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Resumen
"El talento humano y desempefio laboral en el Gobierno Regional de Junin 2023" se enfoco en
establecer la relacion entre el talento humano y el desempefio laboral en dicha organizacion.
Se emple6 una metodologia cientifica de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional
y disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 196 trabajadores del Gobierno
Regional de Junin y se utilizé un cuestionario como instrumento para recolectar datos. Los
resultados obtenidos a través del estadistico Rho de Spearman indican que existe una relacion
directa entre las variables estudiadas, con un resultado de 991. Se recomienda a la gerencia
general liderar la optimizacion del talento humano para mejorar el desempefio de los

trabajadores en el Gobierno Regional de Junin.

Palabras clave: Talento humano, desempefio laboral.
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Abstract
"Human talent and job performance in the Regional Government of Junin 2023" focused on
establishing the relationship between human talent and job performance in said organization.
A scientific methodology with a quantitative approach, basic type, correlational level and non-
experimental design was used. The population was made up of 196 workers from the Regional
Government of Junin and a questionnaire was used as an instrument to collect data. The results
obtained through the Spearman Rho statistic indicate that there is a direct relationship between
the variables studied, with a result of 991. It is recommended that general management lead the
optimization of human talent to improve the performance of workers in the Regional

Government from Junin.

Keywords: Human talent, job performance
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Introduccion

Investigar el talento humano y el desempefio laboral en el gobierno regional es importante
porque permite identificar fortalezas y debilidades del personal y de la organizacion en general.
Con esta informacion, se pueden implementar estrategias y politicas que permitan mejorar la
productividad y eficiencia del equipo de trabajo, asi como también mejorar la calidad de los
servicios que se brindan a la ciudadania. Ademas, el estudio del talento humano y el desempefio
laboral puede ayudar a identificar las necesidades de formacidn y capacitacion del personal, lo
que a su vez puede mejorar su desempefio y su satisfaccion laboral. En resumen, investigar el
talento humano y el desempefio laboral en el gobierno regional es fundamental para mejorar la
gestion publica y el bienestar de la sociedad. El objetivo de la investigacion es establecer la
relacion entre el talento humano y el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Junin
2023. Se utilizard una metodologia cientifica con enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel
correlacional y disefio no experimental. La poblacion de estudio estara conformada por 196
trabajadores del Gobierno Regional de Junin, y se utilizara un cuestionario como instrumento
para recolectar datos. Los resultados obtenidos seran sometidos al juicio de expertos y al
estadistico Alfa de Cronbach. La investigacion se estructurara en varios capitulos, que incluyen
capitulo I; la descripcidn de la realidad problematica, la justificacién, los objetivos generales y
especificos, capitulo I1; el marco tedrico con antecedentes e bases teoricas, capitulo IlI; la
formulacion de hipdtesis, capitulo 1V; la metodologia empleada y capitulo V; los resultados
obtenidos.

Los autores
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problemética.

El problema de la investigacion es el desempefio laboral esto dentro del Gobierno Regional de
Junin, el cual tiene por finalidad esencial fomentar el desarrollo regional integral sostenible,
promoviendo la inversion publica y privada, el empleo y garantizar el ejercicio pleno de los
derechos y la igualdad de oportunidades de sus habitantes, de acuerdo con los planes y
programas. Es asi que dentro del Gobierno Regional de Junin se logré visualizar algunas
falencias que perjudican el normal cumplimiento de las labores de los colaboradores que no
conllevan al cumplimiento de las metas y objetivos por tener comportamientos
contraproducentes, el cual tiene que ver con los actos deliberados por parte de los trabajadores
que perjudica el trabajo y el beneficio que deberian de obtener los mismo colaboradores,
asimismo el bajo desempefio de la tarea, dentro de la cual se configuran la contribucion a las
organizaciones, las capacidades y conocimientos que repercuten en el logro y el cumplimiento
de las metas ya plasmadas, seguidamente el bajo desempefio contextual, el que tiene que ver
con las conductas que, contribuyen a la mejora del ambiente psicolégico y/o social y/o

organizacional en que el trabajo se realiza y ayudan a conseguir los objetivos organizacionales.

Este hecho es causado por la falta de una el talento humano, el cual comprende una
serie de procesos que tienen el objetivo de atraer, retener y fidelizar a quienes trabajan dentro
de una organizacién. Por otro lado, la falta de motivacion, el estrés y la ansiedad, asi como
también, el miedo, el mobbing, la falta de autoestima con sensaciones de incapacidad personal,
el propio clima de trabajo, o los cambios organizacionales, entre otros que aquejan los

problemas ya sefialados.
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Consecuentemente, este hecho trae consigo pérdidas tanto econdmicas como
financieras, seguidamente, pérdidas de ingresos, ambiente pesado, y la baja productividad
laboral, el cual tiene mucho que ver con el delicado balance entre las necesidades de la empresa

y las expectativas de los trabajadores.

Libertad y desarrollo (2023), en donde se refiere que, el alcance del plan de
implementacion de gestion de rendimiento sera ejecutado segln se detalla a continuacion:

Tabla 1
Organos y/o organicas

Afio Organo f unidad orgdnica Cantidad %%

Unidad de Recursos Humanos

icina de Planeamiento y Presupuesto
Direccion de Infraestructura Educativa
e ficina de Administracion b e
Unidad de Abastecimiento

Unidad de Finanzas

Direccidn Ejecutiva

Direccion de Gestion de Proyectos
Direccion de Infraestructura Educativa
ficina de Asesoria Juridica

icina de Planeamiento y Presupuesto
Hicina de Tecnologias de Infarmacion
icina de Administracidon

2022 10 1005

Unidad de Abastecimiento

Unidad de Finanzas

Unidad de Recursos Humanos
Direccidn Ejecutiva

Direccion de Gestion de Proyectos
Direccidn de Infraestructura Educativa

Oficina de Asesoria Juridica

icina de Planeamiento y Presupuesto
Oficina de Tecnologias de Informacion
Oficina de Administracion

2023 10 1005

Unidad de Abastecimiento
Unidad de Finanzas
Unidad de Recursos Humanos

Nota:  https://peip-eb.gob.pe/Repositorio/PTE/Planeamiento-y-Organizacion/Informacion-Adicional/03-
PLAN-De_Implementacion_de_Gestion_de_Rendimiento_2021-2023.pdf

La negociacién del reajuste del sector publico de diciembre del 2022 fue compleja

debido a que la inflacién anual alcanz6 un historico 13,3% Yy las remuneraciones del sector
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publico habian sido reajustadas en un 6,1% en diciembre del 2021. El reajuste es escalonado,
con un aumento del 12% para las remuneraciones del sector pablico cuyos sueldos brutos no
superen los $2.200.000, mientras que para los sueldos superiores se contempla un monto fijo
de $264.000, para los cuales se acordd un reajuste promedio del 4% en agosto del 2023,
complementando a final de afo el incremento del 12%. Esta modalidad de reajuste salarial
escalonado beneficia en mayor medida a las rentas mas bajas y se viene aplicando desde el afio
2015. Sin embargo, este tipo de reajuste aumenta los riesgos de que se generen situaciones
indeseadas en la escala salarial, subiendo el riesgo de corrupcion y afectando la contratacion
del sector publico y su tan buscada modernizacion [1]. En resumen, el reajuste del sector
publico para diciembre de 2022 es del 12% para sueldos brutos menores a $2.200.000 y un
monto fijo de $264.000 para sueldos superiores con un reajuste promedio del 4% en agosto del

2023.

A nivel nacional, Condori (2022) en Chanchamayo menciona que, se debe conocer con
mayor detalle que sus caracteristicas, situacién y comportamiento actual aseguran su
aplicabilidad y viabilidad de los procesos propuestos para contribuir con la mejora de la
competitividad de los pequefios agricultores. Asimismo, Quispicusi y Mendoza (2020) en
Cusco refiere que, si se mejora la gestién del talento humano, este podria mejorar la

rentabilidad de la Cooperativa.

Aunque el estrés a nivel mundial alcanz6 en 2020 cifras récord, no todas las regiones
del mundo experimentaron los mismos niveles. Segin Gallup, los trabajadores de Estados
Unidos y Canada registraron los niveles mas altos de estrés diario a nivel global (57%),

mientras que, en Europa Occidental, el estrés disminuy6 al 39%, cuando en 2019 era del 46%.
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Los resultados de la encuesta ya mencionada, indican que 54% de las personas dijo

padecer problemas psicoldgicos debido al estrés y 53% expreso tener efectos fisicos.

Entre los impactos psicolégicos mas importantes se encuentran la angustia e
irritabilidad (65%), ansiedad (62%), falta de motivacion (51%), insomnio (48%) y falta de
concentracion (40%). Por su parte, los problemas fisicos mas frecuentes son: dolores de cabeza
(73%), cansancio constante y prolongado (55%), malestar estomacal/gastritis/colitis (44%),

tension o dolores musculares (42%) y cambio en el peso sin aparentes causas (22%).

Lozano y Forero (2020) mencionan la importancia de un buen clima laboral en las
empresas y como la psicologia positiva puede implementar habilidades para mejorar dicho
clima, a través de la satisfaccion y plenitud que experimenta el trabajador al realizar sus tareas
asignadas. Una de estas habilidades es la implementacion del engagement en el entorno laboral.
Por otro lado, Alarcon y Frias (2019) en Ecuador destacan que la alta gerencia debe satisfacer
a los clientes internos para lograr su compromiso y pertenencia en la organizacion, lo que se
traducird en una produccion mas limpia y un consumo social mas sano. Ademas, estos clientes
internos replicaran estas acciones en la sociedad. En resumen, ambas investigaciones resaltan
la importancia de un buen clima laboral y como la alta gerencia puede implementar estrategias
para lograr compromiso y pertenencia de los trabajadores en la organizacion, lo que se traducira

en una produccion mas limpia y un consumo social mas sano.

1.2. Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacion Espacial
El proyecto de investigacion se desarroll6 en el Gobierno Regional de Junin,

ubicado en el Jr. Loreto N° 363, Huancayo.
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1.2.2. Delimitacion Temporal
El periodo que abarco el desarrollo de la presente investigacion fue el afio 2023.

Durante este afio, se llevaron a cabo diversas actividades y analisis relacionados con el

tema de investigacion.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica:

Talento humano

Vallejo (2016) refiere que
El talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa, asimismo
permite la comunicacién entre los trabajadores y la organizacion involucrando la
empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadore, con el fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad
y motivacién de cada trabajador, que se constituye en el capital mas importante de
la empresa. (p.16)

Desempefio laboral

Bautista et al. (2020), menciona que “El desempefio laboral son acciones y
conductas sobresalientes de un colaborador que impulsan el crecimiento de las empresas

a través del logro de las metas trazadas por las organizaciones” (p.114).

1.3.  Formulacién del Problema
1.3.1. Problema General
¢ Qué relacion existe entre el talento humano y el desempefio laboral en el Gobierno

Regional de Junin 2023?
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1.3.2. Problemas Especificos
1. ¢Qué relacion existe entre el talento humano y el desempefio de la tarea en el
Gobierno Regional de Junin 2023?
2. ¢Qué relacion existe entre el talento humano y el comportamiento
contraproducente en el Gobierno Regional de Junin 2023?
3. ¢Qué relacion existe entre el talento humano y el desempefio contextual en el

Gobierno Regional de Junin 2023?

1.4. Justificacion

1.4.1 Justificacion social

La investigacion tendra un impacto directo en el Gobierno Regional de Junin 'y en
otras entidades que deseen aplicar los resultados de la investigacion. Proporcionara
informacién relevante sobre las variables estudiadas, lo que permitira una mejor gestion
del talento humano y un clima laboral adecuado para los trabajadores. Esto se traducira
en un mayor desarrollo profesional y motivacion para los trabajadores, lo que a su vez
contribuird al cumplimiento de las metas y objetivos establecidos dentro del Gobierno
Regional. En dltima instancia, la poblacidn en general se beneficiara de la investigacion,
ya que se espera que los resultados contribuyan a una mejor gestion del sector publico
y a una mayor eficiencia en la prestacion de servicios publicos.
1.4.2 Justificacion teoria

La investigacion que se esta llevando a cabo generara reflexion y discusion sobre
el talento humano y el desempefio laboral, y se basara en los resultados y conclusiones
obtenidos durante el proceso de investigacion. Segun Vallejo (2016), el talento humano
requiere de una serie de acciones para reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,

desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, asi como formar una base de datos
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confiable para la toma de decisiones. Es importante que los colaboradores se sientan
comprometidos con la empresa y tengan sentido de pertenencia para lograr la
productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. La investigacion
se enfoca en el Gobierno Regional de Junin y se destaca que no se deben esperar
problemas graves en el desempefio laboral para preocuparse por los colaboradores, ya

que esto también perjudica a la poblacion en general.

