistica o analisis

inferencial, la prueba del chi cuadrado util en la comparacion de proporciones

independientemente; (Mendoza, 2013, pp. 229-230).

Se considerd el método inductivo para las conclusiones y casuisticas en particular;

el método analitico en el analisis de resultados y en la propuesta de recomendaciones.

El método deductivo se utilizé para inferenciar y concluir teniendo en cuenta el

marco Y las bases tedricas para la propuesta de mejora en la GTH y el Desempefio laboral.

Para la organizacién de datos se considero:

1.

2.

La evaluacion critica, para la validez y la confiabilizacién de data.

La codificacion, por el cual la data se convierte en numero, lenguaje o simbolo para
su posterior proceso Yy tabulacion.

La clasificacion, para categorizar variables de estudio.

Procesamiento o tabulacion de datos, para contabilizar y registrar casos en cada
categoria de las variables de estudio.

La presentacion de los datos, mediante tablas, graficos y tablas para su posterior
analisis e interpretacion de resultados.

Se utiliz6 el SPSS con la v. 25.

. En el procesamiento de data se apelara al programa Excel.

En el anélisis estadistico se dara uso al paquete estadistico SPSS. V. 25.

Validez y fiabilidad de los instrumentos utilizados

La Validez
(Carrasco, 2015), nos dice: “Que, el atributo de un instrumento investigativo es
su validez por el cual estos miden con autenticidad, veracidad, precision y objetividad

aquello que se pretende medir de la variable objeto de estudio” (p. 336).
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La validez instrumental (Cuestionario) se sometio a juicio de expertos los
mismos que emitieron opinion sobre la base de la experticia en la redaccion y el

contenido instrumental.

JUECES / EXPERTOS
Criterio de seleccion % Apellidos y nombres
Experto metoddlogo 40 Mg. Juan Dionisio Osores
Experto estadistico 40 Mg. Ali E. Rojas Guinche
Experto linglistico 20 Mg. Angel Ovidio Leyva Munguia

Fuente: Propia

¢ La Confiabilidad
(Carrasco, 2015), enfatiza que “La cualidad de un instrumento para medir es la
confiabilidad por el cual se permite conseguir u obtener los mismos resultados al
aplicarse por una o mas veces al objeto de estudio en diferentes periodos de tiempo”
(p. 339), por lo que la confiabilidad instrumental se realizd mediante el Alfa de

Cronbach.

Andlisis de confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento de medicion se utilizo el Alpha de Cronbach

K 2
o« = 1—ZSI
K-1 S¢

Alfa de Cronbach

Variable
Gestion del Talento Humano 0.801

Desempefio laboral 0.788
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Los datos para la presente investigacion son altamente confiables (0.83) variable

independiente (0.81) variable dependiente ya que superan el 0.80.

Confiabilidad del instrumento Gestién de Talento Humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,801 10

Resumen de procesamiento de casos

%

Casos

Vélido

Excluido?

Total

10

10

100,0

0

100,0

La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

El valor de la confiabilidad del instrumento: Gestién del talento Humano se

hall6 teniendo en consideracion la muestra de andlisis representada por 40
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colaboradores, el instrumento consideré 10 preguntas, por lo que los resultados
obtenidos se procesaron a través del estadistico de Alfa de Cronbach, obteniendo el
valor de 0.801, obteniendo confiabilidad por excelencia del instrumento; segun refiere

(Cérdova, 1. 2018, p. 139).

Confiabilidad del instrumento Bienes Patrimoniales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,788 10

El valor de la confiabilidad del instrumento: Desempefio Laboral se halld
teniendo en consideracion la muestra de analisis representada por 40 colaboradores,
el instrumento consider6 10 preguntas, por lo que los resultados obtenidos se
procesaron a través del estadistico de Alfa de Cronbach, obteniendo el valor de 0.788;
obteniendo confiabilidad por excelencia del instrumento; segun refiere (Cérdova, I.

2018, p. 139).

4.8 Aspectos éticos de la investigacion
Se da fiel cumplimiento a lo dispuesto en el Codigo de Etica de Investigacion de la
Universidad Peruana Los Andes y el Reglamento General de grados y titulos para pre
grado de la UPLA en el desarrollo del presente trabajo de investigacion, teniendo el
soporte normativo y legal solicitado para este tipo de investigaciones.
El investigador haciendo uso de su autonomia y capacidad investigativa garantiza
el respeto a la dignidad humana y al anonimato y libertad de quienes participaran en el

llenado de los cuestionarios aplicados a la muestra de estudio los mismos que generaran
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data atil para cumplir con los objetivos de la presente investigacion; por lo que se
solicitara la autorizacion verbal consentida de cada participante.

Por las razones expuestas se da plena observancia a los principios éticos y
normativos establecidos; como resultado de la Integridad del investigador y observancia
a los principios de honestidad, rectitud, sinceridad y justicia como pilares para el
desarrollo de cada etapa y capitulo de la investigacion, por lo que tuvo especial énfasis
en el cuidado de la imagen corporativa de la Institucion Educativa.

Por otro lado, no se expondra a riesgos a ninguno de los participantes para
beneficiar a la investigacion, dejando en claro que se distribuiran los riesgos y beneficios

de manera equitativa.
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CAPITULO V

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En la prueba de hipotesis se utilizara el Rho de Spearman el cual es una medida de la
relacion lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas. A diferencia de la covarianza, la

correlacion de Spearman es independiente de la escala de medida de las variables.

5.1 Descripcion de resultados
Se presentan resultados obtenidos en las variables de estudio. El origen de estos

resultados son los instrumentos aplicados a 40 colaboradores de la I.E. Convenio Andrés

Bello, periodo 2019.

Frecuencia de la variable Gestién del Talento Humano en la |.E. Convenio Andrés

Bello, periodo 2019.

Tabla 2

Variable Gestién del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 24 60,0 60,0 60,0
Validos Siempre 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0




VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Porcentaje

B veces

Siempre

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 1. Variable Gestion del Talento Humano.

Interpretacion:

60

De la tabla y gréfico, se puede observar a los 40 colaboradores manifestando que a

veces se da la gestion del talento humano (60%), correspondiendo a una muestra de 24

personas, mientras que un 40% contestd que siempre se da la gestion de talento humano,

correspondiendo a la respuesta de 16 personas.

Frecuencia de la dimension Proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la

I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

Tabla 3

Dimensidn Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 17 425 42,5 425
Vélidos Siempre 23 57,5 57,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Dimension Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Porcentaje

A veces Siempre

Dimension Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Figura 2. Dimension Proceso de reclutamiento y seleccién de personal.
Interpretacion:

De la tabla y gréfico, se observa a 40 colaboradores indicando que siempre pasan
por un proceso de reclutamiento y selecciéon de personal (57.5%), siendo una muestra
equivalente a 23 personas, mientras que 17 personas contestaron que a veces pasan por
dicho proceso de reclutamiento y seleccion (42.5%).

Frecuencia de la dimension Proceso de Capacitacion en la 1.E. Convenio Andrés

Bello, periodo 2019.

Tabla 4

Dimensidn Proceso de Capacitacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Vlidos A veces 27 67,5 67,5 72,5
Siempre 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 3. Dimension Proceso de capacitacion

Interpretacion:
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De la tabla y gréfico, se tiene a 40 colaboradores manifestando que a veces se da el

proceso de capacitacion (67.5%), lo que corresponde a una muestra de 27 personas,

mientras que un 27.5% contestaron que siempre se da dicho proceso de capacitacion,

correspondiendo a la respuesta de 11 personas.

Frecuencia de la Dimension Evaluacion del personal en la 1.E. Convenio Andrés

Bello, periodo 2019.

Tabla b

Dimensién Evaluacién del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

A veces 37 92,5 92,5 92,5

Validos Siempre 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Dimensién Evaluacion del personal

Porcentaje

& veces Siempre

Dimension Evaluacion del personal
Figura 4. Dimension Evaluacion del personal

Interpretacion:

De la tabla y grafico, se puede observar a 40 colaboradores que indican que a veces
se da la evaluacion del personal (92.5%), correspondiendo a la respuesta de 37 personas,
mientras que un 7.5% afirm0 que a siempre se da la evaluacién del personal,
correspondiendo a la respuesta de 3 personas.

