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RESUMEN

La presente investigacion respondio al problema planteado; ¢En qué medida incide
la gestion del talento humano en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Marco -2020?, siendo el objetivo determinar en qué medida incide la
gestion del talento humano en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Marco -2020, para lograr la ventaja competitiva de la institucion. del
cual nos planteamos como hipotesis, La gestion del talento humano incide en el
licenciamiento del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Marco -2020,
método general el cientifico, especifico el analitico-inductivo, tipo de investigacion basica,
nivel explicativo y de disefio cuasi experimental, teniendo una poblacion de 420 persona y
como muestra probabilistica de 196 participantes, para la comprobacion de los objetivos e
hipotesis planteada se utilizé la regresion lineal. La conclusion a la que llegamos de
acuerdo con la discusion de resultados es preponderante e importante la gestion del talento
humano en una organizacion y mejor en el proceso de licenciamiento donde encontramos
una R = 0.141 que nos refiere que la relacion de la gestion del talento humano vy el
licenciamiento tiene una relacion baja con una significancia del 95% donde p < 0.05 de

significancia bilateral.

Palabras clave; Gestion del Talento Humano, Motivacion Socio Emocional,

Licenciamiento.
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ABSTRACT
The present research work responded to the problem raised; of To what extent does the
management of human talent affect the licensing process of the Institute de Education
Superior Tecnologic Public of Marco 2020? The objective being to know and determine to
what extent the factors of human talent management affect the licensing process of the
Institute de Education Superior Tecnologic Public Marco, in order to achieve the
competitive advantage of the institution. From which we hypothesize, Human talent
management directly influences the licensing process of the Marco 2020 Public
Technological Higher Education Institute.This thesis is of a non-experimental and
descriptive and inferential nature entitled Human Talent Management and its Incidence in
the Licensing of the Marco Public Technological Higher Education Institute, 2020, having
a population of 450 people and as a sample 196 participants, for verification of the
objectives and hypothesis raised in this research. The conclusion we reached according to
the background of different national and international authors is preponderant and
important the management of human talent in an organization and better in the licensing
process where we find an R = 0.141 that refers to the relationship of the Human talent
management and licensing has a low relationship with a significance of 95% where p

<0.05 of bilateral significance.

Keywords; Human Talent Management, Socio-Emotional Motivation, Licensing.
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INTRODUCCION

Todas las instituciones educativas en el mundo, incluyendo Europa, América, Asia
y otros continentes, atraviesan un proceso de busqueda y excelencia educativa. Los
expertos, basdndose en teorias educativas, se esfuerzan por mejorar la calidad del servicio
educativo. En el Peru, este esfuerzo no es excepcion, ya que la méxima autoridad
encargada de la calidad educativa promueve un servicio de alta calidad en todas las
instituciones educativas, desde universidades es institutos hasta colegios secundarios,
primario y educacion inicial, todos bajo la supervision del ministerio de Educacion. Este
ministerio promueve los estandares béasicos de calidad que todas las instituciones
educativas deben cumplir en beneficio de los estudiantes.

La investigacion que presentamos respondié al problema planteado; ¢(En qué
medida incide la gestion del talento humano en el licenciamiento del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico Marco -20207?, siendo el objetivo determinar en
qué medida incide la gestion del talento humano en el licenciamiento del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico Marco -2020, como hipdtesis, la gestion del
talento humano incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Marco -2020, método general el cientifico, especifico el analitico-
inductivo, tipo de investigacion basica, nivel explicativo y de disefio cuasi experimental,
teniendo una poblacién de 420 persona y como muestra probabilistica de 196 participantes,
para la comprobacion de los objetivos e hipdtesis planteada se utilizd la regresion lineal,
teniendo la estructura siguiente:

Capitulo 1 Planteamiento del problema en donde trata de la realidad de la
problematica, trabajos previos teorias relacionadas al tema, formulacién del problema,
justificacion del estudio y objetivos. En el Capitulo 11, se desarrolla el marco teérico de la

investigacion, en el Capitulo 111 se considera la hipdtesis de la investigacion, en el
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Capitulo 1V se considera la Metodologia de la Investigacion, finalmente el Capitulo V
Resultados, andlisis y discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones,

considerando también las Referencias Bibliograficas y los Anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Frente a las deficiencias experimentadas en el proceso de licenciamiento de la
IESTP Marco, el compromiso de todo el personal, incluyendo la direccion y otros
miembros del equipo, es alcanzar exitosamente este objetivo de licenciamiento. Esto se
hace con el fin de cumplir con el modelo de calidad establecido de acuerdo con la politica
de aseguramiento de la calidad establecido de acuerdo con la politica de aseguramiento de
la calidad de la Educacion Superior Universitaria del -ministerio de educacion (MINEDU)
para el nivel e institutos superiores. Dicha politica establece que la institucién debe cumplir
con diversas categorias, como estudiantes, docentes, gestion universitaria, disciplinas y
programas profesionales, investigacion e infraestructura. EI MINEDU evalla estos
criterios de calidad a través de indicadores relacionados con la prestacion del servicio
educativo.