1.4.3 Justificacion metodologica

Para alcanzar los objetivos de la investigacion, se elaboraran dos instrumentos para
medir las variables de estudio. Antes de su aplicacion en la muestra poblacional, estos
instrumentos seran revisados por tres expertos, quienes son docentes universitarios con
grados académicos de magister. Ademas, estos instrumentos han pasado la prueba
estadistica de confiabilidad y validez, lo que permitira determinar el nivel de relacion
que existe entre las variables y dimensiones estudiadas. Este método es Util para los
investigadores y puede ser empleado por otros investigadores para crear nuevos
métodos de investigacion. En resumen, la investigacion utilizara dos instrumentos para
medir las variables de estudio y estos instrumentos seran revisados por expertos para
garantizar su confiabilidad y validez. Este método puede ser utilizado por otros

investigadores para crear nuevos métodos de investigacion.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre el talento humano y el desempefio laboral en

el Gobierno Regional de Junin 2023.
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1.5.2. Objetivos Especificos
1. Establecer la relacion que existe entre el talento humano y el desempefio de la
tarea en el Gobierno Regional de Junin 2023.
2. Establecer la relacion que existe entre el talento humano y el comportamiento
contraproducente en el Gobierno Regional de Junin 2023.
3. Establecer la relacion que existe entre el talento humano y el desempefio

contextual en el Gobierno Regional de Junin 2023.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes nacionales
Salazar (2023) presento el articulo cientifico titulado “Vocacion de servicio y desempefio
laboral de los servidores publicos de un gobierno regional del Pera”.
El presente articulo tuvo como objetivo determinar la relacion entre la vocacién de
servicio y el desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Regional
de Huancavelica (Peru) - 2022. Se basé en el enfoque cuantitativo, investigacion
de tipo aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental de corte transversal,
el tamafio de la muestra fue 150 servidores publicos, para la obtencion de datos se
empled la técnica encuesta y el cuestionario como el instrumento el mismo que fue
validado mediante juicio de expertos. Los resultados descriptivos sefialan que el
22.7 % de los servidores publicos poseen vocacion de servicio baja, 56.7 % medio
y el 20.6 % alta, mientras, los resultados inferenciales indican que, segun la prueba
de Rho de Spearman el coeficiente de relacion entre las variables del estudio es
Rho=0,812, nivel de significancia 0,000<0,05 y una correlacion significativa en el
nivel 0,01 (bilateral). Se concluy6 que, existe una evidencia que permite aseverar
que pocos servidores publicos de dicha entidad poseen vocacion de servicio en un
nivel alto y, ademas, a mayor practica de vocacion de servicio habra mayor
desempefio laboral del servidor publico del Gobierno Regional de Huancavelica.
Prado (2019) la tesis “Gestion del talento humano y su relacién con el desempeiio
laboral en la sede central del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018”. Para optar el
grado académico de maestro en administracion en la Universidad Nacional de Educacion

Enrique Guzman y Valle.
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Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en la sede
central del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018; es una investigacion de tipo
descriptiva que se manejé mediante un disefio correlacional y se vislumbro a
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.
Segun los resultados analizados de forma especializada por expertos y contrastada
se concluyé que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2018; con un nivel de correlacion positiva de 0,934. Por lo tanto,
tomando en consideracion el coeficiente de variabilidad (r2= 0,872) se tiene que el
Desempefio laboral esta determinado en un 87,2% por la Gestion de talento humano

en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.

Marcelo (2019) presento la tesis titulada “Gestion De Talento Humano Como

Herramienta Competitiva En El Desempefio Laboral De Los Trabajadores Del

Gobierno Regional Pasco, 2017”. En la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion,

para optar el grado de maestro.

Tuvo como objetivo explicar la influencia de la gestion del talento humano como
herramienta competitiva en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional Pasco, se realiz0 el trabajo teniendo en cuenta en enfoque mixto, el tipo
de investigacion es aplicada con una muestra de 159 trabajadores de tipo
conglomerado o racimos, la poblacion fue agrupada en conjuntos de niveles como
son Contrato Administrativo de Servicios (CAS), Nombrados y Funcionarios. Para
recolectar los datos se utiliz6 como técnica la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario que fue validado por un juicio de expertos. Con la finalidad del

procesamiento de la informacién se utilizd el programa SPSS version 22. La
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validez y confiabilidad del cuestionario fueron realizadas segun el Alfa de
Cronbach vy los resultados fueron 0,894; por tanto, son fiables y consistentes. Se
aplicé el Chi Cuadrado es 0,003, significa que es menor 0,05 lo que significa que
existe una correlacion positiva alta, por tanto, existe relacion significativa entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Gobierno Regional
Pasco.
Acufia y Acufia (2018) El trabajo de investigacion desarrollado “Gestion de potencial
humano y su desempefio laboral del area de administracion de la direccion regional
del gobierno regional Madre de Dios —2018”. En la UCV, para optar el grado académico
de maestra en gestion publica.
Cuyo objetivo principal planteado es determinar como se relaciona la gestion de
potencial humano y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
administracién de la direccion regional del gobierno regional Madre de Dios, para
el presente estudio se tomé como poblacion a ochenta personas que laboran en esta
institucion, de las cuales se selecciond de manera estratificada a la mitad es decir
que se considerd a cuarenta trabajadores. Este es un trabajo descriptivo
correlacional ya que dentro de su proceso de estudio se efectué como la primera
variable influye sobre la segunda variable, de tal manera que se llegd a determinar
que el 90,0% de los encuestados opto por responder que la gestion del potencial
humano en esta entidad se efectia de manera regular, por otro lado se llegd a
obtener también que el desempefio laboral en el area de administracion de la
direccion regional Madre de Dios es regular, esto debido a que el 95,0% de los
encuestados lo afirmo de esa manera, a pesar que en esta entidad se dan factores de
motivacion este fue el sentir de estos trabajadores. Asi mismo en esta indagacion

se pudo comprobar nuestra hipdtesis general en el que se llegd a concluir que existe
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una relacion alta y significativa entre la gestion de potencial humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del area de administracion de la direccion
regional del gobierno regional Madre de Dios, que para este proceso se recurrié a
utilizar el estadistico Tau b de Kendall, llegdndose a encontrar un coeficiente de
alta correlacion de 0,838, acompafiado con una significatividad muy apreciativa ya
que el P valor encontrado fue menor que el de alfa, es decir que en dicha tabla de
contingencia se obtuvo 0,000 < 0,05, demostrando que el estudio tiene
significatividad.
Burneo (2017) presento la investigacion “La Gestion Del Talento Humano Y El
Desempefio Laboral De Los Trabajadores Del Gobierno Regional De Tacna —2017”.
En la Universidad Privada de Tacna, para optar el grado académico de maestro en
administracion y direccion de empresas.
El presente trabajo de investigacion se plante6 como objetivo, determinar la
relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna durante el afio 2017; con el fin
de elaborar un modelo de gestion de recursos humanos por competencias. El tipo
de investigacién utilizado fue basica — correlacional, de disefio no experimental. La
poblacién objeto de estudio fueron los 317 trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna, cuya muestra analisis de estudio considerada fue de 174 personas;
recopilando informacidn a través de encuestas. La investigacion concluye en que
Si existe relacion entre ambas variables, en la cual el Desempefio Laboral es
influenciado directamente por la Gestion del Talento Humano, dado un valor
significativo Sig = 0.000, y con un coeficiente “r” de 0.792. Este ultimo valor,
indica que la relacién existente entre las mismas es relativamente fuerte. Todo esto

nos da a entender que, en el Gobierno Regional de Tacna, la provision y desarrollo
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de sus recursos humanos, es un factor determinante en los comportamientos,
habilidades y metas en base a resultados de sus trabajadores, que se encuentran

enmarcados en su Plan Estratégico Institucional.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Curiel (2022) la tesis “Gestion De Talento Humano En EI Desempefio Laboral De Los

Centros De Desarrollo Infantiles Del Instituto Colombiano De Bienestar Familiar De

Riohacha Detc”. En la Universidad de la Guajira, trabajo presentado como requisito para

optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas.
Cuyo objetivo se encuentra enfocado en analizar la gestidn del talento humano en
el desempefio laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles en el Distrito de
Riohacha. Basandose en la recoleccion de informacion de constructos relacionados
con las variables, permitiendo el desarrollo de fundamentos teéricos y antecedentes
que sirvieran de aporte referencial. La investigacion es de tipo aplicada, explicativa
y transversal, con un enfoque cuantitativo, recolectando informacién en un tiempo
especifico, donde la poblacion estuvo conformada por 529 personas distribuidas en
los distintos Centros de Desarrollo Infantiles del Distrito de Riohacha, la muestra
probabilistica establecié a 224 trabajadores, en los cuales se emplearon las
variables de estudio. Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos fueron
basada en un cuestionario con preguntas afirmativas constituidas por 22 items en
escala de Likert (Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca y Nunca). El
cuestionario brindo la informacion suficiente relacionada con las variables de
estudio junto a sus dimensiones e indicadores, los cuales fueron sometidos a

validacion por expertos en el tema, obteniendo un nivel de confianza de alfa
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Cronbach del 0,96%. La aplicacion del instrumento en la muestra seleccionada
permitié dar a conocer los puntos de vista por parte de los trabajadores encuestado,
logrando analizar de tal manera los métodos de desarrollo, los factores que influyen
en el desempefio laboral, para establecer recomendaciones para el mejoramiento
continuo de los Centros de Desarrollo Infantiles en el Distrito de Riohacha.
Parrales et al. (2022) la revista titulada “Gestion de talento humano para la Eficiencia
laboral en las haciendas bananeras de la provincia de Los Rios”.
El objetivo del presente articulo fue establecer la gestion de talento humano para la
eficiencia laboral en las Haciendas Bananeras de la Provincia de Los Rios. La
metodologia estuvo compuesta por las modalidades paradigmaticas cualitativa y
cuantitativa, el tipo de investigacion fue de caracter descriptivo, métodos que se
aplicaron: histdrico — ldgico, analitico — sintético e Inductivo y deductivo; técnicas
empleadas, encuestas y como Herramientas: cuestionario de preguntas,
computadora, impresora, hojas, tecnologia existente. Para el alcance del trabajo se
tuvo como base el cumplimiento de los objetivos, el sustento tedrico, metodoldgico
y técnico; cuyos resultados de ser puestos en la practica serviran para la efectiva
gestion de talento humano y de esta manera obtener la eficiencia laboral en las
empresas agricolas dedicadas a esta actividad.
Lozano y Forero (2020) en su tesis “Estrategias del engagement para el clima laboral”,
para optar el titulo profesional de Psic6loga, UCB Colombia.
Dentro de esta investigacion como base principal se habla de la importancia de
establecer en las organizaciones una de las estrategias mas importantes como lo es
el engagement para formar un buen clima laboral, donde las personas engaged se
sefialan por ser proactivos, energéticos y presentan un buen nivel de compromiso

y estan involucrados con su trabajo que es lo que buscan todas las organizaciones
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para tener en su talento humano. De acuerdo con lo anterior la investigacion tiene
como propdsito analizar las definiciones de documentos cientificos y de varios
autores donde nos hablan de temas muy importantes como lo es el engagement en
el clima laboral, por ende, con esta estrategia se puede potenciar un buen
rendimiento productividad en la empresa. Concluye que, la importancia de un buen
clima laboral en las empresas, de este mismo modo como desde un principio la
psicologia positiva implementa habilidades para la mejora del clima laboral,
mediante la satisfaccion y plenitud que presente el trabajador en el momento de
realizar sus tareas asignadas. Una de las habilidades que presenta la psicologia
positiva es la implementacion del engagement en el entorno laboral.
Pérez, (2018) en su tesis “Percepciones del personal directivo frente al proceso de
gestién administrativa, como apoyo al cumplimiento de los procesos misionales de la
Universidad Antonio Narifio (UAN)”. Para optar el grado de Magister en Evaluacion y
Aseguramiento de la calidad de la Educacion, Universidad Antonio Narifio, Bogota
Colombia.
La metodologia empleada en la investigacion fue de enfoque cualitativo, no
experimental trasversal. Se concluye, esta investigacion desarrollo su estudio
basado en la planeacion, administracion, y control. Ahora bien, para responder al
planteamiento y a la pregunta de investigacion, este analisis se realizara desde dos
perspectivas, una desde las percepciones del personal directo frente a la gestidn
administrativa y otra frente al apoyo de esta a los procesos misionales de la
Universidad Antonio Narifio.
Grimaldos, (2018) en su tesis “Clima organizacional y su relacion con el desempeiio
laboral en cargos operativos de la empresa Restcafe S.A.S”, para optar el grado de

Magister en Gerencia en Tenté Humano, Universidad Cooperativa de Colombia, Bogota.



33

La investigacion tuvo como objetivo general definir los conceptos de clima laboral
y desempefio laboral, y crear una encuesta que incluyera caracteristicas para medir
ambos conceptos. La investigacion fue de tipo cuantitativo y de nivel descriptivo.
Se concluye que la encuesta esta disefiada para identificar el clima organizacional
y el desempefio laboral dentro de la empresa, y se planed aplicarla en el punto de
venta Exito Colina. Sin embargo, debido a la disponibilidad de las operaciones y
el tiempo de investigacion, no se implementd. En resumen, la investigacion tuvo
como objetivo definir los conceptos de clima laboral y desempefio laboral y crear
una encuesta para medirlos, pero no se aplicé debido a limitaciones de tiempo y

disponibilidad de operaciones en el punto de venta Exito Colina.