Frecuencia de la Dimension Politicas de motivacion e incentivos en la I.E. Convenio

Andrés Bello, periodo 20109.

Tabla 6

Dimensioén Politicas de motivacion e incentivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
A veces 21 52,5 52,5 52,5
Validos Siempre 19 47,5 47,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 5. Dimension Evaluacion del personal

Interpretacion:
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De la tabla y gréfico, se observa que 40 colaboradores indican que a veces se dan

las politicas de motivacion e incentivo (52.5%), lo que corresponde a la respuesta de 21

personas, mientras que un 47.5% contesto que siempre se dan dichas politicas de

motivacidn e incentivo, correspondiendo a la respuesta de 19 personas.

Frecuencia de la Variable Desempefio Laboral en la I.E. Convenio Andrés Bello,

periodo 2019.

Tabla 7

Variable Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

A veces 33 82,5 82,5 82,5

Validos Siempre 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 6. Variable Desempefio laboral

Interpretacion:
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De la tabla y grafico, se observa que 40 colaboradores manifestaron que a veces se

da el desempefio laboral (82.5%), correspondiendo a una muestra de 33 personas,

mientras que un 17.5% contestd que siempre se da esta variable, correspondiendo a la

respuesta de 7.

Frecuencia de la Dimensién Eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos en la

I.E. Convenio Andreés Bello, periodo 2019.

Tabla 8

Dimensién Eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 4 10,0 10,0 10,0
A veces 29 72,5 725 82,5
Vélidos
Siempre 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Dimension Eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos

Porcentaje

Munca A veces Siempre

Dimension Eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos

Figura 7. Dimension Eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos.
Interpretacion:

De la tabla y grafico, se observa que 40 colaboradores contestaron que a veces hay
eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos (72.5%), correspondiendo a una muestra
de 29 personas, mientras que un 17.5% contestd que siempre hay eficacia en el
cumplimiento de metas y objetivos, correspondiendo a la respuesta de 7 personas.
Frecuencia de la Dimension Trabajo coordinado en equipo en la I.LE. Convenio

Andrés Bello, periodo 2019.

Tabla 9

Dimensién Trabajo coordinado en equipo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
A veces 33 82,5 82,5 82,5
Validos Siempre 7 17,5 17,5 100,0

Total 40 100,0 100,0
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Dimensién Trabajo coordinado en equipo

Porcentaje

A veces Siempre

Dimension Trabajo coordinado en equipo
Figura 8. Dimensién Trabajo coordinado en equipo.

Interpretacion:

De la tabla y gréfico, se observar que 40 colaboradores indicaron que la mayoria
contest6 que a veces se da el trabajo coordinado en equipo (82.5%), correspondiendo a la
respuesta de 33 personas, mientras que un 17.5% contestd que siempre se da dicho trabajo
coordinado, correspondiendo a la respuesta de 7 personas.

Frecuencia de la Dimensién Conducta y comportamiento laboral en la I.E. Convenio

Andreés Bello, periodo 2019.

Tabla 10

Dimensién Conducta y comportamiento laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
A veces 26 65,0 65,0 70,0
Vélidos
Siempre 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Dimension Conducta y comportamiento laboral

Figura 9. Dimension Conducta y comportamiento laboral.

Interpretacion:

De la tabla y grafico, se observa que 40 colaboradores indican que a veces se da la

conducta y comportamiento laboral (65%), correspondiendo a la respuesta de 26

personas, mientras que un 30% respondié que siempre se da dicha conducta y

comportamiento, correspondiendo a la respuesta de 12 personas. Por otro lado, solo el

5% indic6 que nunca se da.

Frecuencia de la Dimension Superacién individual o personal en la I.E. Convenio

Andrés Bello, periodo 2019.

Tabla 11

Dimensién Superacion individual o personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
A veces 28 70,0 70,0 70,0
Siempre 12 30,0 30,0 100,0
Vélidos
Total 40 100,0 100,0
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Dimension Superacion individual o personal

Porcentaje

A veces Siempre

Dimension Superacion individual o personal

Figura 10. Dimensién Superacion individual o personal.
Interpretacion:

De la tabla y grafico, se observa que 40 colaboradores indican que a veces se da la
superacion individual o personal (70%), correspondiendo a la respuesta de 28 personas,
mientras que un 30% contestd que siempre se realiza la superacion individual,

correspondiendo a la respuesta de 12 personas.

5.2 Contrastacion de Hipotesis

Escala de intervalos del coeficiente de Rho de Pearson

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta

-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja

-0,01a-0,19 | Correlacion negativa muy baja

0 Correlacién nula
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0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta

0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Suarez (2012)
Prueba de Hipotesis General
En consideracion a las hipdtesis planteadas se muestran mediante estadistica los
resultados obtenidos:
e Formulacion de las Hipdtesis:
Ho: La Gestion del Talento Humano NO influird directamente en el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.
H1: La Gestidn del Talento Humano influird directamente en el Desempefio Laboral
de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andreés Bello, periodo 2019.
e Eleccion del estadistico de prueba
El estadistico de prueba que utilizaremos son las Paramétricas que consta del
Rho Pearson con variables ordinales.
¢ Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%

Alfa =5%
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Célculo estadistico de prueba entre Gestion del talento Humano y el desempefié laboral

Correlaciones

VARIABLE VARIABLE
GESTION DEL | DESEMPENO
TALENTO LABORAL
HUMANO
Correlacion de Pearson 1 0,810
VARIABLE GESTION DEL Sig. (bilateral) 0,320
TALENTO HUMANO
N 40 40
Correlacion de Pearson 0,810 1
VARIABLE DESEMPERNO Sig. (bilateral) 0,320
LABORAL
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico de barras
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Figura 11. Gestion del talento Humano y Desempefio Laboral.
e Decision Estadistica.
La r obtenida es de 0.810 implica una relacion significativa alta. En tal sentido

se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion (Hq).

e Conclusion Estadistica
Considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.810. Este coeficiente
significativo segin Hernandez; Fernandez y Baptista (2010, pp312) indica que hay una
correlacion directa y alta, con 5% de probabilidad de error.
Se concluye que la Gestion del Talento Humano influird directamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo
2019.

Prueba de Hipotesis Especifica 1
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Teniendo en cuenta las hipotesis planteadas anteriormente, se demostrara segun las
estadisticas los resultados obtenidos:
e Formulacion de las Hipotesis:
Ho: El Proceso de reclutamiento y seleccion de personal NO influird
directamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E.
Convenio Andrés Bello, periodo 2019.
H1: El Proceso de reclutamiento y seleccion de personal influird directamente
en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés

Bello, periodo 2019.

e Eleccion del estadistico de prueba
El estadistico de prueba que utilizaremos son las No Paramétricas que consta del
Rho Pearson con variables ordinales.
¢ Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%
Alfa =5%
Tabla 13

Caélculo estadistico de prueba entre proceso de reclutamiento, seleccion de personal y

desempefié laboral
Correlaciones

Dimension VARIABL~E
Proceso de DESEMPENO
reclutamiento y LABORAL
seleccion de
personal
Dimensién Proceso de Correlacion de Pearson 1 0,945"
reclutamiento y seleccion de Sig. (bilateral) 0,011
personal N 40 40
_ Correlacion de Pearson 0,945" 1
VARIABLE DESEMPENO . .
LABORAL Sig. (bilateral) 0,011
N 40 40

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 12. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal y desempefié laboral.

e Decision Estadistica.
La r obtenida es de 0.945 implica una relacion significativa muy alta. En tal

sentido se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis de investigacion (Hq).

e Conclusion Estadistica
Considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.945. Este coeficiente
significativo segun Hernandez; Fernandez y Baptista (2010, pp312) indica que hay una

correlacion directa y muy alta con 5% de probabilidad de error.

Se concluye que el Proceso de reclutamiento y seleccion de personal influira
directamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la I.E. Convenio

Andrés Bello, periodo 2019.
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Prueba de Hipotesis Especifica 2
Teniendo en cuenta las hipotesis planteadas anteriormente, se demostrara segun las

estadisticas los resultados obtenidos:

e Formulacién de las Hipdtesis:
Ho: El Proceso de capacitacion NO influira directamente en el Desempefio Laboral

de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

H1: El Proceso de capacitacion influiréd directamente en el Desempefio Laboral de

los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

e Eleccion del estadistico de prueba
El estadistico de prueba que utilizaremos son las No Paramétricas que consta

del Rho Pearson con variables ordinales

¢ Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%

Alfa =5%

Tabla 14

Célculo estadistico de prueba entre Proceso de capacitacion y Desempefio laboral.