Como toda institucién que se adapta constantemente a los cambios, nuestra
organizacion busca éxito y la capacidad de perdurar en el tiempo. Nuestro equipo de
gestion posee un enfoque especifico en la administracion del talento humano y persigue
activamente la obtencion del deseado licenciamiento. Esto nos permite alcanzar un valor
competitivo de gran relevancia en le sector educativo, tanto a nivel regional como
nacional. Estamos trabajando para cumplir con los requisitos fundamentales de calidad

segun el D.S. N° 345-2018-EF, que establece la Politica Nacional de Competitividad
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(PNCP). Esta politica consta de objetivos prioritarios, cada uno de los cuales incluye sus
propias directrices. En particular, nos enfocamos en el objetivo prioritario dos, que aborda
cinco directrices de politica destinadas a fortalecer y fomentar el desarrollo de un capital
humano altamente capacitado.

Para cumplir con las directrices de la gestién institucional de la organizacion,
desempefia un papel fundamental el individuo que ocupa el cargo de gestion del talento
humano o aquel que asuma sus responsabilidades.

Gestion interna de los empleados, tanto docente como personal administrativo,
que abarca procesos de contratacion y seleccidn personal, la evaluacién de sus habilidades
y competencias, asi como la remuneracion que reciben los trabajadores.

El ser humano tiene un sin fin de habilidades y conocimientos, destrezas y
competencias necesarias para la adecuada administracion con la finalidad de alcanzar los
objetivos estratégicos propuestos.

Los objetivos de la gestion del talento humano se clasifican en: explicitos,
implicitos y a largo plazo, os mismos que no deben considerarse excluyentes entre sin en
palabras de (Cuevas 2015) y (Valencia Trujillo 2016, p. 14) , de igual manera es
importante mencionar que el personal que labora se desvia de los objetivos implicitos de
la institucion lo que genera la menor productividad, la menor calidad de vida en el trabajo,
el no cumplimiento de la normativa, estipuladas y reguladas por la legislacion de las leyes
y normas afectando las funciones y actividades de la gestion de los recursos humanos.

La motivacion detras de esta investigacion surge debido a la presencia de
personal altamente capacitado desde el punto de vista cognitivo, que posiblemente no se
encuentra en otras instituciones. Con el paso del tiempo, desde que comenzd el proceso de
licenciamiento. Sin embargo, a medida que transcurre el tiempo, este objetivo nunca se

materializ6. Por lo tanto, estamos investigando las posibles razones que han influido en
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esta situacion, a pesar de que inicialmente parecia que existia una sélida gestion del talento
humano, tal como lo indicamos al mencionar la presencia de profesionalmente altamente

cualificados.

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Delimitacién Espacial

Esta investigacion fue desarrollada en la Provincia de Jauja, distrito de Marco en el
Kilémetro 7 de la Carretera Central Jauja Tarma, a 10 minutos del Centro de Jauja, el cual
cuenta con 5 programas de educacion superior técnica productiva; Computacion e
Informatica, Industrias Alimentarias, Disefio de Modas, Enfermeria y Produccion
Agropecuaria, asi mismo cuenta con 381 estudiantes, 23 docentes entre nombrados y
contratados, 12 personal administrativos y 4 personal de apoyo, totalizando una poblacion

de 420 personas con un area de construccion de mas de 1500 m2.

Figura 1

Ubicacién del Instituto de Educacion Superior Techoldgico Marco-Jauja
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Nota. La figura nos muestra la ubicacidn del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Marco-Junin.
Fuente: Google maps
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1.2.2. Delimitacién Temporal

La presente investigacion se ejecutd durante 2020.

1.2.3. Delimitacién Conceptual o Tematica

La investigacién se desarroll6 en un amplio ambito tedrico, que se beneficié de las
diversas magnitudes establecidas en relacion con todas las variables.; en principio, explica
los términos y estructuras tedricas establecidos, los cuales se fundamentan en las variables
en cuestion.