2.2. Bases teoricas o cientificas

2.2.1 Variable 1: Talento humano

2.2.1.1 Teoria

Ramirez et al. (2019) refiere que:
La teoria de talento humano es una corriente de pensamiento que se enfoca en el
desarrollo y gestion de los recursos humanos en las organizaciones, con el objetivo
de maximizar el potencial y desempefio de los empleados.

La teoria de talento humano se enfoca en el desarrollo y gestion del talento de los

empleados en una organizacion. Algunas de sus principales caracteristicas son:

1. El talento es considerado como un recurso estratégico: La teoria de talento humano

reconoce que el talento de los empleados es un recurso valioso y estratégico para el

éxito de la organizacion.
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2. La gestion del talento es un proceso continuo: La gestion del talento no se limita a la
seleccion y contratacion de empleados, sino que también implica su desarrollo y
retencion a largo plazo.

3. Se enfoca en el potencial de los empleados: La teoria de talento humano se enfoca en
el potencial de los empleados y busca desarrollar sus habilidades y conocimientos para
maximizar su desempefio.

4. Promueve la participacion y colaboracion: La teoria de talento humano fomenta la
participacion activa de los empleados en la organizacién y promueve la colaboracion
entre ellos para lograr objetivos comunes.

5. Se basa en la retroalimentacion constante: La teoria de talento humano se basa en la
retroalimentacion constante para identificar areas de mejora y desarrollar planes de

accion para mejorar el desempefio de los empleados.

2.2.1.2. Conceptualizacion

Vallejo (2016) menciona que
El talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa, asimismo
permite la comunicacién entre los trabajadores y la organizacion involucrando la
empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadore, con le fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad
y motivacion de cada trabajador, que se constituye en el capital mas importante de
la empresa. (p.16)
Las empresas necesitan aprender a:

v Desprenderse del temor que produce lo desconocido.

v" Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
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v Innovar constantemente.
v Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

v' Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa.

Agudelo (2018) refiere que

Cuando se habla de formacion del talento humano es necesario hacer alusion a la
gestion administrativa, cuya area al interior de una organizacién le corresponde
realizar todas las actividades conducentes al logro de los objetivos
organizacionales. Fayol (1916) denominaba a ésta como la funcién administrativa,
encargada de desarrollar el programa de accién general de la empresa, que
involucra la puesta en practica del famoso proceso administrativo: planear,

organizar, dirigir y controlar. (p.118-119)

Agudelo (2018) menciona que

La direccién de talento humano centrada en una vision holistica, con una capacidad
de decision similar a las otras areas funcionales de la organizacién y con una clara
orientacion estratégica, pues participa de la toma de medidas estratégicas y de su
implementacién, ademas de ejercer las funciones tradicionales (reclutamiento,
seleccién, contratacién, induccién, socializacion, capacitacion y desarrollo del
personal); roles determinantes como la gestion del conocimiento, el aseguramiento
de la calidad de vida laboral, la promocion tanto interna como externa de los
colaboradores y la integracion de las familias de los colaboradores en los
programas de bienestar. (p.119)

Los objetivos de la administracion del talento humano deben contribuir a la eficacia

de la organizacion, estos son:

Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion.
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e Proporcionar a la organizacion personas idéneas y motivadas.

e Incrementar la satisfaccion en el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar y generar cambios.

e Mantener politicas éticas y de transparencia.

e Sinergia.

e Disefar el trabajo individual y en equipo.

e Recompensar a los talentos.

e Evaluar su desempefio.
Aspectos:

Vallejo (2016 p.30), refiere que los aspectos esenciales en el talento de las personas

que reflejan la competencia individual son:

o Conocimiento

o Habilidades

o Juicio

o Actitud

2.2.1.3. Dimensiones
D1: Conocimiento

Vallejo (2016), menciona que “Es decir, es el resultado de aprender a aprender de
forma continua” (p.30).

Segun Recursos Humanos: La gestion del conocimiento es una disciplina dentro de

los recursos humanos y de la gestion empresarial moderna que permite a las empresas
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mejorar en sus planteamientos estratégicos, facilita la optimizacion para sobrevivir en un
mercado cada vez mas competitivo.
Ventajas de la gestion del conocimiento:
— Mejorando la informacion y el conocimiento estimula la participacion de los
empleados.
— Mejora la atencion a los clientes.
— Crea y potencia la cultura empresarial: permite integrar la organizacion y facilita
una imagen de marca fuerte.

— Reduce los problemas de alta rotacion.

Mejoran el rendimiento y calidad con una reduccion de costes.

Mejora y promueve la fluidez de la comunicacion entre departamentos y
profesionales.

Mejora la calidad en productos y servicios.

Promueve el aprendizaje y el desarrollo profesional de los empleados.

— Contribuye a la toma acertada de decisiones.
D2: Habilidades

Vallejo (2016), nos dice que “Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del
conocimiento para resolver problemas y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar
el conocimiento en resultado” (p.30).

El concepto de habilidades de talento humano se refiere a las capacidades,
conocimientos y competencias que poseen las personas en una organizaciéon y que son
relevantes para el desempefio de sus funciones y tareas laborales.

Las habilidades de talento humano que se buscan en un empleado pueden variar
dependiendo de la empresa y del puesto de trabajo en cuestion. Sin embargo, algunas de

las habilidades mas valoradas en general son:
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Comunicacion efectiva: la capacidad de transmitir informacion de manera clara 'y
concisa, asi como escuchar y comprender a los demas.

Trabajo en equipo: la habilidad para colaborar con otros y trabajar en conjunto para
lograr objetivos comunes.

Adaptabilidad: la capacidad de ajustarse a situaciones nuevas y cambiantes, y ser
flexible ante los cambios.

Resolucién de problemas: la habilidad para identificar y solucionar problemas de
manera eficiente y efectiva.

Liderazgo: la capacidad de influir en otros y guiarlos hacia el logro de objetivos.
Pensamiento critico: la habilidad para analizar informacion y tomar decisiones
informadas.

Es importante destacar que estas habilidades no son las Unicas valoradas en un

empleado, pero si son fundamentales para el éxito en muchos puestos de trabajo.

D3: Juicio

Vallejo (2016), nos dice que “Se trata de saber analizar la situacion y el contexto,

es tener el andlisis critico, juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir prioridades”

El juicio de talento humano se refiere a la evaluacion que se realiza sobre las

habilidades, conocimientos y aptitudes de una persona para desempefiar una determinada

funcién o trabajo.

Existen varios métodos para llevar a cabo un juicio de talento humano, algunos de

los mas comunes son:

1. Evaluacion de desempefio: se evalla el rendimiento del empleado en su puesto de

trabajo, se miden sus habilidades, conocimientos y competencias.
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2. Entrevistas: se realizan entrevistas personales para conocer mas sobre las
habilidades, conocimientos y experiencia del candidato.

3. Pruebas psicométricas: se aplican pruebas para medir habilidades cognitivas,
emocionales y de personalidad.

4. Evaluacion de referencias: se consultan referencias laborales anteriores del
candidato para conocer su desempefio previo.

Es importante recordar que cada empresa puede tener sus propios métodos y
criterios para llevar a cabo un juicio de talento humano, y que la seleccion del método
adecuado dependera de las necesidades especificas de la organizacion y del puesto a cubrir.
D4: Actitud

Vallejo (2016), ostenta que “Se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud
positiva y emprendedora, permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como
agente de cambio, dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los resultados,
es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion” (p.30).

El concepto de actitud de talento humano se refiere a la disposicion mental y
emocional que tienen los individuos para desempefiar una tarea o trabajo especifico. Esta
actitud puede influir en la calidad y eficiencia del trabajo realizado.

La actitud de talento humano se refiere a la disposicion o forma de pensar y actuar
de los empleados de una empresa. Para medir la actitud de talento humano en una empresa,
se pueden utilizar diferentes métodos, tales como:

1. Encuestas de satisfaccion laboral: se pueden realizar encuestas para conocer la
opinion de los empleados sobre su trabajo, ambiente laboral y la empresa en
general.

2. Observacion directa: los supervisores pueden observar el comportamiento y actitud

de los empleados en su trabajo diario.
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3. Evaluaciones de desempefio: se pueden utilizar evaluaciones de desempefio para
medir el rendimiento de los empleados y su actitud hacia el trabajo.

Es importante tener en cuenta que la medicion de la actitud de talento humano en

una empresa no es una tarea facil, ya que es un concepto subjetivo y puede variar segun la

percepcion de cada persona.

2.2.2 Variable 2: Desempefio laboral

2.2.2.1 Teoria

Bautista et al. (2020) mencionan que: La teoria de desempefio laboral es un
conjunto de ideas y modelos que buscan explicar como se puede mejorar el rendimiento

de los empleados en una organizacion.

La teoria del desempefio laboral se enfoca en comprender cémo los empleados
pueden mejorar su rendimiento en el trabajo. Algunos de los principales modelos de esta

teoria son:

1. Modelo de Expectativa: este modelo sugiere que los empleados se esfuerzan mas

cuando creen gue sus esfuerzos seran recompensados de manera justa.

2. Modelo de Equidad: este modelo se basa en la idea de que los empleados comparan
su trabajo y su compensacién con los de otros trabajadores, y si perciben una

desigualdad, pueden reducir su rendimiento.

3. Modelo de Reforzamiento: este modelo se centra en como las recompensas y los

castigos pueden influir en el comportamiento del empleado.

4. Modelo de Competencia Social: este modelo se enfoca en cdmo las interacciones

sociales entre los empleados pueden influir en su rendimiento.
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Es importante tener en cuenta que estos modelos son solo algunas de las teorias
que existen sobre el desempefio laboral y que cada empresa puede aplicar diferentes

estrategias para mejorar el rendimiento de sus empleados.

2.2.2.2. Conceptualizacion

Bautista et al. (2020), menciona que

El desempefio laboral son acciones y conductas sobresalientes de un colaborador
que impulsan el crecimiento de las empresas a través del logro de las metas trazadas
por las organizaciones. El desempefio laboral es considerado como una serie de
caracteristicas individuales, como: las cualidades, las capacidades, las habilidades,
las necesidades que interactian en el trabajo y de la organizacién, ya que estos
comportamientos pueden afectar en los resultados y la variabilidad sin procedentes
que se estan dando hoy por hoy en las organizaciones. Asimismo, el desempefio de
la tarea, el comportamiento contraproducente y el desempefio contextual

coadyuvan al desempefio contextual. (p.114)

Chiavenato (2007), menciona que “El desempefio laboral comprende el
cumplimiento del empleado conforme a los requisitos de su trabajo, demostrando sus

habilidades en el ejercicio de su cargo, acorde con los objetivos organizacionales” (p. 236).

2.2.2.3. Dimensiones
D1: Desempefio de la tarea
Bautista et al. (2020), nos mencionan que “El desempefio de las tareas y

responsabilidades de un trabajo de acuerdo con las capacidades y conocimientos que estan
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incluidas en las tareas descritas para cada puesto que contribuyen a las organizacion directa

o indirecta” (p.115).

La definicion de desempefio de la tarea se refiere a como un empleado realiza sus

tareas y responsabilidades asignadas en el trabajo.

El desempefio de la tarea se puede medir de diversas maneras, dependiendo del tipo
de tarea y los objetivos que se quieran alcanzar. Algunas formas comunes de medicién

incluyen:

1. Evaluacion del cumplimiento de los objetivos: Se puede medir el desempefio de
la tarea evaluando si se han cumplido los objetivos establecidos previamente. Por
ejemplo, si el objetivo era completar una tarea en un plazo determinado, se puede
medir el desempefio evaluando si la tarea se completé dentro del plazo

establecido.

2. Evaluacion de la calidad del trabajo: Se puede medir el desempefio de la tarea
evaluando la calidad del trabajo realizado. Por ejemplo, si se trata de una tarea

creativa, se puede evaluar la originalidad y la calidad del trabajo.

3. Evaluacion del rendimiento: Se puede medir el desempefio de la tarea evaluando
el rendimiento del trabajador. Por ejemplo, se puede medir el nimero de tareas
completadas en un periodo determinado o el tiempo que se tarda en completar una

tarea.

Es importante tener en cuenta que la medicion del desempefio de la tarea debe ser

justa y objetiva, y tener en cuenta las circunstancias en las que se realiza el trabajo.



43

D2: Comportamiento contraproducente

Bautista et al. (2020), ostenta que “Se denominan comportamientos
contraproducentes a los actos deliberados que se dan de manera voluntaria que buscan

perjudicar a las organizaciones y que son de beneficio para el trabajador” (p.116).

El comportamiento contraproducente se refiere a cualquier accion o conducta que

tiene consecuencias negativas o no deseadas en el individuo o en su entorno.

El comportamiento contraproducente se refiere a cualquier accion o
comportamiento que tiene un efecto negativo en el individuo o en la organizacion en la
que se encuentra. Algunos de los diferentes tipos de comportamiento contraproducente

son:

1. Sabotaje: cuando un individuo realiza acciones para dafiar la reputacion o el trabajo

de otra persona o de la organizacién en general.

2. Incumplimiento: cuando un individuo no cumple con sus responsabilidades

laborales o no sigue las politicas y procedimientos establecidos.

3. Absentismo: cuando un individuo no asiste al trabajo regularmente o llega tarde

con frecuencia.