Correlaciones

Dimension VARIABLE
Proceso de DESEMPENO
Capacitacion LABORAL
Correlacion de Pearson 1 0,668
Dimension Proceso de .
L Sig. (bilateral) 0,221
Capacitacion
N 40 40
Correlacion de Pearson 0,668 1
VARIABLE DESEMPENO )
Sig. (bilateral) 0,221
LABORAL
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 13. Proceso de capacitacién y Desempefio laboral.

e Decision Estadistica.

La r obtenida es de 0.668 implica hay una relacién significativa moderada.
En tal sentido se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis de

investigacion (Hy).
e Conclusion Estadistica
Considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.668. Este coeficiente
significativo segun (Hernandez; Fernandez y Baptista, 2010, p. 312) indica que hay

una correlacion directa y moderada con 5% de probabilidad de error.

Se concluye que el Proceso de capacitacion influira directamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello,

periodo 2019.
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Prueba de Hipotesis Especifica 3
Teniendo en cuenta las hipotesis planteadas anteriormente, se demostrara segun las

estadisticas los resultados obtenidos:

e Formulacion de las Hipotesis:

Ho: La Evaluacion del personal NO influye directamente en el Desempefio Laboral de

los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

H1: La Evaluacion del personal influye directamente en el Desempefio Laboral de los

Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

e Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba que utilizaremos son las No Paramétricas que consta del

Rho Pearson con variables ordinales.
¢ Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%
Alfa =5%
Tabla 15

Célculo estadistico de prueba entre Evaluacion del personal y Desempefio laboral.

Correlaciones

Dimension VARIABLE
Evaluacion del DESEMPENO
personal LABORAL
Correlacion de Pearson 1 0,680
Dimension  Evaluacion  del
Sig. (bilateral) 0,420
personal
N 40 40
Correlacion de Pearson 0,680 1
VARIABLE DESEMPENO
Sig. (bilateral) 0,420
LABORAL
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 14. Proceso de capacitacién y Desempefio laboral.

e Decision Estadistica.
La r obtenida es de 0.680 implica hay una relacion significativa moderada. En
tal sentido se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion

(Ha).

e Conclusion Estadistica
Considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.680. Este coeficiente
significativo segun (Hernandez; Fernandez y Baptista, 2010, p. 312) indica que hay

una correlacion directa y moderada con 5% de probabilidad de error.

Se concluye que la Evaluacion del personal influye directamente en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo

20109.



79

Prueba de Hipotesis Especifica 4

Teniendo en cuenta las hipotesis planteadas anteriormente, se demostrara segun las

estadisticas los resultados obtenidos:

e Formulacion de las Hipotesis:

Ho: Las Politicas de motivacion e incentivo NO influye directamente en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

H1: Las Politicas de motivacion e incentivo influyen directamente en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.
e Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba que utilizaremos son las No Paramétricas que consta del

Rho Pearson con variables ordinales.
¢ Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 5%
Alfa =5%
Tabla 16

Célculo estadistico de prueba entre Politicas de motivacion e incentivos y Desempefio

laboral.

Correlaciones

Dimension VARIABLE
Politicas de DESEMPENO
motivacion e LABORAL
incentivos
Correlacion de Pearson 1 0,838
Dimension Politicas de )
. ) Sig. (bilateral) 0,585
motivacién e incentivos
N 40 40
Correlacion de Pearson 0,838 1
VARIABLE DESEMPENO
Sig. (bilateral) 0,585
LABORAL
N 40 40

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15. Politicas de motivacion e incentivos y Desempefio laboral.

e Decision Estadistica.
La r obtenida es de 0.838 implica hay una influencia significativa alta. En tal

sentido se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis de investigacion (Hq).

e Conclusion Estadistica
Considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.838. Este coeficiente
significativo segun (Hernandez; Fernandez y Baptista, 2010, p. 312) indica que hay

una correlacion directa y alta con 5% de probabilidad de error.

Se concluye que las Politicas de motivacién e incentivo influyen directamente
en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello,

periodo 2019.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion sobre la variable Gestion del
Talento Humano en la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019, se observé que de los
colaboradores participantes en la encuesta; respecto a esta variable, la mayoria contesté que a
veces se da la Gestion del Talento Humano (60%), correspondiendo a una muestra de 24
personas, mientras que un 40% contesto que siempre se da la Gestion de Talento Humano,

correspondiendo a la respuesta de 16 personas.

Del mismo modo observamos que los resultados de la variable Desempefio laboral en
la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019, se observo que de los colaboradores

participantes en la encuesta; respecto a esta variable, la gran mayoria contestd que a veces se
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da el desempefio laboral (82.5%), correspondiendo a una muestra de 33 personas, mientras

que un 17.5% contestd que siempre se da esta variable, correspondiendo a la respuesta de 7.

Considerando el objetivo general: Determinar de qué manera influye la Gestion del
Talento Humano en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andres
Bello; se obtuvieron los siguientes resultados: Que, el coeficiente de determinacion entre
Gestion del Talento Humano y Desempefio laboral en la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo
2019, implica una influencia significativa alta, debido a que la r = 0.810; en tal sentido se
rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion alterna (Hy),
considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.810, y que este coeficiente significativo segln
Hernandez; Fernandez y Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una correlacion directa y
alta con 5% de probabilidad de error, por lo que se concluye que la Gestidon del Talento
Humano influird directamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E.
Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

Estos resultados tienen una coincidencia con la investigacion de los autores Andia, W.
y Herrera, R. en el afio 2019 quienes en su tesis de grado titulado: “Gestion del Talento
Humano y su relacion con el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad Provincial
de Camana — Arequipa, 2019” en el que consideraron como propdsito general: Establecer la
influencia de la GTH, en el desempefio laboral del personal del municipio de la provincia de
Camana, periodo 2019. Investigacion realizada bajo el enfoque cuantitativo, de tipologia
aplicada, de disefio no experimental; de nivel correlacional; con una muestra censal
representativa de 60 trabajadores ediles; para lo que aplicaron técnicas de acopio de
informacién como: La Encuesta, la entrevista y la observacion y como instrumento al
Cuestionario; de cuyos resultados el autor concluy6: Que, la influencia de la GTH en el
Desempefio Laboral de los colaboradores ediles de la Provincial de Camana — Arequipa es

significativamente alta. Lo que se fortalece con lo vertido por Idalberto, Chiavenato (1999) al
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considerar que el Talento Humano enfatiza al esfuerzo humano, complementado con la
vocacion, actitud, interés, experiencias, deseos, conocimientos, habilidades, salud que
permiten a los trabajadores destacar de la mejor manera en su desempefio laboral dentro de

las organizaciones.

Considerando el primer objetivo especifico: Establecer de qué manera influye el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello; se obtuvieron los resultados siguientes: Que,
el coeficiente de determinacidon entre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019,
implica una influencia significativa muy alta, debido a que la r = 0.945, en tal sentido se
rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis de investigacion (H1). Considerando
que el Rho Pearson hallado fue 0.945. Este coeficiente significativo segin Hernandez;
Fernandez y Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una correlacion directa y muy alta con
5% de probabilidad de error. por lo que se concluy6d que el Proceso de reclutamiento y
seleccion de personal influird directamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores de

la I.LE. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

Estos resultados tienen una coincidencia con la investigacion del autor De Le6n quien
en el afio 2013, en su tesis titulada “La Gestion del Talento Humano en las pequenas y
medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu, periodo 2013, presentd como propésito
general: Establecer la calidad de la gestion del talento humano en las pequefias y medianas
empresas del area urbana de Retalhuleu — Guatemala; afio 2013, amparandose en la
investigacion cientifica bésica; de disefio descriptivo; de método no probabilistico por
conveniencia recogiendo informacion de 30 PYMES de la jurisdiccion del municipio de
Retalhuleu utilizando el instrumento Cuestionario; sobre lo que el autor llego a concluir que:

un 76% de las PYMES del area urbana de Retalhuleu, participantes en la investigacion
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establecieron la relacion significativa alta entre los adecuados procesos de reclutamiento y la
seleccion de personal por lo que influye directamente en el desempefio laboral de los

colaboradores.