Segun Del Castillo y Alarcon (2017) manifestado por Mora, (2008, p., 2), propone
dos enfoques de gestion: uno gque sigue una estructura lineal o tradicional, que equivale a la
administracion, donde la gestion se define como el conjunto de acciones que se llevan a
cabo para llevar a cabo un proceso o alcanzar un producto especifico; y otro enfoque que
se considera como direccion, que implica guiar y liderar actividades con el proposito de
generar cambios en los procesos.

Se trata del proceso que conduce a la obtencion de la autorizacion para que en
Institucion de Educacion Superior o una Escuela de Educacion Superior Tecnologica
puedan operar y proporcionar servicios educativos. Esta autorizacion se adquiere mediante
la evaluacion del cumplimiento de las Condiciones Basicas de Calidad por parte de estas
instituciones, sus programas de estudio y sus sucursales, incluyendo sus instalaciones.
Ademas, este proceso abarca también la extension de la autorizacion existente en caso de
una ampliacion del licenciamiento, segin (Resolucion Viceministerial n° 020-2019-

MINEDU, p.5).
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema General

¢En qué medida repercute la gestion del talento humano en el licenciamiento del Instituto

de Educacion Superior Tecnolégico Publico Marco -2020?

1.3.2. Problemas Especificos

1) ¢En qué medida incide la motivacion en el licenciamiento del Instituto de

Educacién Superior Tecnol6gico Publico Marco -2020?

2) ¢En qué medida incide la actitud en el licenciamiento del Instituto de Educacion

Superior Tecnologico Publico Marco -2020?

3) ¢En qué medida incide la cultura organizacional en el licenciamiento del Instituto

de Educacion Superior Tecnologico Publico Marco -2020?

1.4. JUSTIFICACION

1.4.1. Justificacion Social

Este estudio reviste relevancia para la sociedad, ya que la sociedad es la destinataria
de los servicios que la institucion proporciona. De alguna manera, la sociedad es que
evalla la calidad del servicio que se ofrece. Ademas, esta investigacion beneficiara a los
lideres y colaboradores que trabajan en la organizacion, proporcionandoles informacién
esencial sobre la conexion entre la gestion del talento humano y el proceso de
licenciamiento del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Marco en el afio

2020.
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1.4.2. Justificacion Teorica

Para la justificacion teorica consideramos lo planteado por: Bernal (2010), La
investigacion es meditacion o debate académico, tiene una justificacion teorica, porque su
objetivo podria ser el estudio epistemolégico del entendimiento que existe sobre un asunto,
afrontar una teoria, plantear nuevos paradigmas o solucionar un modelo para respaldar
tedricamente este enfoque, tomamos en cuenta lo expresado por Bernak (2010). La
investigacion se percibe como una reflexion profunda o un dialogo académico, y su
justificacion teorica radica en que su propdésito podria abarcar el examen epistemolégico
del conocimiento existente sobre un tema, el desafio a una teoria establecida, la
formulacion de nuevos paradigmas o la resolucion de un modelo.

El objetivo de la investigacion fue indagar en qué medida la gestion del talento
humano influye en el proceso de obtencion del licenciamiento para el Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico Marco en el afio 2020.

No obstante, se reconocié que este estudio representa un punto de partida para
investigaciones posteriores, ampliando el reconocimiento en el contexto de la
globalizacion y habilitando la realizacion de investigaciones adicionales con el fin de
mejorar de forma continua todos los procesos dentro de la organizacion.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

El tipo y nivel de investigacion propuestos y llevados a cabo se basan en la
aplicacion de un instrumento y la recopilacion de datos. Esto respalda la investigacion de
la realidad en cuestion con base en los fundamentos teéricos y empiricos que subyacen al
problema. El uso de esta metodologia tiene como objetivo enriquecer y ampliar el
conocimiento, lo que sera beneficioso para investigaciones futuras.

En el marco de esta investigacion, se emplearon métodos de investigacion,

estrategias de recopilacion de datos, instrucciones de medicion, escalas para evaluar
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resultados y procesos de tabulacion de datos. Ademas, se realiz6 un andlisis estadistico
para una gestibn mas eficiente de la informacion recopilada, lo que asegura la
confiablidad y la transparencia de los resultados obtenidos. En este estudio, propinemos
la aplicacién de un disefio de investigacion no experimentan de tipo transversal,

consonancia con los aspectos delineados en la formulacién del problema y su enfoque.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General
Determinar en qué medida incide la gestion del talento humano en el licenciamiento del

Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Marco -2020.