4. Comportamiento agresivo: cuando un individuo utiliza la violencia fisica o verbal

para intimidar o dafiar a otros.

5. Comportamiento de chismorreo: cuando un individuo difunde informacién falsa o

confidencial sobre otros comparieros de trabajo.
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Es importante que las organizaciones identifiquen y aborden estos
comportamientos contraproducentes para mantener un ambiente laboral saludable y

productivo.

D3: Desempeiio contextual
Bautista et al. (2020), nos dice que “El desempefio contextual son comportamientos
espontaneos e individuales que superan a lo esperado para su puesto, estos son importantes

para el logro de los resultados anhelados en las organizaciones” (p.116).

El desempefio contextual se refiere a la capacidad de un individuo para adaptarse

y desempefiarse efectivamente en diferentes situaciones y contextos laborales.

El desempefio contextual se refiere a las acciones y comportamientos de un
empleado que van mas alla de las tareas especificas de su trabajo y que contribuyen al
funcionamiento general de la organizacion. Se refiere a como un empleado se adapta al
entorno laboral, se relaciona con sus comparfieros de trabajo y muestra iniciativa para

mejorar el ambiente de trabajo.

Medir el desempefio contextual en el trabajo puede ser un desafio, ya que implica
evaluar aspectos cualitativos y subjetivos. Sin embargo, existen algunas estrategias que se

pueden utilizar:

1. Evaluacion de colegas: Pedir a los compafieros de trabajo que evalten el
desempefio contextual de un empleado puede proporcionar una perspectiva

objetiva y completa.
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2. Evaluacion del supervisor: El supervisor directo puede evaluar el desempefio
contextual del empleado basandose en su observacion directa y en la

retroalimentacion recibida de otros miembros del equipo.

3. Encuestas de clima laboral: Realizar encuestas periddicas para evaluar el clima
laboral y la percepcion de los empleados sobre el desempefio contextual puede

proporcionar informacion valiosa.

4. Revisiones de desempefio: Incluir preguntas especificas sobre el desempefio
contextual en las revisiones regulares de desempefio puede ayudar a evaluar y dar

seguimiento a este aspecto.

Es importante recordar que el desempefio contextual puede variar segun la cultura
organizacional y las expectativas especificas de cada empresa. Por lo tanto, es
recomendable adaptar las estrategias de medicion a las necesidades y caracteristicas

particulares de cada organizacion.

2.3. Marco conceptual (variables y dimensiones)
Talento humano
Busca el desarrollo e involucramiento del capital humano, elevando las competencias
de cada persona que trabaja en la empresa.
Conocimiento
Resultado de aprender a aprender de forma continua.
Habilidades

Aplicacion del conocimiento para resolver problemas y situaciones.
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Juicio
Se trata de saber analizar la situacion y el contexto.

Actitud

Permite alcanzar objetivos y metas.

Desempefio laboral

Acciones y conductas sobresalientes de un colaborador que impulse el crecimiento de

las empresas.
Desempefio de la tarea

Con las capacidades y conocimientos que estan incluidas en las tareas.
Comportamiento contraproducente

Actos deliberados que se dan de manera voluntaria que busca perjudicar a las

organizaciones.
Desempefio contextual

Son comportamientos espontaneos e individuales.
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CAPITULO I
HIPOTESIS
3.1 Hipdtesis general
Existe relacion directa entre el talento humano y el desempefio laboral en el Gobierno

Regional de Junin 2023.

3.2 Hipotesis especificas
1. Existe relacion directa entre el talento humano y el desempefio de la tarea en el
Gobierno Regional de Junin 2023.
2. Existe relacién directa entre el talento humano y el comportamiento
contraproducente en el Gobierno Regional de Junin 2023.
3. Existe relacién directa entre el talento humano y el desempefio contextual en el

Gobierno Regional de Junin 2023.

3.3 Variables (definicion conceptual y operacional)

Variable 1: Talento humano

Vallejo (2016 p.16) menciona que
El talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa, asimismo
permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacion involucrando la
empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadore, con le fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad y motivacion de cada trabajador, que se constituye en el capital mas

importante de la empresa. (p.16).
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Variable 2: Desempefio laboral

Bautista et al. (2020), menciona que

El desempefio laboral son acciones y conductas sobresalientes de un colaborador
que impulsan el crecimiento de las empresas a traves del logro de las metas trazadas
por las organizaciones. El desempefio laboral es considerado como una serie de
caracteristicas individuales, como: las cualidades, las capacidades, las habilidades,
las necesidades que interactdan en el trabajo y de la organizacion, ya que estos
comportamientos pueden afectar en los resultados y la variabilidad sin procedentes
que se estan dando hoy por hoy en las organizaciones. Asimismo, el desempefio de
la tarea, el comportamiento contraproducente y el desempefio contextual

coadyuvan al desempefio contextual. (p.114)
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. . Definicion . . . Escala de
Variable Definicion Conceptual . Dimensién Indicadores | Instrumento .
b operacional Medicion
Vallejo (2016 p.16) menciona que Conocimiento Cuestionario | Ordinal
El talento humano busca el desarrollo practico
e involucramiento del capital
i, eevando I competeria Conocimieto d
u . A . .
em persona 4 o <t Conocimiento | actividades
presa, asimismo permite la Se elaboro un
comunicacion entre los trabajadores y cuestionario de
la organizacion involucrando la escalamiento tino Competencia de
empresa con las necesidades y deseos | | . up hacer algo
. . . . Likert con 16 items
Variable 1: | de sus trabajadore, con el fin de .
para medir las
Talento ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles siquientes
humano un desarrollo personal capaz de guient ) Aplicacion  del
dimensiones:

enriquecer la  personalidad vy
motivacion de cada trabajador, que se
constituye en el capital mas
importante de la empresa. (p.16)
Vallejo (2016 p.30), refiere que los
aspectos esenciales en el talento de las
personas que reflejan la competencia
individual son:

0 Conocimiento

conocimiento,
habilidades, juicio y
actitud.

Habilidad

conocimiento

Problemas 0
situaciones
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0
0
0]

Habilidades
Juicio
Actitud

Transformar el
conocimiento en
resultados

Andlisis de la
situacion

Juicio Anélisis critico
Definicion  de
prioridades
Alcanzar metas

Actitud Superar metas

Asumir riesgos




: L Definicién Definicion . Escala de
Variable Definicion Conceptual operacional operacional Indicadores Instrumento e

Bautista et al. (2020), Cuestionario | Ordinal
menciona que Logro de las tareas
El desempefio laboral son Desempefio de la .
acciones y conductas tarea Capac_ldgdes y
sobresalientes de un conocimientos
colaborador que impulsan el Contribucion a las
crecimiento de las empresas a organizaciones
::Z\Z/S(sjaciel Iogropg(: las meltzz Actos deliberados
organizaciones. El . —
degempeﬁo laboral  es | Se elaboro un | Comportamiento | Perjudicar a las
considerado como una serie | Cuestionario de | contraproducente | organizaciones
de caracteristicas | escalamiento tipo Likert Beneficio para el

Variable 2: | individuales, ~como: las | con 16 items para medir trabajo

Desempefio | cualidades, las capacidades, las _SlgUlentES Comportamientos

laboral las habilidades, las dlmen5|o~nes. espontaneos
necesidades que interact(ian | desempefio de la tarea, Puestos de trabajo
en el trabajo y de la|Comportamiento
organizacion, ya que estos | contraproducente y
comportamientos  pueden | desempefio contextual.
afectar en los resultados y la
variabilidaql sin procedentes Desempefio
que se estan dando hoy por contextual

hoy en las organizaciones.
Asimismo, el desempefio de
la tarea, el comportamiento
contraproducente y el
desempefio contextual
coadyuvan al desemperfio
contextual. (p.114)

Funcionamiento
de organizaciones
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Método de la investigacion.
4.1.1 Método general

Cientifico:

Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018) refieren que “Es el camino a seguir
mediante una serie de operaciones y reglas prefijadas que nos permiten alcanzar un
resultado o un objetivo” (p.23).

4.1.2 Método especifico
Valderrama y Jaimes (2019), mencionan que se utiliza el método hipotético

deductivo ya que:

El proceso hipotético-deductivo es un enfoque utilizado en la investigacion
cientifica. Comienza con la observacion de casos particulares, lo que lleva a
identificar un problema. A través de la induccién, se desarrolla una teoria que busca

explicar este problema. (p.255)

4.2. Tipo de la investigacion.
Bésica:
Para Valderrama y Jaimes (2019), mencionan que “Pretende incrementar el

conocimiento de un &rea en concreto, sin esperar aplicaciones a corto 0 mediano plazo” (p.250).

4.3. Nivel de investigacion.

Hernandez et al. (2010) mencionan que:
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El nivel de la investigacion serd correlacional porque asocian variables mediante un
patron predecible para un grupo o poblacion. Las investigaciones son mas estructuradas
que los estudios con los demas alcances y, de hecho, implican los propésitos de éstos;
ademas de que proporcionan un sentido de entendimiento del fendmeno a que se hacen

referencia. (p. 93)

4.4. Disefio de investigacion.

No experimental:

Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018) refieren que “Podria definirse como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver

su efecto sobre otras variables” (p.174).

Esquema:
o

e
S5

0O

iy

Donde:

M = Muestra

04 = Observacion de la V.1

0z = Observacion de la V.2

r = Correlacién entre dichas variables.

4.5. Poblacién y muestra.
4.5.1. Poblacion
La poblacion para Carrasco (2016) “Es el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion” (p. 236). Nuestra poblacién es censal ya que se aplica todos los elementos
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que constituya la poblacion y finita porque es aquella cuyos elementos en su totalidad son
identificados por el investigador, por lo menos desde el punto de vista del conocimiento
que se tiene sobre su cantidad total. Es decir que el nimero de valores que la componen
tienen un fin, la cual esta conformada por 196 trabajadores del Gobierno Regional de Junin
ubicado en el Jr. Loreto N° 363, Huancayo, tal como se detalla en la siguiente figura y

tabla:



Figura 1

Organigrama del Gobierno Regional de Junin
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Tabla 2
Poblacion

EESUMEN CUANTITATIVO DEL CUADRO PARA ASIGNACTION DE PERSONAL

DORGANICAS (1)

CLASIFICACION (2)

FUNCIONARIOS

PROFESIONAL

TECNICO

AUXNILIAR

TOTAL

SECEETARIA EIECUTIVA
DEL COMSEIC

1

1

OFICIMA FEGIONAL DE
COMNTEOL
IETITUCTONAL

FROCTURADORIA
PUBLICA REGIONAL

GEREMCIA GENERAL
EEGIONAL

SECEETARIA GENERAL

OFICIMA FEGIONAL DE
ADNMINISTRACION Y
FINAMZAS

Ly

QFICIMNA DE EECUERS0S
HULANOS

OFICINA DE
ADNMINISTFACION
FIMANCIEFA

12

OFICIMA DE
ABASTECIMIENTO Y
SEENICIOS ATXILIARES

18

OFICIMA DE GESTION
PATRIMONIAL

OFICTHA KEGIONAL DE
COMUNICACIONES

GERENCIA REGIONAL
DE PLAMEAMIENTO,

COOPEFACION TECHICA
Y PLANEANMIENTO

SUE GERENCIA DE
ACONDICIONAMIENTO
TERRITORIAL

SUE GERENCIATDE
FRESUPUESTO Y
TRIBUTACTION

SUB GERENCIA DE
INVERSION PUBLICA

OFICTHA REGIONAL DE
ASESQFIA TURIDICA

OFICTHA REGIONAL DE
DESARFOLLO
IENTITUCIONAL Y
TECHOLOGIADELA
NFORMACTON

GEREMNCIA REGIONAL
DE DESARFOLLO
ECONOMICO
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IGUALDADDE
OPORTUNIDADES

SUE GERENCIA DE 1 1 1 1 4
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Nota: Portal de transparencia Junin

45.2. Muestra

Probabilistico:

Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, (2018), refieren que:

La seleccion de una muestra para la investigacion se realiza mediante un proceso
aleatorio o mecéanico de las unidades de muestreo o analisis. Esto significa que

todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser
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seleccionados para la muestra. Para obtener una muestra representativa, es
necesario definir las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra. La
seleccion aleatoria 0 mecénica de las unidades de muestreo o analisis garantiza
que la muestra sea representativa de la poblacién y que los resultados obtenidos

en la muestra puedan generalizarse a la poblacion en su conjunto. (p.175)

_ Z*Npq
T EX(N-1)+Z%pq

n

n = Tamafo de la muestra

N = Valor de la poblacion

Z = Valor critico correspondiente un coeficiente

p = Proporcién proporcional de ocurrencia de un evento

q = Proporcion proporcional de no ocurrencia de un evento

E = Error muestral

B Z*Npq
TEX(N-1) +Z%pq

n

Calculo de la formula

(N= 196)

Z= para un nivel de confianza del 95% =1.96

p=0.5

g=0.5

E=5%=0.05
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n = 1.96x1.96x0.5x0.5x196 = 130

0.05x0.05 (196-1) + 1.96x1.96x0.5x0.5

La muestra lo representan 130 trabajadores del Gobierno Regional de Junin.