Considerando el segundo objetivo especifico: Demostrar de qué manera influye el
proceso de capacitacion en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio
Andrés Bello, se obtuvieron los resultados siguientes: Que, el coeficiente de determinacion
entre proceso de capacitacion en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E.
Convenio Andrés Bello, periodo 2019, implica una influencia significativa moderada, debido
a que lar=0.619. En tal sentido se rechaza la hip6tesis nula (HO) y se acepta la hipétesis de
investigacion (H1). Considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.668. Este coeficiente
significativo segun Hernandez; Fernandez y Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una
correlacion directa y moderada con 5% de probabilidad de error., por lo que se concluy6 que
el Proceso de capacitacion influird directamente en el Desempefio Laboral de los

Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

Estos resultados tienen una coincidencia con lo establecido por el autor Garcia, A. en el
afio 2013, en su producto investigativo titulado “Analisis de la gestion del Recurso Humano
por Competencias y su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo y de
servicios del instituto Superior Pedagdgico Ciudad de San Gabriel, periodo 2013, en el que
presentd como enunciado de su objetivo principal: Analizar como la deficiente Gestion del
Recurso Humano por competencias incide en el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo y de servicio del Instituto Superior Pedagogico “Ciudad de San Gabriel”,
periodo 2013; para lo que desarrollo el trabajo investigativo de modalidad cuasi cuantitativa;
de tipologia exploratoria; explicativa; aplicando el instrumento de recopilacion de datos a una
muestra censal conformada por 11 colaboradores del instituto pedagogico referido por lo que

el autor hace énfasis en la importancia de las capacitaciones en favor del personal a fin de
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mejorar su desempefio laboral y que de no ser asi 0 no tener un cronograma de capacitaciones
destinadas al fortalecimiento de las competencias, conocimientos, habilidades personales y
laborales se repercute negativamente en los trabajadores y en su desempefio laboral; en la
entidad educativa; lo que se fortalece con lo establecido por Pefia (1997), al considerar que el
Proceso de Capacitacion y desarrollo de los colaboradores influye directamente en el
desempefio laboral; por cuanto es la via por el cual se fomenta el desarrollo y crecimiento
personal, profesional y laboral del colaborador mediante la ejecucion de programas de
capacitacion, integracion y comunicacion, lo que I6gicamente repercute en su desempefio

laboral.

Considerando el tercer objetivo especifico: Determinar de qué manera influye la
evaluacion del personal en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio
Andrés Bello, se obtuvieron los resultados siguientes: Que, el coeficiente de determinacion
entre la evaluacién del personal en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E.
Convenio Andrés Bello, periodo 2019, implica una influencia significativa moderada, debido
a que r = 0.680 en tal sentido se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis de
investigacion (H1), considerando que el Rho Pearson hallado fue 0.680. Este coeficiente
significativo segun Hernandez; Fernandez y Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una
correlacion directa y moderada con 5% de probabilidad de error. Se concluye que la
Evaluacién del personal influye directamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores

de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

Estos resultados tienen una coincidencia con lo establecido por el autor Garcia (2013)
en su tesis “Analisis de la gestion del Recurso Humano por Competencias y su influencia en
el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios del instituto Superior
Pedagodgico Ciudad de San Gabriel, periodo 20137, de modalidad cuasi cuantitativa; de

tipologia exploratoria; explicativa; en el que concluyo que la evaluacion del desempefio
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laboral no era bien tomada por los colaboradores al considerarla como un proceso que se tiene
que cumplir por estar obligados a hacerlo mas no consideran que es un proceso que genera
informacién para la toma de decisiones y corregir las desviaciones que pudieron estar
influyendo en el desempefio laboral, tal cual se corrobora con lo manifestado por el 83% de
trabajadores encuestados del Instituto Superior Pedagdgico de la Ciudad de San Gabriel —
Ecuador; periodo 2013; Concluyendo que: Los procesos de Evaluacion de personal influyen
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto pedagdgico referido; al
respecto Chiavenato (2007) nos dice que la evaluacion a los trabajadores y a su desempefio:
Son procesos que permiten evaluar, supervisar y controlar el cumplimiento de los trabajadores
respecto al cumplimiento de sus funciones y desempefio en el trabajo; a fin de detectar posibles
desviamientos y proponer alternativas correctivas. También permite generar informacidn para

premiar y reconocer el buen desenvolvimiento laboral.

Considerando el cuarto objetivo especifico: Establecer de qué manera influye las
politicas de motivacién e incentivo en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E.
Convenio Andrés Bello, se obtuvieron los resultados siguientes: Que, el coeficiente de
determinacion entre las politicas de motivacion e incentivo en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019, implica una influencia
significativa alta, debido a que r = 0.838; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula (HO) y
se acepta la hipdtesis de investigacion (H1). Considerando que el Rho Pearson hallado fue
0.838. Este coeficiente significativo segun Hernandez; Fernandez y Baptista (2010, pag. 312)
indica que hay una correlacion directa y alta con 5% de probabilidad de error, por lo que se
concluye que las Politicas de motivacion e incentivo influyen directamente en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

Estos resultados tienen una coincidencia con lo establecido por el autor Condori, M. en

el afio 2018, en su trabajo de investigacion “La Gestion del Talento Humano y su nexo con el
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Desempefio Laboral del Personal de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
20177, cuyo objetivo principal fue: Determinar la asociatividad de la GTH y el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones - Puno.
Amparandose el autor en el método cientifico de enfoque Cuantitativo con método hipotético,
deductivo de tipo correlacional — no experimental, transeccional; de nivel descriptivo, por lo
que trabajo con un universo de 122 colaboradores de las diferentes areas funcionales de la
DRTC — Puno, y tomé como muestra a 46 trabajadores, de quienes genero informacion para
concluir que: Habiendo obtenido una correlacién de 0.576 con relacion a la dimension:
Motivacién y el desempefio laboral se demostré que si una organizacion no tiene adecuadas
politicas de incentivo y motivacidon, no se llegara a satisfacer sus necesidades reales,
individuales, laborales y de autorrealizacion de los colaboradores y por ende no se favorecera
al adecuado desempefio laboral; lo que se fortalece con lo dicho por Chiavenato, 1. (2007). Al
considerar que los procesos de motivacion e incentivo del personal: Son tan necesarios en toda
organizacion por que permiten motivar y generar un sentimiento de pertenencia en favor de la
organizacion y también es un medio por el cual se satisfacen las necesidades y deseos laborales
e individuales; mas sentidos del colaborador, mediante premios, incentivos econdémicos,
felicitaciones, reconocimiento moral, beneficios y servicios de bienestar sociales; ayudado a

su buen desenvolvimiento en el trabajo.
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CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que la Gestion del Talento Humano tiene correlacion directa y alta en
el desempefio laboral en la I.E. Convenio Andres Bello, periodo 2019, con una Rho Pearson
igual a 0.810. Este coeficiente significativo segin Hernandez; Fernandez y Baptista (2010,
pag. 312) indica que hay una correlacion directa y alta con 5% de probabilidad de error;
concluyendo que la Gestion del Talento Humano influira directamente en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019.

2. El Proceso de reclutamiento y seleccion de personal tiene una correlacion directa y muy
alta en el desempefio laboral en la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019, con una Rho
Pearson igual a 0.945. Este coeficiente significativo segun Hernandez; Fernandez y
Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una correlacién directa y muy alta con 5% de
probabilidad de error; concluyendo que el Proceso de reclutamiento y seleccion de personal
influira directamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la I.LE. Convenio

Andrés Bello, periodo 2019.

3. Se ha establecido que el Proceso de capacitacion tiene una correlacion directa y moderada
en el desempefio laboral en la I.LE. Convenio Andrés Bello, periodo 2019, con una Rho
Pearson igual a 0.668. Este coeficiente significativo segin Hernandez; Fernandez y
Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una correlacion directa y moderada con 5% de
probabilidad de error; concluyendo que el Proceso de capacitacion influird directamente en
el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo

2019.
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4. Demostrado esta que la evaluacion del personal tiene una correlacion directa y moderada
en el desempefio laboral en la I.LE. Convenio Andrés Bello, periodo 2019, con una Rho
Pearson igual a 0.680. Este coeficiente significativo segin Hernandez; Fernandez y
Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una correlacion directa y moderada con 5% de
probabilidad de error, concluyendo que la Evaluacion del personal influye directamente en
el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo

2019.