1.5.2. Objetivos Especificos
1) Determinar en qué medida incide la motivacion en el licenciamiento del Instituto de

Educacion Superior Tecnoldgico Publico Marco -2020.

2) Determinar en qué medida incide la actitud en el licenciamiento del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico Marco -2020.
3) Determinar en qué medida incide la cultura organizacional en el licenciamiento del

Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Marco -2020
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Antecedentes Internacionales:

Valencia Trujillo y Pérez de Gudifio (2018), en su tesis; Estudio descriptivo de la
gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas que comercializan
servicios y equipamiento para centro de datos, en la Ciudad de Quito, para optar el grado
de Magister en direccion de empresas de la Unidad de posgrado del area de gestion de la
Universidad Andina Simdn Bolivar Sede Ecuador.

Ademas este investigador nos plantea los siguientes objetivos; 1) conocer y analizar

cuél es la situacion actual de la gestion del talento humano registrada en las

pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y equipamiento para
centros de datos, en la ciudad de Quito, principalmente en materia de reclutamiento

y seleccion, evaluacion de desempefio y administracion de la compensacion, 2)

analizar como se llevan a cabo los procesos de reclutamiento y seleccion,

evaluacion del desempefio y administracion de la compensacion en las
organizaciones objeto de estudio, 3) identificar quienes son los encargados de
realizar procesos y subprocesos de la gestion del talento humano en cada una de las

organizaciones analizadas en la Ciudad de Quito y 4) proponer soluciones que
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permitan mejorar las practicas en lo referente a gestion del talento humano en este
tipo de organizaciones.

El autor concluye su investigacion en que no encontrdé un departamento de recursos
humanos dedicado en la empresa, ya que estas funciones se derivaban al
departamento administrativo o a la gerencia general. Ademas, sefiala que identifico
varios problemas administrativos, como la falta de procesos formales de seleccion,
reclutamiento y evaluacién de personal, tanto para empleados actuales como para
nuevos candidatos. Agrega que los encargados de la gestion de recursos humanos
en las pequefias y medianas empresas son generalmente profesionales empiricos
que buscan principalmente generar ganancias y mantenerse en el mercado. Por lo
tanto, sugiere que seria relativamente sencillo sensibilizarlos acerca de la

importancia de conceptos relacionados con el mantenimiento del personal.

Segun Rodriguez D. y Santofimio M. (2016), tesis: Modelo de Gestidn estratégica
del talento humano que permite incentivar el salario emocional para el mejoramiento del
clima organizacional, para optar el grado académico de Magister en educacion con énfasis
en gestion educativa de la facultad de educacion de la Universidad Libre de Colombia.

Estos autores propinen cinco objetivos estrechamente relacionados con la gestion

del talento humano. Este enfoque busca encontrar un modelo estratégico adecuado

para aplicar a los miembros del jardin Alcala Muzu. Los objetivos abordan diversos

aspectos, como el modelo en si, los fundamentos tedricos, el ambiente de trabajo y

la propuesta centrada en la mejora del clima institucional en una organizacion

educativa. Este autor sostiene que la satisfaccion de los empleados se ve
enriquecida por la incorporacion de actividades profesionales y monetarias como

complemento de su vida personal y familiar, mediante lo que se denomina salario
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emocional. De igual manera, el autor llega a la conclusion de que el modelo
propuesto en este estudio se implementd con éxito en la comunidad administrativa
y docente. Se notaron los beneficios que sugirieron de la gestion ética dentro de las
dindmicas establecidas, asi como de los momentos agradables que beneficiaron a
los diversos grupos con los que se trabajo.

Por Gltimo, los talleres de integracion laboral, a través de la aplicacién del modelo
de gestion estratégica del talento humano, contribuyen a alcanzar los objetivos
establecidos en el codigo de ética. El desarrollo de esta investigacion resulto ser de
gran utilidad tanto para el crecimiento profesional como para el desarrollo personal,
ya que facilito la formulacion de estrategias efectivas en las relaciones tanto
personales como laborales. En cuanto a las 12 dimensiones analizadas, se observa
un clima organizacional en general positivo, aunque se acerca al limite inferior.
Esto se debe, ademas de al bajo rendimiento de algunas dimensiones, a que algunas

de ellas presentan valores negativos.