Dentro de los criterios de inclusion se encuentran los trabajadores que se muestra en la
tabla numero 1, quienes tienen conocimientos de nuestras variables de estudio y quienes
quieran ser participes de nuestra investigacion.

Dentro de los criterios de exclusion se encuentran los demas trabajadores que no tienen
mucho conocimiento sobre nuestras variables de estudio y aquellos trabajadores que no desean

ser participes de nuestra investigacion.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.
Encuesta:
Carrasco (2016), manifiesta que “Es una técnica de investigacion social para la
indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de andlisis del estudio investigado”

(p. 314).

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.
Cuestionario:
Hernandez Fernandez y Baptista (2014) ostentan que “Explica el proceso para

elaborar un instrumento de medicién y las principales alternativas para recolectar datos,
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(Se basa en preguntas que pueden ser cerradas o0 abiertas, sus preguntas pueden ser auto
administrados, entrevista personal o telefonica, via internet)” (p. 196).

4.6.3. Validez y confiabilidad

4.6.3.1 Validez

La prueba de validez de contenido se lleva a cabo de manera separada en tres
aspectos: pertinencia, relevancia y claridad. Esto implica evaluar la adecuacion y
pertinencia de los items o preguntas en relacion con el objetivo y el tema de investigacion.
Ademas, se verifica la relevancia de los items para medir las variables o conceptos de
interés. Por dltimo, se evalla la claridad y comprension de los items para asegurar que
sean entendibles por los participantes de la investigacion. Estos tres aspectos son
fundamentales para garantizar la validez del contenido de los instrumentos utilizados en la

investigacion (Valderrama & Jaimes, 2019 p.270).

4.6.3.2 Confiabilidad

(Valderrama & Jaimes, 2019) refieren que
Para evaluar la confiabilidad de la encuesta, se utiliza una prueba piloto que debe
ser aplicada a un minimo de 30 sujetos encuestados con caracteristicas similares a
la muestra. Los resultados de esta prueba piloto deben ser almacenados en una base
de datos para su posterior analisis estadistico. El analisis estadistico utilizado en
este caso es el Alfa de Cronbach, que es adecuado para escalas de medicion
ordinales. El objetivo de este andlisis es determinar la consistencia interna de los
items o preguntas de la encuesta, lo que permite evaluar la fiabilidad y calidad de

los resultados obtenidos (p.265).
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4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En la investigacion se utilizardn dos tipos de estadistica: la estadistica descriptiva y
la estadistica inferencial. La estadistica descriptiva se empleara para describir y resumir los
datos obtenidos, y se utilizaran distribuciones de frecuencia, tablas y gréficos para presentar
los resultados de manera clara y comprensible. La estadistica inferencial, por otro lado, se
utilizaré para hacer inferencias o generalizaciones sobre la poblacion a partir de los datos
obtenidos en la muestra. Para ello, se realizaran pruebas de normalidad para verificar si los
datos siguen una distribucidon normal, y se emplearan técnicas de correlacién y pruebas de
hipotesis para analizar las relaciones entre las variables y hacer inferencias sobre la

poblacion.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

La presente investigacion se basa en un conjunto de normas éticas y legales que regulan
la actividad cientifica. Estas normas incluyen el Reglamento de Etica, el Reglamento de
Investigacion y el Reglamento de Grados y Titulos de la facultad de CCAACC - UPLA. El
reglamento se fundamenta en la Constitucién Politica del Estado, la Ley Universitaria N° 30220
y el Estatuto de la Universidad Peruana Los Andes.

La actividad investigativa se rige por principios éticos establecidos en el Reglamento
de Grados y Titulos de la facultad de CCAACC - UPLA. Estos principios guian el
comportamiento ético de los investigadores. Ademas, se establecen normas de redaccion

cientifica utilizando el estilo de la norma APA para Ciencias Sociales.
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CAPITULO V
RESULTADOS
5.1 Descripcion de resultados
5.1.1 Anélisis de resultados
Tabla 3
Variable talento humano
Valido Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
F 22 29 54 25
% 16,9 22,3 41,5 19,2

Nota: Elaboracion propia SPSS

Figura 2
Variable talento humano

Talento humano

E Nunca

M Casi nunca
W A veces

[H Casi siempre

De la tabla en mencién se pudo mencionar que la mayoria de los encuestados, mencionaron

que a veces existié un adecuado talento humano.
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Tabla 4
Dimensidn desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 23 17,7
Casi nunca 43 33,1
A veces 35 26,9
Casi siempre 26 20,0
Siempre 3 2,3
Total 130 100,0

Nota: Elaboracion propia SPSS

Figura 3
Dimensidn desemperio laboral

Desemperio laboral

ENunca

M Casi nunca
W A veces

[ casi siempre
O siempre

Es asi que se mencion6 que la mayoria de los encuestados manifestaron que casi nunca existio

un desempefio laboral, esto porque la entidad no maneja estrategias.
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5.2 Contrastacion de hipdtesis

5.2.1 Hipdtesis general
1 Planteamiento de Hipotesis General:
Ho: Hipotesis nula.
HI: Hipdtesis alterna.
2 Establecer el nivel de significancia:
Significancia 5%
3 Seleccionar estadistico de prueba:
RS
4 Valor de p= 0,000
Se acepto la HI: “Existe relacion directa entre el talento humano y el desempeio
laboral en el Gobierno Regional de Junin 2023”. Asimismo, se puede evidenciar
una relacién positiva muy alta corroborado con el estadistico rho de Spearman “r”
=,991
5 Toma de decisiones
El talento humano mejora el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Junin
2023.
Tabla 5
Correlacion
Correlaciones
Talento humano Desempefio laboral
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 991"
Sig. (bilateral) : ,000
N 130 130
5.2.1 Hipotesis especifica 1:

1

Planteamiento de Hipotesis General:
Ho: Hipotesis nula.
HI: Hipdtesis alterna.

2 Establecer el nivel de significancia:

Significacion 0,05

3 Seleccionar estadistico de prueba:
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RS
Valor de p= 0,000
Se rechazo la Ho y se acept6 la HI: “Existe relacion directa entre el talento humano

y el desempefio de la tarea en el Gobierno Regional de Junin 2023”. Asimismo, se
puede evidenciar una relacion positiva muy alta corroborado con el estadistico rho
de Spearman “r” = ,986

Toma de decisiones
El talento humano mejora el desempefio de la tarea en el Gobierno Regional de

Junin 2023.

Correlacion

Correlaciones

Talento Desempefio de la
humano tarea
Rho de Talento Coeficiente de 1,000 986"
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130

5.2.2 Hipdtesis especifica 2:

1

Planteamiento de Hipdtesis General:

Ho: Hipotesis nula.

HI: Hipdtesis alterna.

Establecer el nivel de significancia:

Significancia 0,05

Seleccionar estadistico de prueba:

Rho de Spearman

Valor de p= 0,000

Se aceptdé la HI: “Existe relacion directa entre el talento humano y el
comportamiento contraproducente en el Gobierno Regional de Junin 2023”.
Asimismo, se puede evidenciar una relacion positiva muy alta corroborado con el
estadistico rho de Spearman “r”” = ,995

Toma de decisiones
El talento humano mejora el comportamiento contraproducente en el Gobierno

Regional de Junin 2023.
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Tabla 7
Correlacion
Correlaciones
Comportamiento Desempefio
contraproducente laboral
Rho de Coeficiente de 1,000 995"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130

5.2.3 Hipotesis especifica 3:

1

Tabla 8

Planteamiento de Hipotesis General:

Ho: Hipotesis nula.

HI: Hipdtesis alterna.

Establecer el nivel de significancia:

Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05

Seleccionar estadistico de prueba:

Rho de Spearman

Valor de p= 0,000

Lectura del p-valor:

Con una probabilidad de error de 0,000 menor que el 0,05, rechazamos la hipétesis
nula y aceptamos la hipdtesis alterna, es decir: “Existe relacion directa entre el
talento humano y el desempefio contextual en el Gobierno Regional de Junin 2023
Asimismo, se puede evidenciar una relacion positiva muy alta corroborado con el
estadistico rho de Spearman “r”” = ,987

Toma de decisiones

El talento humano mejora el desempefio contextual en el Gobierno Regional de
Junin 2023.

Correlacion

Correlaciones
Talento humano Desempefio contextual

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 987"

Sig. (bilateral) . 000
N 130 130




67

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Con la utilizacion del software estadistico SPSS version 25, se realizo el analisis de los
resultados obtenidos en la investigacion y se llevé a cabo la contrastacion de las hipotesis
planteadas. EI SPSS version 25 permitio realizar diversas técnicas estadisticas para analizar los
datos, como pruebas de significancia, analisis de correlacion, pruebas de comparacion de
medias, entre otros. Estas técnicas ayudaron a evaluar la relacion entre las variables y
determinar si existian diferencias significativas entre los grupos o condiciones estudiadas.
Gracias al analisis realizado con el SPSS, se pudo obtener evidencia empirica para respaldar o
refutar las hipotesis planteadas en la investigacion. Esto proporciona una base objetiva para

tomar conclusiones y tomar decisiones informadas.:

El objetivo general de la investigacion fue establecer la relacion entre el talento humano
y el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Junin en el afio 2023. Al realizar el analisis
estadistico correspondiente, se encontré que existe una relacion directa entre estas dos
variables, lo que significa que a medida que aumenta el talento humano, también aumenta el
desempefio laboral en el Gobierno Regional de Junin. La hipétesis nula, que afirmaba que no
existia relacién entre el talento humano y el desempefio laboral, fue rechazada con una
probabilidad de error menor al 0,05. Por lo tanto, se acepto la hipotesis alterna, que afirmaba
que si existe una relacion directa entre estas dos variables. Ademas, se encontro que la relacion
entre el talento humano y el desempefio laboral es muy alta, con un estadistico rho de Spearman

"r" = 0,991. Esto indica que la relacion es positiva y fuerte.
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En el primer objetivo especifico, se buscé determinar la relacion entre el talento humano
y el desempefio de la tarea. Los resultados indican que existe una relacion directa y muy alta
entre estas dos variables, lo que significa que a medida que aumenta el talento humano, también
aumenta el desempefio de la tarea. El estadistico rho de Spearman "r" = 0,986 confirma esta

relacion positiva y fuerte.

En el segundo objetivo especifico, se buscod determinar la relacion entre el talento
humano y el comportamiento contraproducente. Los resultados indican que también existe una
relacion directa y muy alta entre estas dos variables, lo que significa que a medida que aumenta
el talento humano, disminuye el comportamiento contraproducente. El estadistico rho de

Spearman "r" = 0,995 confirma esta relacion positiva y fuerte.

En el tercer objetivo especifico, se buscd determinar la relacion entre el talento humano
y el desempefio contextual. Los resultados indican que existe una relacién directa y muy alta
entre estas dos variables, lo que significa que a medida que aumenta el talento humano, también
aumenta el desempefio contextual. El estadistico rho de Spearman "r" = 0,987 confirma esta

relacion positiva y fuerte.

La discusion de resultados presentada en la investigacion menciona varias tesis y
estudios relacionados con la gestion del talento humano y el desempefio laboral en diferentes
contextos. Estos estudios brindan apoyo y respaldo a los hallazgos obtenidos en la

investigacion del Gobierno Regional de Junin en el afio 2023.
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Por ejemplo, el estudio realizado por Condori (2022) sobre la gestion de recursos
humanos en mypes del sector cafetalero de Chanchamayo concluye que es importante conocer
en detalle las caracteristicas y comportamiento actual de las organizaciones para aplicar
procesos que contribuyan a mejorar su competitividad. Esto respalda la idea de que el talento
humano tiene un impacto directo en el desempefio laboral. Ademas, los estudios de Prado
(2019) sobre la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el
Gobierno Regional de Ayacucho, Del Valle (2018) sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de San Luis, Burneo (2017) sobre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Tacna, y Medina (2017)
sobre el desempefio laboral en la municipalidad provincial del Santa, Chimbote, también
respaldan la relacion positiva entre el talento humano y el desempefio laboral. Estos estudios
proporcionan evidencia adicional de que existe una relacion directa y positiva entre el talento
humano y el desempefio laboral en diferentes contextos organizacionales. Los resultados
obtenidos en la investigacion del Gobierno Regional de Junin en el afio 2023 son consistentes
con los hallazgos anteriores y refuerzan la importancia de la gestion del talento humano para
lograr un buen desempefio laboral. En conclusion, los resultados de la investigaciéon del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2023 se respaldan con estudios previos que demuestran
la relacion directa y positiva entre el talento humano y el desempefio laboral. Estos hallazgos
tienen implicaciones importantes para la gestion de recursos humanos y la mejora del

desempefio en diferentes organizaciones.

El talento humano juega un papel importante en el desempefio laboral del gobierno

regional de Junin. La investigacion plantea el problema de la evaluacion clasica del desempefio
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laboral de los trabajadores y propone una evaluacion mas integral que tenga en cuenta el talento

humano, con el objetivo de mejorar la gestion del personal y la eficiencia de la organizacion.

En este sentido, la gestion del talento humano en el gobierno regional de Junin podria
incluir la identificacion de las habilidades, conocimientos y competencias del personal, asi
como también la implementacion de estrategias para fomentar el desarrollo y la formacién
continua. De esta manera, se podria mejorar el desempefio laboral del personal y, por ende, la

calidad de los servicios que se brindan a la ciudadania.