5. Se hadeterminado que las Politicas de motivacion e incentivos tiene una correlacion directa
y alta en el desempefio laboral en la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019, con una
Rho Pearson igual a 0.838. Este coeficiente significativo segun Hernandez; Fernandez y
Baptista (2010, pag. 312) indica que hay una correlacion directa y alta con 5% de
probabilidad de error, concluyendo que las Politicas de motivacion e incentivo influyen
directamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés

Bello, periodo 2019.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda, a los responsables de la gestion en la I.E. Convenio Andrés Bello aplicar
adecuadamente la Gestion del Talento Humano estableciendo claramente cuéles son los
propdsitos, fines u objetivos institucionales que se persiguen a fin de impulsar y potenciar
el compromiso e identidad de todos los colaboradores con la institucion y lograr que sus
tareas, metas, cumplimiento de funciones y el logro de los objetivos estén de la mano con

su desempefio laboral.

2. Los responsables de la gestion en la I.E. Convenio Andrés Bello deben de desarrollar
procesos serios y bien planificados de reclutamiento y seleccion de personal a fin de
potenciar el nivel de desempefio laboral en la institucion sobre lo que deben de elaborar

adecuados y exigentes perfiles para los puestos a convocar.

3. Que, los responsables de la gestion en la I.E. Convenio Andrés Bello deberan interiorizar
e instituir la eficiencia, eficacia, efectividad y calidad de su Talento Humano a través de
adecuados y permanentes procesos de capacitaciones asi como talleres, cursos, seminarios;
lo que favorecera en el desarrollo individual, y socio emocional a fin de potenciar sus
actitudes, aptitudes, habilidades, conocimientos, capacidades y competencias lo que ira a

potenciar su rendimiento laboral y beneficiar a la institucion.

4. Se recomienda a los responsables de la gestion en la I.E. Convenio Andrés Bello evaluar
periédicamente el desempefio laboral de sus colaboradores a fin de consolidar su
compromiso con la institucion e identificar posibles desviaciones y corregirlas
oportunamente, estas evaluaciones producen una retroalimentacion que permite al
trabajador tener una idea solida respecto a su nivel de cumplimiento y de lo que debe de

corregir.
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5. A los responsables de la gestion en la I.E. Convenio Andrés Bello se recomienda dar justo
reconocimiento y aprecio al esfuerzo e identificacion de sus trabajadores; por lo que
deberan disefiar adecuadas politicas de motivacion e incentivos monetarios y no monetarios
en beneficio de sus colaboradores para de esta generar una sana competencia institucional

entre ellos y maximizar de esta manera el desempefio laboral de los mismos.
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Anexo 1: “Influencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de la I.LE.P. Convenio Andrés Bello, periodo 2019”

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema general Obijetivo general Hipdtesis general Variables Dimensiones Metodologia
;De qué manera influye la | Determinar de qué manera | La Gestion del Talento Humano
Gestion del Talento Humano | influye la Gestion del Talento | influye directamente en el Método de investigacion: Método
en el Desempefio Laboral de | Humano en el Desempefio | Desempefio Laboral de los Cientifico
los Colaboradores de la I.E. | Laboral de los Colaboradores de | Colaboradores de la I.E. e Proceso de | Enfoque: Cuantitativo
Convenio  Andrés  Bello, | la I.E. Convenio Andrés Bello, | Convenio Andrés Bello, periodo reclutamiento y | Tipo de investigacion: Aplicada
periodo 2019? periodo 2019. 2019. seleccion de personal. | Nivel de investigacion: Explicativo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipatesis especificas o Proceso de | Disefio de investigacion general:
a. ¢De qué manera influye el | a.Determinar de qué manera | a. El Proceso de reclutamientoy |  variable 1: capacitacion. Explicativo
proceso de reclutamiento y | influye el proceso de | seleccion de personal influye Gestion del o Evaluacion del O
seleccion de personal en el reclutamiento y seleccién de | directamente en el Desempefio Talento personal. \
Desempefio Laboral de los | personal en el Desempefio | Laboral de los Colaboradores de Humano « Politicas de motivacién r
Colaboradores de la LE. Laboral de los Colaboradores | la I.E. Convenio Andrés Bello, e incentivo M A
Convenio Andrés Bello, de la I.LE. Convenio Andrés | periodo 2019. o
periodo 2019? Bello, periodo 2019. Dond :
onde:
b. ;De qué manera influye el | b. Determinar de qué manera | b. ElI Proceso de capacitacion M = Muestra
proceso de capacitacion en | influye el proceso de | influye directamente en el O1 = Variable 1
el Desempefio Laboral de | capacitacion en el Desempefio | Desempefio Laboral de los Oz = Variable 2 )
los Colaboradores de la 1.E. |  Laboral de los Colaboradores | Colaboradores de la LE. r = Relacion entre las variables -
Convenio Andrés Bello, | de la I.LE. Convenio Andrés | Convenio Andrés Bello, periodo coeficiente de correlacion
periodo 20197 Bello, periodo 2019. 2019. PobIaC|_on: 115’colaboradores de la L.E.
c. ¢(De qué manera influye la | c. Determinar de qué manera | c. La Evaluacion del personal o Eficaciaen el ﬁonvenlo Andres Bello — El Tambo —
evaluacion del personal en | influye la evaluacion del | influye directamente en el cumplimiento de uancayo.
el Desempefio Laboral de | personal en el Desempefio | Desempefio Laboral de los metas y objetivos. o o
los Colaboradores de la I.E. Laboral de los Colaboradores | Colaboradores de la ILE. « Trabajo coordinado en Muest_ra. ) Tipo probalistico, muestreo
Convenio Andrés Bello, de la I.LE. Convenio Andrés | Convenio Andrés Bello, periodo Variable 2: equipo. algatorlo simple. )
periodo 2019? Bello, periodo 2019. 2019. Desempefio « Conducta y $g£?é’:s.deElﬁcTeuS(::tra. 40
Laboral comportamiento S SR
d. ¢(De qué manera influye las | d. Determinar de qué manera | d. Las Politicas de motivacion e Labc?ral. ITrésctnriléglegéos'r(i;léi;mﬁ{f t'r;?];:l;gtae
politicas de motivacion e | influye las politicas de | incentivo influye directamente o Superacién individual | gaios: P y
incentivo en el Desempefio motivacién e incentivo en el | en el Desempefio Laboral de los Estadistica descriptiva: Medidas de
Laboral de los Desempefio Laboral de los | Colaboradores de la IE. tendencia central dFi)s eréic’)n
Colaboradores de la I.E. Colaboradores de la LE. | Convenio Andrés Bello, periodo Estadistica infergncie?l' Pruébatde una
Convenio Andrés Bello, Convenio  Andrés Bello, | 2019. 0,
periodo 20197 periodo 2019. muestra para la correlacion.
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Variable Definicion Definicion Dimension Indicadores
conceptual operacional
1. Reclutamiento y seleccion
segun necesidad
Martinez, V. Proceso de reclutamiento y seleccion de organizacional.
(2015), considera personal 2. Se cumple con el perfil
al Talento humano requerido para ocupar los
como un cumulo Conjunto de cargos.
de cualidades Y | actividades que 3. Capacitaciones como préctica
caracteristicas ponen en para  mejoramiento  del
puqtl{ales de un funcionamiento, deser_np(_eﬁo laboral.
V.1 individuo  como | gesarrollan y 4. Seguimiento del
. son: Los intereses, | movilizan a las Proceso de capacitacion. mejoramiento  de las
Gestion del | habilidades, personas dotadas competencias, habilidades de
Talento motivaciones, de los colaboradores.
Humano experiencias, conocimientos, 5.Cronograma  anual de
experticias, habilidades y capacitaciones.
aptitudes,  entre | competencias de 6.Politicas de evaluacion del
otros, que 105 | |55 " cuales una personal
diferencia y hace | organizacion 7.Toma de decisiones en base a
COMPELItivOs Y | necesita  para Evaluacion del personal resultados de la evaluacion del
apetecibles para 2 | |ggrar sus personal.
empresa Y | objetivos. 8. Imparcialidad en las
diferentes en valor evaluaciones
respecto a quienes 9.Reconocimiento y promocion
no tienen el talento al buen desempefio
humano. P
Politicas de motivacion e incentivo 10.Politicas ~ adecuadas  de
motivacion
Variable Definicion Definicion Dimension Indicadores
conceptual operacional
1.Cumplimiento eficiente de las
funciones encomendadas
Eficacia en el cumplimiento de metas | 2. Conocimiento y practica de los
Chiavenato | y objetivos valores corporativos
T institucionales.
(2009), considera —
~ 3. Logro de las metas y objetivos
que el desempefio
laboral esta ; i -
relacionado con la Es la ejecucion de 4. Se fomenta el trabajo en
OV las funciones por equipo o corporativo.
eficacia del parte de los
Talento Humano - -
en su empleados de una 5. El Trabajo en equipo ayuda al
desenvolvimiento organizacion de Trabajo coordinado en equipo cumplimiento de funciones.
V.2 laboral en favor de manera eficiente,
una_organizacién. | 0" lafinalidad 6. Proponen alternativas de
Desempefio g | de i >
por ende, esta mejora y solucion a los
Laboral. g ' alcanzar las problemas
tiene una gran | oo = -
dependencia de su ronLestas 7. Orden disciplinay puntu_alldad
comportamiento propt © como conducta de trabajo.
L reviamente
como individuo sstablecidos .
(cualidades : Conducta y comportamiento Laboral | 8. La Conducta y
i ' comportamiento laboral
habilidades, - .
. contribuye al cumplimiento de
aptitudes. los objetivos de la |.E
Actitudes, ) o
necesidades,
competencias) y 9. Profesionalmente contribuye
de sus logros al desempefio organizacional.
obtenidos. Superacion individual
10. Siente que la |.E. se preocupa
por su crecimiento y desarrollo
personal.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lista de cotejo para evaluar
“Influencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de
la L.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019”
OBJETIVO: Demostrar como la Gestion del Talento Humano influye en el Desempefio Laboral.
DIRIGIDO A: La LE. Convenio Andrés Bello.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: 70/.4/5 6/./7%6 /ﬂz/ f/ C////Ma/ 0
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ~ Jbcercia y  (deslion  Educalin