Para Santamaria E.y Herreira K. (2023) Los factores psicosociales y su incidencia
en el absentismo laboral en las instituciones de educacion superior. Ecuador.
El principal objetivo de este estudio fue evaluar la influencia de los factores
psicosociales en la frecuencia de ausentismo laboral de los empleados en el area
administrativa de la universidad técnica de Cotapaxi. Para llevar a acab0 esta
investigacion, se aplic6é una, metodologia no experimental con un enfoque
cuantitativo y un alcance descriptivo y correlacional. Se utilizo una encuesta como
técnica de recopilacion de datos y el instrumento empleado fue un cuestionario
basado en las 8 dimensiones del Cuestionario de Riesgos Psicosociales del -

ministerio de Trabajo del Ecuador. Estas dimensiones abordaron aspectos como la
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carga de trabajo, el desarrollo profesional, el liderazgo, el control sobre las tareas,
la organizacion del trabajo. EI andlisis de riesgo revelé que las dimensiones de
liderazgo y ciertos aspectos importantes, como el acoso laboral, el acoso sexual, las
condiciones de trabajo y la salud percibida, presentaban un alto riesgo o eran
criticos. La prueba de hipétesis determind que los resultados muestran p-value
0.018 es menor que nivel de significancia = 0.05, donde existe evidencia estadistica

significativa que los factores psicosociales influyen en el absentismo.

Segun Alcivar E. y Rodriguez V. (2021) Gestion del talento humano y el desarrollo
de competencias profesionales en las Instituciones de Educacion Superior, Zona 4 —
Ecuador, periodo 2014- 2016.

Este estudio investiga la relacion entre la calidad de la gestion del talento humano y

le desarrollo de habilidades de los empleados en las instituciones de educacion

superior en Ecuador. El enfoque d la investigacion es correlacional y causal, el
disefio es de tipo transnacional. La muestra incluye a un total de 290 estudiantes de
tres universidades ubicada en la zona 4 de ecuador, especificamente en la provincia
de Manabi. Para recopilar los datos, se administraron dos cuestionarios y se
evaluaron las respuestas utilizando la escala de Likert. Los resultados indican que el
nivel se percibe como bajo. Ademas, se observa que estas dimensiones tienen un

impacto moderado-bajo en el desarrollo de las habilidades genéricas, especificas y

de gestion de los trabajadores administrativos, las cuales también se califican como

bajas.
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Para Intriago D. (2014-2017) Gestion por procesos para la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Camara de Comercio del canton Bolivar. Escuela Superior Politécnica. Ecuador.
El objetivo de este estudio se centra en la relacion de un sistema de gestion
destinado a estandarizar los procesos clave en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Camara de Comercio del Cantén Bolivar Ltda. Para recopilar esta informacion, se
emplearon encuestas dirigidas a los nueve empleados que trabajan en la entidad y
se realizaron entrevistas con el gerente. Estos métodos permitieron identificar las
actividades y responsabilidades que desempefian en sus roles. A continuacién, se
procedié a describir y priorizar los procesos y procedimientos de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito. Luego utilizando la simbologia ANSI, se crearon
flujogramas para visualizar y analizar de manera grafica las secuencias de
actividades en cada proceso. Despues de esta etapa, se elabor6 un manual de
gestion por procesos, priorizando aquellos procesos de mayor relevancia para los
servicios que ofrece la cooperativa. Finalmente, se proporcionaron
recomendaciones. En resumen, se concluyo que el manual de gestion por procesos
es una herramienta esencial que permitira a los empleados seguir una secuencia
ordenada en las actividades que desempefian, al mismo tiempo que contribuiria a

mejorar la utilizacidn eficiente de los recursos disponibles.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales
Para Hinojosa L. (2021) Gestion en el talento humano y desempefio laboral en un

instituto de educacion superior tecnolégico publico de Abancay.

El objetivo primordial es evaluar el impacto de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral del personal administrativo en el mencionado instituto. La
metodologia de investigacion empleada corresponde a un enfoque cuantitativo, con
un disefio no experimental y un enfoque descriptivo de tipo transversal. Se trata de
una investigacion de caracter basico o pura; la poblacién estudiada se compone de
50 trabajadores, y se utiliza una muestra censal para este estudio. Para la
recopilacion de datos, se aplicdé un cuestionario tipo Likert. Los resultados
obtenidos en relacion a la asociacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral revelaron una correlacion positiva y significativa con un
coeficiente RHO spearman d 0,751. Esto hoy indica que un aumento en la gestion
del talento esta relacionado de manera directa con una mejora en la eficiencia
laboral del personal administrativo. Como recomendaciones para mejorar tanto la
gestion del talento humano como el desempefio del personal administrativo, se
sugiere que la organizacion adopte nuevas estrategias y tecnologias para agilizar el
trabajo. Ademas, se destaca la importancia de proporcionar capacitacion continua y

herramientas adecuadas para que los empleados puedan aumentar su productividad.