En conclusion, el talento humano es un factor clave en el desempefio laboral del
gobierno regional de Junin y su gestion adecuada puede contribuir significativamente a mejorar

la eficiencia y calidad de los servicios publicos.
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CONCLUSIONES
1. Lainvestigacion realizada en el Gobierno Regional de Junin en 2023 concluye que existe
una relacion directa y positiva entre el talento humano y el desempefio laboral. Esto
significa que a medida que aumenta el talento humano, también aumenta el desempefio
laboral en la organizacion. El estadistico rho de Spearman "r" = 0,991 confirma esta

relacion positiva y fuerte.

2. Los resultados de la investigacion también demuestran que existe una relacion directa y
positiva entre el talento humano y el desempefio de la tarea en el Gobierno Regional de
Junin en 2023. Esto implica que a medida que aumenta el talento humano, mejora el
desempefio de las tareas asignadas. El estadistico rho de Spearman "r" = 0,986 respalda

esta relacion positiva y alta.

3. La investigacion evidencia una relacion directa y positiva entre el talento humano vy el
comportamiento contraproducente en el Gobierno Regional de Junin en 2023. Esto
significa que a medida que aumenta el talento humano, disminuye el comportamiento
contraproducente en la organizacién. El estadistico rho de Spearman "r" = 0,995 respalda

esta relacién positiva y alta.

4. Los resultados de la investigacion también indican que existe una relaciéon directa y
positiva entre el talento humano y el desempefio contextual en el Gobierno Regional de

Junin en 2023. Esto implica que a medida que aumenta el talento humano, mejora el
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desempefio contextual en la organizacion. El estadistico rho de Spearman "r" = 0,987

respalda esta relacion positiva y alta.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda a la gerencia tomar medidas para fortalecer y desarrollar ain mas el talento
humano en la organizacién. Esto puede incluir programas de capacitacion y formacion, asi
como estrategias de reclutamiento y retencion de personal altamente calificado. Al invertir
en el desarrollo del talento humano, es probable que se mejore ain méas el desempefio

laboral y se logren mejores resultados en el Gobierno Regional de Junin.

Se recomienda a la gerencia realizar un seguimiento constante de los indicadores de
desempefio y comportamiento en el Gobierno Regional de Junin, a fin de identificar
cualquier problema o area de mejora y tomar las medidas necesarias para abordarlos de

manera oportuna.

Se recomienda a la gerencia implementar estrategias de gestion del talento humano que
promuevan la motivacion, el desarrollo y la satisfaccion laboral. Esto puede incluir
programas de capacitacién y desarrollo personalizados, evaluaciones de desempefio

regulares, retroalimentacion constructiva y oportunidades de crecimiento profesional.

Se recomienda a la gerencia implementar estrategias de gestion del talento humano que
promuevan el desarrollo y la satisfaccion laboral, asi como la alineacion entre las
habilidades del personal y las tareas asignadas. También es importante fomentar un
ambiente laboral positivo y colaborativo que promueva la comunicacion abierta, el trabajo

en equipo y el reconocimiento del desempefio sobresaliente.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Problema general
¢ Qué relacion existe entre
el talento humano y el
desempefio laboral en el
Gobierno Regional de
Junin 2023?
Problemas Especificos

¢ Qué relacidn existe entre
el talento humano y el
desempefio de la tarea en
el Gobierno Regional de
Junin 2023?

¢ Qué relacion existe entre
el talento humano vy el
comportamiento
contraproducente en el
Gobierno  Regional de
Junin 2023?

¢ Qué relacién existe entre
el talento humano y el
desempefio contextual en
el Gobierno Regional de
Junin 2023?

Objetivo general
Establecer la relacion que
existe entre el talento
humano y el desempefio
laboral en el Gobierno
Regional de Junin 2023

Obijetivos Especificos

Establecer la relacion que
existe entre el talento
humano y el desempefio de
la tarea en el Gobierno
Regional de Junin 2023
Establecer la relacion que
existe entre el talento
humano y el
comportamiento
contraproducente en el
Gobierno  Regional de
Junin 2023

Establecer la relacion que
existe entre el talento
humano y el desempefio
contextual en el Gobierno
Regional de Junin 2023

Hipdtesis general
Existe relacion directa
entre el talento humano y el
desempefio laboral en el
Gobierno Regional de
Junin 2023

Hipotesis Especificas

Existe relacion directa
entre el talento humano y el
desemperio de la tarea en el
Gobierno Regional de
Junin 2023

Existe relacion directa
entre el talento humano y el
comportamiento
contraproducente en el

Gobierno  Regional de
Junin 2023
Existe relacion directa

entre el talento humano y el
desemperio contextual en el
Gobierno Regional deJunin
2023

Variables

Variable 1:
Talento humano
Dimensiones:
D1:
Conocimiento
D2: Habilidad
D3: Juicio

D4: Actitud

Variable 2:
Desemperio
laboral
Dimensiones:
D1: Desempefio
de la tarea
D2:
Comportamien
to
contraproduce
nte
D3: Desempefio
contextual

Metodologia
De un enfoque cuantitativo.
Con un método cientifico.
De tipo aplicada.
Con un nivel correlacional

De un disefio no experimental.

Esquema:

+O

M/t'
Swt

O:

Donde:

M = Muestra

0Oy = Observaciin de la V.1

0Oz = Observacion de la V.2

¢ = Correlacién entre dichas variables,

Poblacion: 196

Muestra: 130

Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de variables
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Variable 1:
Talento
humano

El talento humano busca el desarrollo
e involucramiento del capital
humano, elevando las competencias
de cada persona que trabaja en la
empresa, asimismo permite la
comunicacion entre los trabajadores y
la organizacion involucrando la
empresa con las necesidades y deseos
de sus trabajadore, con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles
un desarrollo personal capaz de
enriquecer la  personalidad vy
motivacion de cada trabajador, que se
constituye en el capital mas
importante de la empresa. (p.16)
Vallejo (2016 p.30), refiere que los
aspectos esenciales en el talento de las
personas que reflejan la competencia
individual son:

0 Conocimiento

Se elaboro un
cuestionario de
escalamiento tipo
Likert con 16 items
para medir las
siguientes
dimensiones:
conocimiento,
habilidades, juicio y
actitud.

Conocimiento

practico

Conocimiento de
actividades

Competencia de
hacer algo

Habilidad

Aplicacion  del

conocimiento

Problemas 0
situaciones

. L Definicion . . . Escala de
Variable Definicion Conceptual operacional Dimension Indicadores | Instrumento Medicion
Vallejo (2016) menciona que Conocimiento Cuestionario | Ordinal
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0
0]
0

Habilidades
Juicio
Actitud

Transformar el
conocimiento en
resultados

Analisis de la
situacion

Juicio Anélisis critico
Definicion  de
prioridades
Alcanzar metas

Actitud Superar metas

Asumir riesgos
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Variable Definicion Conceptual Definicion operacional DEfm'.Clon Indicadores Instrumento Esca_la'(,je
operacional Medicion

Bautista et al. (2020), menciona Cuestionario Ordinal
que Logro de las tareas
El desempeiio laboral son Desempefio de la :
acciones y conductas tarea Capac_ldgdes y
sobresalientes de un colaborador conocimientos
que impulsan el crecimiento de Contribucion a las
las empresas a través del logro de organizaciones
las metas trazadas por las
organizaciones. El desempefio | S¢  elaboro un Actos deliberados
laboral es considerado como una | cuéstionario de
serie de  caracteristicas | €scalamiento tipo Likert | Comportamiento | Perjudicar a las

Variable 2: | individuales, ~ como: las |00” 16 items para medir | contraproducente | organizaciones

Desempefio | culidades, las capacidades, las da}s nes: d siguientes Beneficio para el

laboral habilidades, las necesidades que | GIMENSIONES. AESEMPENO trabaio
interactGian en el trabajo y de la | de la tarea, J _
organizacién’ ya que estos Comportam|ent0 Compqrtamlentos
comportamientos pueden afectar | contraproducente y espontaneos
en los resultados y la variabilidad | desempefio contextual. Puestos de trabajo
sin procedentes que se estan
dando hoy por hoy en las .
organizaciones. Asimismo, el Desempeno

contextual

desempefio de la tarea, el
comportamiento

contraproducente y el desempefio
contextual coadyuvan al

desemperio contextual. (p.114)

Funcionamiento
de organizaciones




Anexo 3: Matriz de operacionalizacion del instrumento

Variables Dimensiones Indicadores

Conocimiento préactico

Conocimiento
D1: actividades

Conocimiento

Competencia de hacer

Variable 1: algo
Talento
humano

Aplicacion

conocimiento

de

de

D2: Habilidad Problemas o situaciones
Transformar el
conocimiento en
resultados

D3: Juicio Andlisis de la situacion

items

¢ Los trabajadores que demuestran habilidades al momento
del trabajo, estan en la capacidad de asumir cargos mas
elevados y complejos?

¢El talento humano permite tener nuevos conocimientos a
fin de cumplir con los objetivos establecidos?

¢Los conocimientos y las actividades permiten tener
relaciones laborales mas accesibles y permiten el
cumplimiento de metas?

¢El talento humano permite que la entidad cumpla al 100%
con sus metas y objetivos?

¢La competencia de hacer algo permite el cumplimiento de
metas?

¢ El conocimiento brinda mayor oportunidad laboral?

¢La aplicacion de conocimientos
competitividad de los trabajadores?
¢Las habilidades permiten tener mayor aplicacién de
conocimientos dentro de la entidad?

influye en la

¢El involucramiento con los trabajadores deviene del
talento humano?

¢La transformacion de los conocimientos en los resultados
permiten el cumplimiento de las metas?

¢El andlisis permite dar una opinion accesible a diferentes
situaciones?

NO

o

(o3}

©

10

11

82

Escala de
Likert

1: Nunca
2: Casi
nunca

3: A veces
4: Casi

siempre
5: Siempre



D4: Actitud

Analisis critico
Definicion
prioridades
Alcanzar metas

Superar metas

Asumir riesgos

de

¢El andlisis del talento humano permite el cumplimiento
de objetivos y metas?

¢La definicion de prioridades conlleva a que el trabajador
este bien motivado para el cumplimiento de sus labores?
¢La entidad llega a cumplir sus metas al 100%?

¢La entidad supera sus metas, motivando a sus
colaboradores?

¢La entidad asume sus riesgos y determina una solucién
instantanea?

12

13
14
15

16

83
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Variable Dimension Indicador Items N.° Esca.la. Fie
medicion
¢ El desemperio laboral se relaciona con lael talento | 1
humano?
Logro de las tareas ¢Considera Ud., que el desempefio de la tarea tiene
que ver con las responsabilidades que el 2
colaborador tiene?
D1:D Ao de | ¢/A su parecer Ud., cumple con lo estipulado dentro | 3
taréa esempeno defa Capac_idgdes y | del reglame_nto de funcione_s?_ _
conocimientos ¢Las capacidades y conocimientos tienen que ver | 4
con la formacién profesional?
¢La contribucion a las organizaciones permite el 5
Contribucién a las | cumplimiento de metas? 1: Nunca
organizaciones ¢ El desempefio de la tarea permite el cumplimiento 5 2: Casi
Variable 2: de los objetlvos_? . nunca
Desempefio ¢Los actos deliberados son perjudiciales para el , 3 Avgces
laboral Actos deliberados cumplimiento d_e metas? _ 4_. Casi
¢El comportamiento contraproducente deviene de 8 siempre
D2: las actitudes de los colaboradores? 5: Siempre
Comportamiento Perjudicar  a las ¢Alguna vez un colaborador perjudico a la entidad?
contraproducente o 9
organizaciones
Beneficio para el | (Los trabajadores tienen beneficios para el 10
trabajo cumplimiento de sus labores?
¢El comportamiento espontaneo tiene que ver con 11
_ . el talento humano?
D3: Comportamientos , - = -
Desempefio contextual | espontaneos (,Con_5|dera que el deser_npeno conte_xtual esta
relacionado al espacio que tienen los| 12

colaboradores?
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¢El  comportamiento espontaneo permite el

cumplimiento de metas y objetivos dentro de la | 13
entidad?

Puestos de trabajo ¢La entidad genera mas puestos de trabajo? 14
¢La generacion de puestos de trabajo permite el 15

. . cumplimiento de metas?
Funcionamiento de — - - —— -
ordanizaciones ¢El funcionamiento de organizaciones deviene de
g las funciones que cumplen los colaboradores dentro | 16

del &rea de trabajo?
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Anexo 4: Instrumento de medicién

Encuesta para evaluar el talento humano y el desempefio laboral en el Gobierno
Regional de Junin 2022, se ha elaborado este cuestionario, el cual pretende recabar informacion
pertinente para tener datos fehacientes en la ejecucion de la tesis. Su asistencia consiste en
responder a las preguntas con la mayor veracidad, la encuesta es anénima, gracias por su
colaboracion.