VALORACION:

I Muy bueno ] BMO I Regular [ Malo |

/ i (;é/// .
o R

o\ 14 e == o o
\&/ T AN E. Rojas Ginch

% 0

FIRMA DEL EVALUADOR
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VARIABLE

DIMENSION

iTEMS

RESPUESTA

VALORACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Ni de acuerdo ul en
desacuerdo
En Desacuerdo

Totalmente en

RELACION
ENTRE LA
VARAIBLE
Y LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y

IND!

RELACION
ENTRE
INDICADORY
EL EL iTEMS
ICADOR

RELACION
ENTRE EL
ITEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

OBSERVACION Y/O
RECOMEMENDACIO
NES

SI

NO

SI

NO SI NO

SI NO

z

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Proceso de
reclutamiento
y seleccion de

personal

; Considera usted que el personal que labora en la LE. Convenio Andrés Bello ha
sido reclutado y seleccionado por un proceso serio y bien planificado de
reclutamiento y seleccién en conformidad a los requerimientos de la institucion?

4

> 4

Cree usted que los colaboradores de la LE. Convenio Andrés Bello
cumplen con el perfil como para ocupar los cargos y cumplir sus
funciones eficientemente?

Proceso de
capacitacion

Considera usted que la LE. Convenio Andrés Bello cumple con capacitar
a todo su personal que labora a fin de contribuir al mejoramiento de sus
habilidades, aptitudes, conocimientos y desempefio a nivel personal y
profesional?

Considera usted que la LE. Convenio Andrés Bello monitorea y sigue de
cerca los resultados generados por las capacitaciones en los colaboradores
de la entidad?

;Considera que la Entidad educativa planifica su cronograma anual de
capacitaciones con topicos y temas que implementen conocimientos en los
colaboradores?

Y
g

Evaluacion
de personal

¢, Considera que la LE. Convenio Andrés Bello tiene entre sus politicas de
GTH.,, la evaluacién al personal que presta sus servicios en las distintas
areas funcionales de la organizacion?

,Usted considera que los resultados de las evaluaciones hechas al personal
son analizados y tomadas en cuenta para la toma de decisiones por los
directivos del plantel?

;Considera usted que los responsables de realizar las evaluaciones al
personal lo ejecutan de manera imparcial sin favorecimientos y
discriminacion?

sl
;,,’/

Politicas de
motivacion e
incentivo

(Considera Usted que la I. E. Convenio Andrés Bello dentro de sus politicas
de gestion sabe premiar y reconocer a sus colaboradores mas eficientes y
productivos?

g

(Lal. E. Convenio Andrés Bello maneja adecuadas politicas de motivacion
e incentivo en favor de su personal que labora?
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DESEMPENO LABORAL

el trabajo coordinado y en equipo entre los trabajadores”

RESPUESTA VALORACION OBSERVACION Y/0
RECOMEMENDACIO
c RELA RELA RELACION | RELACION NES
i : ENTRE LA ENTRE LA ENTRE ENTRE EL
DIMENSION ITEMS : s VARATHLE | DEMENSIONY | INDICADORY [[TEMS ¥ LA
ii I YA EL EL FTEMS m
4 ’ 3% 8| T s T [ W T8 o
¢ Considera Usted que el personal que labora en la LE. Convenio Andrés
Bello cumple cabalmente y eficientemente sus funciones encomendadas 5 p
por la organizacion? i bk
:z:':“ Conoce usted los principios o valores institucionales, 1a vision, mision
objetives y objetivos organizacionales como para orientar sus esfuerzos en el - 4 .
__logro optimo de sus metas y objetivos? ' "
i Considera que Usted contribuye al logro eficaz de las metas y objetivos K
de su drea y de la institucion? &
(Los responsables de gestionar la LE. Convenio Andrés Bello fomentan A

(El trabajo coordinado y en equipo genera buenos resultados y mejoras en

T"b’”“ do ;Ieﬁgplimimto de sus funciones, dentro de la LE. Convenio Andrés . - e 4
o (Las alternativas de mejora y solucion a los problemas y debilidades de la
LE Convenio Andrés Bello provienen como resultado de la preocupacion S -
y trabajo en equipo de todo el componente humano que presta servicios?
Considera usted que los colaboradores son puntuales, ordenados y
disciplinados dentro de sus horas de trabajo en la LE. Convenio Andrés i X
“i"""" ', | Bello? . o '
.’.:.,,,. Considera que el adecuado comportamiento y conducta laboral favorece
al cumplimiento de funciones y a la buena imagen de la LE. Convenio 4 : .
Andrés Bello? ' e
Considera usted que profesionalmente contribuye al crecimiento de la = 1y :
Superacién | organizacion Educativa? N » Pa
individual (Percibe usted que la LE. Convenio Andrés Bello se preocupa por su g )

crecimiento v desarrollo personal y profesional?
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lista de cotejo para evaluar
“Influencia de la Gestién del Talento Humano en el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de
la LE. Convenio Andrés Bello, periodo 2019”
OBJETIVO: Demostrar como la Gestion del Talento Humano influye en el Desemperio Laboral.
DIRIGIDO A: La LE. Convenio Andrés Bello.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: J uan D lonisio Osores
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: /a9 isfer en Educacion Juperior
VALORACION: ///v  Bétens

[ Muy bueno [ Bueno Regular [ Malo |

e
7z
/
. " 78)/
i}
\LUADOR

'

FIR



MATRIZ DE VALIDACION
TITULO: “Influencia de la Gestién del Talento Humano en el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de Ia LE. Convenio Andrés Bello, periodo 2019”