Nunca Casinunca A veces Casisiempre Siempre
1 2 3 4 5

N Preguntas 1 2 3 4 5

¢ Los trabajadores que demuestran habilidades al
01 | momento del trabajo, estan en la capacidad de
asumir cargos mas elevados y complejos?
¢El talento humano permite tener nuevos
02 | conocimientos a fin de cumplir con los objetivos
establecidos?
¢Los conocimientos y las actividades permiten
03 | tener relaciones laborales mas accesibles y
permiten el cumplimiento de metas?
¢El talento humano permite que la entidad
cumpla al 100% con sus metas y objetivos?
¢La competencia de hacer algo permite el
cumplimiento de metas?
¢El conocimiento brinda mayor oportunidad
laboral?

¢Laaplicacion de conocimientos influye en la
competitividad de los trabajadores?

¢Las habilidades permiten tener mayor
08 | aplicacion de conocimientos dentro de la
entidad?

¢El involucramiento con los trabajadores
deviene del talento humano?

¢ La transformacion de los conocimientos en
10 | los resultados permiten el cumplimiento de las
metas?

04

05

06

07

09
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11

¢El analisis permite dar una opinidn accesible a
diferentes situaciones?

12

¢El andlisis del talento humano permite el
cumplimiento de objetivos y metas?

13

¢La definicion de prioridades conlleva a que
el trabajador este bien motivado para el
cumplimiento de sus labores?

14

¢La entidad llega a cumplir sus metas al
100%?

15

¢La entidad supera sus metas, motivando a
sus colaboradores?

16

¢La entidad asume sus riesgos y determina
una solucion instantanea?

17

¢El desempefio laboral se relaciona con la el
talento humano?

18

¢Considera Ud., que el desempefio de la tarea
tiene que ver con las responsabilidades que el
colaborador tiene?

19

¢A su parecer Ud., cumple con lo estipulado
dentro del reglamento de funciones?

20

¢ Las capacidades y conocimientos tienen que ver
con la formacion profesional?

21

¢La contribucion a las organizaciones permite el
cumplimiento de metas?

22

¢El desempeiio de la tarea permite el
cumplimiento de los objetivos?

23

¢ Los actos deliberados son perjudiciales para
el cumplimiento de metas?

24

¢El  comportamiento  contraproducente
deviene de las actitudes de los colaboradores?

25

¢Alguna vez un colaborador perjudico a la
entidad?

26

¢Los trabajadores tienen beneficios para el
cumplimiento de sus labores?

27

¢El comportamiento espontaneo tiene que ver
con la el talento humano?

28

¢Considera que el desempefio contextual esta
relacionado al espacio que tienen los
colaboradores?
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¢El comportamiento espontaneo permite el

29 | cumplimiento de metas y objetivos dentro de la
entidad?

30 | ¢Laentidad genera més puestos de trabajo?

31 ¢La generacion de puestos de trabajo permite el
cumplimiento de metas?
¢El funcionamiento de organizaciones deviene

32 | de las funciones que cumplen los colaboradores

dentro del area de trabajo?




Anexo 5: Consentimiento informado

Variable 1:

AC ,993
N° 16
Variable 2:

AC ,988

N° 16
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Validez del instrumento

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

UNIDAD DE INVESTIGACION

Validez de contenido instrumentos de Investigacion

Instrumentos:
a Talento humano

b desempeiio laboral

AUTOR:
Bach. Johan Amaris Coronel Llacta
Bach. Kleber Wilfredo Coronel Llacta

HUANCAYO- PERU
2023

Escaneado con CamScanner
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ANEXO 1

Carta de presentacion

Mg: Walter Jaime Landa Ledn
Presente.-

Asunto:  Validacién de cuestionario

Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo hacer de su
conocimiento que como estudiante, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables,
recurro a su digna persona para solicitar que evalué los instrumentos denominados: Talento
humano y desempefio laboral en el Gobierno Regional de Junin 2023, para cuyo efecto adjunto
los documentos que se requiere para validar a través de juicio de experto . es imprescindible
contar con la aprobacion de dichos instrumentos para poder aplicar, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, por su connotada experiencia en el tema; asi mismo su
observaciones y recomendaciones como juez de validacion, seran de gran ayuda para la
claboracion final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Ancxol Carta de Presentacién

b) Anexo2 Matriz de Consistencia

c) Anexo3d Matriz de Operacionalizacion de Variables
d) Ancxo4 : Matriz de Construccion del Instrumento

e) Anexo5 : Instrumento de Investigacion

f) Anexob : Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresindole mi sentimiento y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

i T
F ima'\mﬂn— maris Coronel Llacta Firma: Kleber Willlredo Coronel Llacta
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ANEXO 1

Carta de presentacién

Mg: Percy David Tiza Félix
Presente:
Asunto:  Validacion de cuestionario

Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo hacer de su
conocimiento que como estudiante, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables,
recurro a su digna persona para solicitar que evalué los instrumentos denominados: Talento
humano y desempeiio laboral en ¢l Gobierno Regional de Junin 2023, para cuyo efecto adjunto
los documentos que se requiere para validar a través de juicio de experto , es imprescindible
contar con la aprobacién de dichos instrumentos para poder aplicar, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, por su connotada experiencia en el tema; asi mismo su
observaciones y recomendaciones como juez de validacion, serdn de gran ayuda para la
elaboracion final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Anexol : Carta de Presentacion

b) Anexo2 : Matriz de Consistencia

¢) Anexo3 Matriz de Operacionalizacion de Variables
d) Anexod Matriz de Construccion del Instrumento

¢) AnexoS5 Instrumento de Investigacion

f) Anexob : Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresindole mi sentimiento y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente

I

: /
] _— 1
Fir@nris Coronel Llacta Firma: Kleber Wilfredo Coronel Llacta

Escaneado con CamScanner
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ANEXO 1

Carta de presentacion

Lic.: Jolvi Leonid Chumbimuni Tenicela
Presente.-

Asunto:  Validacion de cuestionario

Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo hacer de su
conocimiento que como estudiante, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables,
recurro @ su digna persona para solicitar que evalué los instrumentos denominados: Talento
humano y desempeiio laboral en ¢l Gobierno Regional de Junin 2023, para cuyo efecto adjunto
los documentos que se requiere para validar a través de juicio de experto , es imprescindible
contar con la aprobacion de dichos instrumentos para poder aplicar, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, por su connotada experiencia en el tema: asi mismo su
observaciones y recomendaciones como juez de validacion, seran de gran ayuda para la
elaboracion final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Anexol Carta de Presentacion

b) Anexo2 : Matriz de Consistencia

c) Anexo3 : Matriz de Operacionalizacion de Variables
d) Anexod4 : Matriz de Construccion del Instrumento

e) Anexo5 Instrumento de Investigacién

f)  Anexo6 Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresindole mi sentimiento y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispone a la presente.

(\

orovs o

Firma:Jofan Amayis Coronel Llacta Firma: Kleber Wilfredo Coronel Llacta

Escaneado con CamScanner
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ANEXO 5: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
UNIDAD DE INVESTIGACION
REVISTA PROSPECTIVA CONTABLE

CUESTIONARIO

Madiante ¢l presente cuestionanio, me presento ante Usted, a fin de que 8 respoesta o las peeguntas formuladas. esta
informacion relevante seevini para el desarrollo de latesis timbadi: Talento humano v desempedio ksboral en el Gobierna
Regional de Junin 2023, ef que permiticd medic las variables de estudio y probar i hipatesis, por tal propasito acudo a
Ud. Para que a pelando a su buen eriterio de respuestas con i bonestidad: guedando agrodecida (o) por su
imMen encion,

Instrucciones:  Tor fvor. lea culdadosamente cadi una de kas preguntas. y marca uma sola respucsta que considere

la correcta

I. Nunca

2. Casinunca

3 Avewes

4. Casi siempre

5. Siempre

Consentimiento Informade
Acepto pasticipar vol i le en esta investigacion, conducida por: Bach. Johan Amaris Coronel Liacta, v Bach.
Kicher Wilfredo Coronel Liacta. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es desarrollar un trabajo de
investigacion
Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del cuestionario. o cual tomard

aproximadamente 15 minutos. Reconozeo que la informacion que yo provea en ¢l trabajo de esta i igacion es
esirictamente confidencial y no serd usada para ningin ofro propésito fuern de este dio sin mi imi He

sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cuakquier momento y que puedo retirarme del mismo
cuando asi Jo decida, sin que esto acarree pesjuicio alguno para mi persona,

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me senik entregada. v que puedo pedir informasion
sobre los resultados de este estudio do éste haya luid
Titulo del cuestionario:

T T P L PP T P T r Ty

PREGUNTAS NUNCA | CASI A CASL | g pvpRe

NUNCA | VECES | SIEMPRE

1 (Los trabajadores que demuestran habilidades al
momento del trabajo, estén en la capacidad de
asumir cargos mds clevados y complejos?

2. GEl talento humano permite tener nuevos
conocimientos a fin de cumplir con los objetivos
establecidos?

3. ¢(Los conocimientos y las actividades permiten
tener relaciones laborales més accesibles y
permiten el cumplimiento de metas?

4 ¢Eltalento humano permite que la entidad cumpla
al 100% con sus metas y objetivos?

5 ¢(La competencia de hacer algo permite ¢l
cumplimiento de metas?

6 (El conocimiento brinda mayor oportunidad
laboral?

7. ¢la aplicacién de conocimientos influye en la
competitividad de los trabajadores?

£ ;Las habilidades permiten tener mayor aplicacion
de conocimientos dentro de ki entidind?

9. ¢El involucramiento con los trabajadores deviene
del talento humano?

10, ;La transformacién de los conocimientos en los
resultados permiten el cumplimicnto de las metas?

11, ¢El andlisis permite dar una opinion accesible a
diferentes situaciones?
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PREGUNTAS

NUNCA

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

(El andlisis del talento humano permite el
cumplimiento de objetivos y metas?

cLa definicion de prioridades conlleva a que el
trabajador  este  bien motivado para el
cumplimiento de sus labores?

._iLa entidad llega a cumplir sus metas al 100%4?

cla entidad supera sus metas, motivando a sus
colaboradores?

- ¢La entidad asume sus ricsgos y determina una
solucidn i tdnea?

(El desempedo laboral se relaciona con la el
talento humano?

¢Considera Ud.. que el desempefio de la tarea tiene
que ver con las responsabilidades que el
colaborador tiene?

. A su parecer Ud., cumple con lo estipulado
dentro del reglamento de funciones?

;Las capacidades y conocimientos tienen que ver
con la formacion profesional?

. ¢La contribucién a las organizaciones permite ¢l
cumplimiento de metas?

. (El desempeilo de la tarea permite el
cumplimiento de los objetivos?

;Los actos deliberados son perjudiciales para ¢l
cumplimiento de metas?

. ¢El comportamiento contraproducente deviene de
las actitudes de los colaboradores?

¢(Alguna vez un colaborador perjudico a la
entidad?

¢los trabajadores tienen beneficios para el
cumplimiento de sus labores?

(El comportamiento espontdnco tiene que ver con
1a el talento humano?

(Considera que el desempedio contextual estd
relacionado  al  espacio que tienen  los

colaboradores?

. (El comportamiento espontanco permite el
cumplimiento de metas y objetivos dentro de la
entidad?

._¢La entidad genera més puestos de trabajo?

. ¢La generacién de puestos de trabajo permite ¢l
cumplimiento de metas?

. ¢El funcionamiento de organizaciones deviene de
las funciones que cumplen los colaboradores
dentro del drea de trabajo?

Gracias por su colaboracidn
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ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Talento humano y
desempeiio laboral™ que hace parte de la investigacion: Talento humano y desempeiio laboral en
¢l Gobierno Regional de Junin 2023, La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vdlidos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados
eficientemente, Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez : Walter Jaime Landa Ledn

Formacion académica

: Magister

Areas de experiencia profesional : Administracion Publica
Tiempo: |5 aiios actual: 01 aflo

Institucion

: Municipalidad Provincial de Huancayo

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

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

bastan para obtener la

1. No cumple con ¢l eriterio

I.Los items no son suficientes para medic la

Los items que pertenecen § ::“: bajo o R :::nnslén :
= c io 0 13, Nivel moder s items miden algan aspecto de la dimension,
T T 4. Nivel alto pero no corresponden de la dimensién total

3. S¢ deben incrementar algunos items para poder

midiendo

medicion de esta evaluar la dimension completamente
4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no cs claro
El item se comprende |2, Nivel bajo 2. El item requi h dificaciones o una
facilmente, es decir, su [3, Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras
sintdctica y semdntica [4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por ln ordenacion
son adecuadas de las mismas
3. Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item
4. El item es claro, tiene sensdntica ¥ sintaxis
adecuada,
COHERENCIA 1. No cumple con ¢l criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacidn |2. Nivel bajo 2.El ftem tiene una relacion tangencial con la
logica con la dimension o |3, Nivel maderado dimension,
indicador  que  estd |4, Nivel alto 3.El item tiene wna relacion moderada con la

dimensidn que esth midiendo
4. El item s¢ encuentra compl ente relacionads
con ladi ién que estd midiend

RELEVANCIA

1. No cumple con ¢l criterio.

1. ELitem puede ser eliminado sin que se vea afectada

El item es esencial o [2. Nivel bajo Ia medicion de la dimensidn,
imponante, ¢s decir debe [3. Nivel moderudo 2, El fem tiene alguna relevancia, pero otro item
ser incluido H. Nivel alio puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. El item es relativamente importante
4. EL ftem es muy relevante y debe ser incluido

G NI -

PO THRAGIC .
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Talento humano.