RESPUESTA VALORACION OBSERVACION Y/O
. RECOMEMENDACIO
= RELACION [ RELACION | RELACION |RELACION NES
E £ ENTRELA | ENTRELA ENTRE ENTRE EL
% DIMENSION ITEMS H E §{ VARAIBLE [DIMENSIONY |INDICADORY [fTEMSYLA
8 g EE 3 Y 1A EL EL {TEMS |OPCION DE
= i HE: DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
HIE: &l "TST [NO [sT [NO | [NOo |8 |NO
¢Considera usted que el personal que labora en la LE. Convenio Andrés Bello ha 3 B
Proceso de sido reclutado y seleccionado por un proceso serio y bien planificado de ] rd 7> ~—
reclutamiento reclutamiento y seleccién en conformidad a los requerimientos de la institucién?
¥ seleccion de (Cree usted que los colaboradores de la LE. Convenio Andrés Bello
personal cumplen con el perfil como para ocupar los cargos y cumplir sus St = s —1
funciones eficientemente?
o ¢(Considera usted que la L.E. Convenio Andrés Bello cumple con capacitar
a todo su personal que labora a fin de contribuir al mejoramiento de sus |- P 1 T
g habilidades, aptitudes, conocimientos y desempefio a nivel personal y '
profesional?
E Proceso de (Considera usted que la LE. Convenio Andrés Bello monitorea y sigue de
o capacitacién cerca los resultados generados por las capacitaciones en los colaboradores vl e 1 —T
et de la entidad?
4 ¢Considera que la Entidad educativa planifica su cronograma anual de
= capacitaciones con topicos y temas que implementen conocimientos en los o o T —
j colaboradores?
B (Considera que la LE. Convenio Andrés Bello tiene entre sus politicas de
é GTH,, la evaluacion al personal que presta sus servicios en las distintas ” P 7] >
a éreas funcionales de la organizacion? #
4 ; ¢ Usted considera que los resultados de las evaluaciones hechas al personal
'S wtaode son analizados y tomadas en cuenta para la toma de decisiones por los .
== de personal % ] ] 1 1
b= directivos del plantel?
% (Considera usted que los responsables de realizar las evaluaciones al
&) personal lo ejecutan de manera imparcial sin favorecimientos y G v AT 1
discriminacion?
(Considera Usted que la 1. E. Convenio Andrés Bello dentro de sus politicas
Politicas de de gestion sabe premiar y reconocer a sus colaboradores mas eficientes y /’ A s ]
motivacion e productivos?
incentivo ¢Lal E. Convenio Andrés Bello maneja adecuadas politicas de motivacion L i A
e incentivo en favor de su personal que labora? | il
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RESPUESTA VALORACION OBSERVACION Y/0
K RECOMEMENDACIO
. RELACION | RELACIGN | RELACION [RELACION NES
E % g ENTRE LA ENTRE LA ENTRE ENTRE EL
DIMENSION ITEMS K {VARAIBLE |DIMENSIONY |INDICADORY [[TEMSY LA
HE E Y 1A EL EL {TEMS |OPCIONDE
N i : 3 [DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
g |24 FTer o [st N0 [T [NO |8 [NO
-
(Considera Usted que el personal que labora en la LE. Convenio Andrés
Bello cumple cabalmente y eficientemente sus funciones encomendadas # o o i
por la organizacion?
uf:ﬁ;:'&e 4 Conoce usted los principios o valores institucionales, la vision, mision
objetivas y objetivos organizacionales como para orientar sus esfuerzos en el - P = -
logro dptimo de sus metas y objetivos? ' | |
(Considera que Usted contribuye al logro eficaz de las metas y objetivos ' ’ ’ Y
- de su 4rea y de la institucion? 1d gl =
é 1 Los responsables de gestionar la LE. Convenio Andrés Bello fomentan N . =
(@) el trabajo coordinado y en equipo entre los trabajadores? ¢ :
& Trabai 4El trabajo coordinado y en equipo genera buenos resultados y mejoras en s
3 rabajo | ef cumplimiento de sus funciones; dentro de la LE. Convenio Andrés A o A
coordinado Bello? 7
Q| enequipo S - - — —
Z (Las alternativas de mejora y solucion a los problemas y debilidades de la
= LE. Convenio Andrés Bello provienen como resultado de la preocupacion s |l A gt
E y trabajo en equipo de todo el componente humano que presta servicios?
= i Considera usted que los colaboradores son puntuales, ordenados y
gJJ - disciplinados dentro de sus horas de trabajo en la LE. Convenio Andrés A T % %
onducta y :
=) i ; Bello?. :
slibinl 4 Considera que el adecuado comportamiento y conducta laboral favorece
al cumplimiento de funciones y a la buena imagen de la LE. Convenio - -
/] -
Andrés Bello? ] 4
4 Considera usted que profesionalmente contribuye al crecimiento de la
Superacién | _organizacion Educativa? v v /| ¥
individual (,Percit?e usted que la LE. Convenio Andrés Bello se preocupa por su el e A
crecimiento y desarrollo personal y profesional? 4
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lista de cotejo para evaluar
“Influencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de
la LE. Convenio Andrés Bello, periodo 2019”
OBJETIVO: Demostrar como la Gestion del Talento Humano influye en el Desempefio Laboral.
DIRIGIDO A: La LE. Convenio Andrés Bello.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: [£/VA MUNEL HV/Zf/b/f}lge/

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: HAGISTER EN ADHINISTRACION OF LA EDUCACION

VALORACION: BUENO

| Muy bueno | Bueno | Regular | Malo |

F’(RMKﬁEL EVALUADOR
42442400
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RESPUESTA VALORACION OBSERVACION Y/0
RECOMEMENDACIO
A 2 = RELACION | RELACION RELACION | RELACION NES
‘ ) o § g | 4| g EVIRELL | ENIRELA ENTRE ENTREEL
DIMENSION ITEMS é| 8 ] 1 VARAIBLE |DIMENSIONY |INDICADORY [ITEMSY LA
; MR ?g é _E Y LA EL EL fTEMS |OPCION DE
S, _E P ;g - 2 [DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
| z “Tst [No [SI [NO |SI |NO |SI |NO
(Considera usted que el personal que labora en la LE. Convenio Andrés Bello ha X X X X
Proceso de sido reclutado y seleccionado por un proceso serio y bien planificado de
reclutamiento reclutamiento y seleccion en conformidad a los requerimientos de la institucion?
y seleccién de (Cree usted que los colaboradores de la LE. Convenio Andrés Bello X X X X
personal cumplen con el perfil como para ocupar los cargos y cumplir sus
funciones eficientemente?
o ({Considera usted que la LE. Convenio Andrés Bello cumple con capacitar X X X X
% a todo su personal que labora a fin de contribuir al mejoramiento de sus
habilidades, aptitudes, conocimientos y desempefio a nivel personal y
profesional?
Proceso de (Considera usted que la LE. Convenio Andrés Bello monitorea y sigue de
o capacitacién cerca los resultados generados por las capacitaciones en los colaboradores
[ de la entidad?
Z (Considera que la Entidad educativa planifica su cronograma anual de X X X X
= capacitaciones con topicos y temas que implementen conocimientos en los
j colaboradores?
B (Considera que la LE. Convenio Andrés Bello tiene entre sus politicas de X X X X
é GTH., la evaluacion al personal que presta sus servicios en las distintas
a areas funcionales de la organizacion?
Z T (Usted considera que los resultados de las evaluaciones hechas al personal X X X X
Q a ll-aClon son analizados y tomadas en cuenta para la toma de decisiones por los
p de personal directivos del plantel?
0 - pLanie - -
= (Considera usted que los responsables de realizar las evaluaciones al X X X X
&) personal lo ejecutan de manera imparcial sin favorecimientos y
discriminacién?
({Considera Usted que laI. E. Convenio Andrés Bello dentro de sus politicas X X X X
Politicas de de gestion sabe premiar y reconocer a sus colaboradores mas eficientes y
motivacion e productivos?
incentivo (Lal. E. Convenio Andrés Bello maneja adecuadas politicas de motivacion X X X X
e incentivo en favor de su personal que labora?
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RESPUESTA VALORACION OBSERVACION Y/O
S RECOMEMENDACIO
i) 2 RELACION | RELACION RELACION |RELACION NES
) ] : : 5| g|ENTRELA | ENTRELA ENTRE ENTREEL
DIMENSION ITEMS HE RS % | &]VARABLE |DIMENSIONY |INDICADORY (ITEMSY LA
HEIRL g via EL EL ITEMS  |OPCION DE
= E ; :g 3 -g DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
g 2 |9 Fst [No[SI [NO |SI [NO |sI |NO
K
(Considera Usted que el personal que labora en la L.E. Convenio Andrés X X X X
Bello cumple cabalmente y eficientemente sus funciones encomendadas
) por la organizacion?
cﬂ;;;;’:::ze (Conoce usted los principios o valores institucionales, la vision, misién X X X X
objetivos y objetivos organizacionales como para orientar sus esfuerzos en el
logro 6ptimo de sus metas y objetivos?
(Considera que Usted contribuye al logro eficaz de las metas y objetivos X X X
de su drea y de la institucion?
(Los responsables de gestionar la LE. Convenio Andrés Bello fomentan X X X X
@) el trabajo coordinado y en equipo entre los trabajadores?
ﬁ — (El trabajo coordinado y en equipo genera buenos resultados y mejoras en X X X X
- coo'l_’:ﬁzi (:lo el cumplimiento de sus funciones; dentro de la LE. Convenio Andrés
f’
O| en equipo Bello? - - — —
W, (Las alternativas de mejora y solucién a los problemas y debilidades de la
= LE. Convenio Andrés Bello provienen como resultado de la preocupacion
E y trabajo en equipo de todo el componente humano que presta servicios?
= (Considera usted que los colaboradores son puntuales, ordenados y X X X X
% disciplinados dentro de sus horas de trabajo en la I.E. Convenio Andrés
Conducta y Bello?
_ comportamient — -
o laboral (Considera que el adecuado comportamiento y conducta laboral favorece X X X X
al cumplimiento de funciones y a la buena imagen de la LE. Convenio
Andrés Bello?
(Considera usted que profesionalmente contribuye al crecimiento de la X X X X
Superacién organizacion Educativa?
individual (Percibe usted que la L.E. Convenio Andrés Bello se preocupa por su X X X X
crecimiento y desarrollo personal y profesional?
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Anexo 4: Instrumento de recojo de informacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

ESCUELA DE POST GRADO

Maestria en Administracién con mencién en Gestion del Talento Humano

Titulo: “Influencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la I.E. Convenio Andrés Bello, periodo 2019”

Instrucciones:

Estimado directivo y/o colaborador estratégico de la Institucion Educativa “Convenio
Andrés Bello” del Distrito de EI Tambo - Huancayo, muy seguros de su alto espiritu de
colaboracidn al presente cuestionario es que les solicitamos muy respetuosamente responda
de manera veraz y objetiva a las preguntas del cuestionario; ya que los resultados son de
utilidad vital para el trabajo investigativo que se viene desarrollando.

En tal sentido le agradeceremos leer detalladamente cada interrogante y marcar con una
“X” la alternativa que usted considera marcar:

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 2 3

N° | Dimension: Proceso de reclutamiento y seleccion de personal Nunca | AVeces | Siempre
1 | ¢Considera usted que el personal que labora en la I.E. Convenio
Andrés Bello ha sido reclutado y seleccionado por un proceso serio
y bien planificado de reclutamiento y seleccién en conformidad a
los requerimientos de la institucion?

2 | ¢Creeusted que los colaboradores de la |.E. Convenio Andrés Bello
cumplen con el perfil como para ocupar los cargos y cumplir sus
funciones eficientemente?

N° | Dimensidn: Proceso de Capacitacion

3 | ¢Considera usted que la I.E. Convenio Andrés Bello cumple con
capacitar a todo su personal que labora a fin de contribuir al
mejoramiento de sus habilidades, aptitudes, conocimientos y
desempefio a nivel personal y profesional?

4 | ¢Considera usted que la I.E. Convenio Andrés Bello monitorea y
sigue de cerca los resultados generados por las capacitaciones en
los colaboradores de la entidad?

5 | ¢Considera que la Entidad educativa planifica su cronograma anual
de capacitaciones con topicos y temas que implementen
conocimientos en los colaboradores?

1 2 3
N° | Dimension: Evaluacién del personal Nunca | AVeces | Siempre
6 | ¢Considera que la I.E. Convenio Andrés Bello tiene entre sus
politicas de GTH, la evaluacién al personal que presta sus servicios
en las distintas areas funcionales de la organizacion?

7 | ¢Usted considera que los resultados de las evaluaciones hechas al
personal son analizados y tomadas en cuenta para la toma de
decisiones por los directivos del plantel?




108

8 | ¢Considera usted que los responsables de realizar las evaluaciones
al personal lo ejecutan de manera imparcial sin favorecimientos y
discriminacion?
1 2 3
N° | Dimensidn: Politicas de motivacidn e incentivo Nunca | AVeces | Siempre
9 | ¢Considera Usted que la I. E. Convenio Andrés Bello dentro de sus
politicas de gestion sabe premiar y reconocer a sus colaboradores
mas eficientes y productivos?
10 | ¢La I. E. Convenio Andrés Bello maneja adecuadas politicas de
motivacion e incentivo en favor de su personal que labora?
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
1 2 3
No Dimension: Eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos | Nunca | AVeces | Siempre
11 | ¢(Considera Usted que el personal que labora en la I.E. Convenio
Andrés Bello cumple cabalmente y eficientemente sus funciones
encomendadas por la organizacion?
12 | ¢Conoce usted los principios o valores institucionales, la vision,
misién y objetivos organizacionales como para orientar sus
esfuerzos en el logro 6ptimo de sus metas y objetivos?
13 | ¢Considera que Usted contribuye al logro eficaz de las metas y
objetivos de su area y de la institucion?
1 2 3
N° | Dimensién: Trabajo coordinado en equipo Nunca | AVeces | Siempre
14 | ¢Los responsables de gestionar la I1.E. Convenio Andrés Bello
fomentan el trabajo coordinado y en equipo entre los trabajadores?
15 | ¢El trabajo coordinado y en equipo genera buenos resultados y
mejoras en el cumplimiento de sus funciones; dentro de la I.E.
Convenio Andrés Bello?
16 | ¢;Las alternativas de mejora y solucion a los problemas y
debilidades de la I.E. Convenio Andrés Bello provienen como
resultado de la preocupacién y trabajo en equipo de todo el
componente humano que presta servicios?
1 2 3
N° | Dimension: Conducta y comportamiento laboral Nunca | A Veces | Siempre
17 | ¢(Considera usted que los colaboradores son puntuales, ordenados
y disciplinados dentro de sus horas de trabajo en la I.E. Convenio
Andrés Bello?
18 | ¢Considera que el adecuado comportamiento y conducta laboral
favorece al cumplimiento de funciones y a la buena imagen de la
I.E. Convenio Andrés Bello?
1 2 3
N° | Dimensidn: Superacion individual o personal Nunca | A Veces | Siempre
19 | ¢Considera usted que profesionalmente contribuye al crecimiento
de la organizacion Educativa?
20 | ¢Percibe usted que la I.E. Convenio Andrés Bello se preocupa por
su crecimiento y desarrollo personal y profesional?
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Anexo 05: Base de Datos

z

INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION
P1L|P2(P3|(P4|P5|P6|P7|P8| P9 |P10(P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20
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DESEMPENO LABORAL

D4

D3

D2

D1

V2

z

GESTION DEL TALENTO HUMANO

D4

D3

D2

D1

V1
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Anexo 6: Consentimiento informado.

INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA

"CONVENIO ANDRES BELLO"

ool y 4 11
11T mejor opcion!!

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE, EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

PRIVADA “CONVENIO ANDRES BELLO”.

SENOR:

HACE CONSTAR:

Que, el Sr. CRUZ ROBLES, Cluber Digno, identificado con DNI 20055277, con domicilio
en el Jr. Los guindales N° 147 El Tambo- Huancayo, aplicara y desarrollara su plan y proyecto
de tesis en nuestra institucion, denominado “Influencia de la Gestion del Talento Humano
en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa Convenio
Andrés Bello, periodo 2019”. Para el cual se brindara todas las facilidades que requiere para
su ejecucion.

Se expide el siguiente documento para los fines que crea conveniente.

El tambo 30 de junio del 2020
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Anexo 7: Fotos de la aplicacion del instrumento de investigacion.

Docente de la I.E.P. Colegio Andrés Bello; participando del llenado del cuestionario.
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Administrativo de la I.E.P. Colegio Andrés Bello; participando del Ilenado del cuestionario.

Docente de la I.E.P. Colegio Andrés Bello; participando del llenado del cuestionario.