DEMENSHON

e SUBMCIENCIN FORERENCEY | RELEVANCIY | CLARIDAD | EVALUACWON OnSIR-
CUALITATIVA VAN

(A EERTES
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fie & cuepls con s L‘

1vos eabbocnbo !
TLon Coeccweimeon 3 Ba
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ebooncy Lo s
aceubies 3 powen @

rerests O thetae”

LB mlewo herueo porres
ot lnenendad cumpla o 1068
o wan et & olneiain®

LA Createna de o dgo

e

)
e [

T T -~
cosccmieries Wlive o b

“
~
permite ¢l comgimxcris de -
o

competinaiid & b H

trabajadores”
Jdas hatwlidades  prwade

e iwmfaracon éc b
osetmenas o =3
fesdados  pewen o
cumplimsemo de lo reetas’

JEU anligis perense e
opiaan accesible 3 dfmenies

_%""‘.:
o mnilos o ubmto
harien peoTec L

cwwpliminrn de objetives §

e
WLa defencan de priociader
ooieva 3 gue ol imabaader
ene bien motvado pana o

de ma lsbores®

Alaewndad Segh d commpir s
o) 1008

JLaent PR 308 PEN,
motivando .
okevndoes®

4 §

EVALUACION
CRITENNOS

oy ~ ~ N

moda.

Fuente: tomado del libro Validez y Confisbilidad de i de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la

Calificacion: . No cumple con ¢l eriterio
. Nivel bajo

Nivel moderndo

Nivel alto

Validez de Contenido
Cuadro |
Evaluacion final

PP Evaluacién
Experto Grade Ttems | Calificacién

Walter Jaime Landa Leén Mugi 16 | Nivelalto

Sello y Firma:
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 2: Desempeiio laboral

PIMENSION v SURCIENCIL. FOSIERENCIA | REAEVAMOIA CEARIDAD | EVALUACION OESER.
CUALITATIVA NACKNES

rOR ITEMS

T e bl o
rebsoees oo by d ke ¢
o, 3 { -\ “A “
oapdrs Ld. aee o
docvpeds v 4 e
Iese @ LT o Ma

respeasin sl g el “
e e

A W peww L0
crvple (e W eupelado
dertrn & reghameni de
Fanciones®

L orscise S
ComOCTR TR TV

W o feeveode
pookcuand

s cortrhecwn & b
ngaruzoanes peenee o
corpdimaci o o omtant
I docryete de b lave
perewie ol cuegloninie
e bos Seion®

JLon s dddeoadn
Seu pertsaide pan of
§ irdeno de et ®
WS

contraroduceic dovire

de o scovades de bn
| colebunposes”
Auu v e
colahotndor pefedar 2 b

Lo wabgaknes femen

opestwca  pamade o

camplemiento de el §

chycinen dessn de M

poic

L ondid preea
tabajo”

Ja o pownaoie e
pasios & wbap
peresie ol cumpimremo
e marant
Wl fecoramieso  de
onpanmcones  dovione
de n frcames gee

s

curriey
Golibaradonn donvo ol
EVALL CUALITATIVA TOR " “ “ 753 3

CHITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

" Calificacitn:

1. No cumple con ¢l criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderndo
4. Nivel allo

o |
Validez de Contenido
Cuadro |
Evaluacion final

Evaluacion
Experto Grado académico Tiems | Calificacién

Walter Jaime Landa Ledn Magister 16 Nivel alio
Sello y Farma:

Escaneado con CamScanner




105

ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Talento humano y
desempeiio laboral™ que hace parte de la investigacion: Talento humano y desempeiio laboral en
el Gobierno Regional de Junin 2023, La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez & Percy David Tiza Félix

Formacion académica : Macstro/Magister

Areas de experiencia profesional : Administracién Publica
Tiempo: 08 aios actual: 01 aio

Institucion

: Gobiemo Regional de Junin

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

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenceen

1. No cumple con ¢l criterio
2. Nivel bajo
3, Nivel moderad

2 una misma di
bastan para obtener la
medicion de csta

4. Nivel alto

I.Los items mo son sulicientes para medir la
dimension

2. Los items miden algin aspecto de la dimension.

pero no ponden de la di idn total

3. Se deben incrementar algunos items para poder

luar 1a di Py
P
H. Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se¢ comprende
ficilmente. es decir, su
sinlictica y semdntica
son adecuadas

1. No cemple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

1. Elitem no es claro

2. El item requi has modificac 0 uma
modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras
de do con su significado o por la ordenacion
de las mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de bos términos del item

H.El ftem es claro, tiene semdnlica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
Iégica con la dimension o
indicador  que  esth
midiendo

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

1. El item no tiene relacion Mgica con la dimension
2. El ftem tiene wna relacidn tangencial con la
dimension.

3. El ftem tiene uma relacion moderada con la
A a8 Wﬁiﬂ CR Ty

4. El item se u apl clacionad
con la di i6n que esti midiend

RELEVANCIA

El item es csencial o
importanie, ¢s decir debe
ser incluido

2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alio

I. No cumple con ¢l eriterio,

1. Elitem puede ser ¢liminado sin que se vea afectad
la medicién de la dimensién.

2. El ftem tiene olguna relevancia, pero otro item

pucde estar incluyendo ko que mide &ste.

3. Bl ltem s relativamente importante

H. ELitem es muy relevante ¥ debe ser incluido
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Talento humano.

DIVMENSEON | M STTRCIENCIN POMPRENCEA | MEEEVASCIN [ CLARmAD | FVALEwioN ORSTR
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£
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U ansun powee .
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£

o) e r
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L porede L
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EVALUACION  CUALITATIVA  POR
CRITERIOS

Z| L5 £ |2 |F| L |£|* |2 [HE[£] *
£

=y
Y
Y
l*

o

Fuente; tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr de i igacion: Luis F. Mucha Hospénal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la

lificacién [71. Nocumple con el criterio |

2. Nivel bajo .

3. Nivel moderado

L 4. Nivel alio e
Validez de Contenido
Cuadro |
Evaluacién final
Experto Grado académico e "“"'2:: e
Percy David Tiza Félix Muestro 16 Nivel nlto
—/

sello y Firma:
_—
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 2: Desempeiio laboral

DINENSION

nes SUPICIENCIA JOIERENCIA | RELEVANCIA | CLARIBAD | EVALUACION
CUALITATIVA
POR ITEMS

1 Byt bl se
rebacions con la el takema "‘ 3 (.‘ \‘
hureano®

Hovsdes U4, yoe o
Sewopelo S b wee
tere Que Ve con L
revpoerats bdaden. g ¢
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Now peme L
corple con b paqedady
derees del replamerss de
furcioney®

A Gpecdades v
COROCMNTEOS IR ek
ver con b farmacon
profevoest’
8 covtiducen & A
cogaruanones perreie ¢l
mmlhtmﬁm‘
1T desampeio &6 L trea
pemete o curglimiemo
e bos sdcrnon

s

Jin wites dedbarades
o peadcuales paes ol

dowsema de roeman”
_il Comrgeelavecess

deviere

de s pitinades de n

£ |E[F £l |F|&E|E 2|2 | £
£ || |2 | 2|52 F| £ | =

2 |Elzl|lz|® |x|2|X2|2

&
s

i
A

L‘
iy
S\
5
|
k\

SO I

CUITERIOS

TTVALLACION  CUALITATIVA A " [y )

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de & d¢ investigacion: Luis F, Mucha Hospinal
Evaluacién final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la

moda.
| Calificacion:

No cumple con ¢l eriterio
Nivel bajo
Nivel moderado
Nivel alto

Validez de Contenido
Cuadro 1
Evaluacion final

Eval: 7y

h%’_‘_'_/l Grado académico Calificacis

_ Percy David Tiza félix

Maestro Nivel alto

Escaneado con CamScanner




108

ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Talento humano y
desempeilo laboral™ que hace parte de la investigacion: Talento humano y desempeiio laboral en
¢l Gobiemo Regional de Junin 2023. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vdlidos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez  : Jolvi Leonid Chumbimuni Tenicela
Formacion académica : Licenciado en Administracion
Areas de experiencia profesional : Administracion Publica

Tiempo: 04 aiios actual: 01 afio
Institucién : Gobierno Regional de Junin

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

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen
2 una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de csta

. No cumple con ¢l criterio
. Nivel bajo

. Nivel moderado

. Nivel alto

1.Los items no son suficientes para medir la
dimension

2. Los items miden algin aspecto de la dimension,

pero no ponden de la di w0 total

3. Se deben incrementar algunos items para poder

evaluar ka dimension complelamente

4. Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente. es decir, su
sintictica y semintica
son adecuadas

. No cumple con el eriterio
. Nivel bajo

. Nivel moderado

. Nivel alto

1. El item no es claro

2. El item requi has modificacs 0 unma
modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por ka ordenacion
de las mismas

. Se requicre una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item

LEl item cs claro. ticne seméntica y simlaxis
adecuada.

COHERENCIA

El ftem tiene relacion
logica con la dimension o
indicador  que  estd
midiendo

. No cumple con ¢l criterio
. Nivel bajo

. Nivel moderado

. Nivel alto

- ELitem no tiene relacién ldgica con ln dimension

L El item fiene una relacidn tangencial con la
dimension.

LEl ftem tiene una relacion moderada con la
dimension que esta midiendo

. El item s v' tamente relaci d
con 'a Ai iA qm “u 144 A

RELEVANCIA

El ftem es esencial o
imponante, es decir debe
ser incluido

. No cumple con el eriterio,
. Nivel hajo

. Nivel moderado

H4. Nivel alo

. Ebitem puede ser ¢liminado sin gue se vea afectada
la medicion de la dimension,

2. El ftem tiene alguna relevancia. pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3, El item es relativamente importante

. Elitem es muy relevante y debe ser incluido

ADMINISTRACION
CORIAD N 5118

Escaneado con CamScanner
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 1: Talento humano.

DIMENSION Hnew SUFICTENCEY. POUNERENCIA RELEVANCIA CLARIBAD | EVALLACION O8SIR-
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Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacidn: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

Calificacién: 1. No cumple con ¢l criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
S [ SRR T e e
Validez de Contenido
Cuadro |
Evaluacion final

Evaluaéibn
Experto Grado académico Toms Calificacion
Jolvi Leonid Chumbi icencindo en Admini 16 | Nivelalo

Sdloy Fu
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 2: Desempeiio laboral
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Fuente: omado del libro Validez y Conflabilidad de instrumentos de investigacidn: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la

moda.
| Calificacién: 1. No cumple con el eriterio
| 2. Nivel hajo
3. Nivel moderndo
L |4  Nivelabo
Validez de Contenido
Cuadro |
Evaluacion final
PP Evaluacié
i e Lot Trems Calificasion
Jolvi Leonid Chumbjsmund Tenicela Licenciado en Administracién 6 Nivel alio
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Anexo 6: Base de datos
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Anexo 7: Consentimiento informado

bl

o

“ e,

Huancayo, 19 de enero del 2023

SOLICITO: APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

SENOR SUB DIRECTOR DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS DEL
GOBIERNO REGIONAL DE JUNIN

$S.D

Yo. JOHAN ARAMIS CORONEL LLACTA, con DNI N* 44871776 y KLEBER
WILFREDO CORONEL LLACTA con DNI N* 47149382, bachilleres de la facultad de
Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes — UPLA,
solicitamos a su digno despacho la APLICACION DE NUESTROS INSTRUMENTOS
DE INVESTIGACION QUE LLEVA POR TITULO “GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y DESEMPENO LABORAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE JUNI 202/2"; y de
esta manera optar ol tiulo de LICENCIADOS EN ADMINISTRACION Y SISTEMAS.

Sin otro particular me despido de usted y espero la atencién de mi solicitud.

CORONEL LLACTA KLEBER WILFREDO CORONEL LLACTA
* 44871776 DNI. N* 47149382

‘RECEPCIONADO
70 i€, 008 \

AL

< REGIONAL JUNIN - ORM

2 UT()NZ'Z:/O o

- —

y o Dvﬁlc s,
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* Oficina de Recursos
Humanos

Gobsemo Regional Junin
- ; | ooc [6320292]
ARO DE UNIDAD PAZ Y DESARROLLO e o 377 Q'O]
Huancayo, 20 de enero de 2023
- AF

SR. JOHAN RAMOS CORONEL LLACTA
SR, KLEBER WILFREDO CORONEL LLACTA

Huancayo.-

ASUNTO : AUTORIZO LA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

REFERENCIA : DOC: 6380200 EXP:4377130

Tengo el agrado de dirigirme o usted, luego expresarie mis cordiales saludos, y con
relacion a la solicitud de realizar trabajo de investigacion sobre “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE JUNIN 2022."
Le comunico que se AUTORIZA la aplicacidn de los instrumentos de la investigacion
mencionadas lineas armba

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para reflerarie las muestras de mio especial
consideracion y estima personal

Atentamente

co. srchvo
LERP/abe

Escaneado con CamScannet
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Anexo 8: Fotos
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