Para Pacheco C. (2018) Relacion entre percepcion sobre gestion del talento humano

y desempefio laboral en docentes de un Instituto Tecnoldgico Privado de Trujillo, 2017.

El propésito principal de esta investigacion es determinar si existe una correlacion
entre la percepcion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

docentes en el Instituto Tecnoldgico Privado en Truijillo.
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Para medir las variables, hoy se utilizaron instrumentos que fueron adaptados y
validados por tres expertos. Ambos instrumentos demostraron una confiabilidad
solida y excelente, con valores de 0.830 y 930 respectivamente, obtenidos a traves
del coeficiente alfa de cronbach. Estos instrumentos se administraron una poblacion
de 52 docentes. Hoy los resultados de la investigacion indican que un 57.7% de los
docentes tiene una percepcion negativa o desaprobatoria de la gestion del talento
humano de la institucion, y un 59.6% muestra un desempefio laboral bajo. Al
analizar la relacién entre ambas variables utilizando la prueba estadistica chi-
cuadrado, hoy se obtuvo un valor de p=0,019, hoy lo que confirma la existencia es
una relacion significativa entre estas 2 variables, respaldando la hipétesis
alternativa. Estos resultados proporcionan una base solida para recomendar la

implementacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano en la Institucion .

Para Rojas R y Vilchez P. (2018) Rojas Reyes y Vilchez Paz (2018), en su tesis
Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal del puesto
de salud sagrado Corazon de Jesus — Lima, Enero 2018, para optar el grado académico de

Maestro en gestion de Salud en la Escuela de posgrado de la Universidad Norbert Wiener.

El proposito de este estudio fue evaluar la conexion entre la administracion de
recursos y el rendimiento laboral del personal en el puesto de salud sagrado corazén

de Jesus, ubicado en Lima.

Los autores llegan a la conclusién de que existe una relacion significativa entre las
variables de gestion del talento humano vy la calidad de desempefio laboral de los
trabajadores. Ademas, determinan que la gestion del talento humano guarda una

relacion significativa con la calidad del trabajo en el desempefio laboral. Por dltimo,
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concluyen qué existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano y

el trabajo en equipo en el Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus..

Para Medina M. (2020) Valentin Rodriguez (2017) realizo un trabajo de
investigacion denominado Gestion del Talento Humano y desempefio laboral del personal
de Salud Huaylas Sur, 2016, para optar el titulo profesional de licenciado en

administracion en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega.

El objetivo el autor fue determinar el impacto de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral del personal. Se observaron las siguientes percepciones entre los
encuestados: hoy un 11.18% considero que la gestion del talento humano es de alto
nivel e influye significativamente, hoy un 0.62% opind que la gestion del talento
humano es de alto nivel pero su influencia es moderada. Un 12.42% estimo que la
gestion del talento humano es de nivel regular y tiene un impacto alto, un 49.69%
creyd que la aficion del talento humano es de nivel regular y su influencia es
también regular, hoy un 3.11% opind que la que la gestion del talento humano es de
nivel regular pero su impacto es bajo, un 19. 25% consideré que la gestion del
talento humano es de nivel bajo y su influencia es regular, un 3.73% afirmoé que la
gestion del talento humano es en nivel bajo y su impacto es bajo en el desempefio
laboral de la organizacion. Estos resultados reflejan las diversas percepciones sobre

cdémo la gestion del talento humano afecta el desempefio laboral de la organizacion.

El autor concluye que existe una relacion directa de causa y efecto entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal de salud, hoy y esta
relacion es de alto nivel de altamente significativa. Se determina que el 49.69% de
los encuestados considera que la gestion del talento humano es de nivel regular, y el

nivel de desarrollo del desempefio laboral es regular también. Ademas, en relacién
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con el proceso de incorporacion laboral, se establece una relacion directa de causa y
efecto se observa que si el proceso de incorporacion es calificado como regular,
entonces el desempefio laboral también tiende a ser regular, cémo se evidencia en el

42.86% de los casos segun el estudio realizado.

Para Polleri R. (2018) La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de los institutos puablicos superiores de formacion técnica de Lima

Metropolitana.

El objetivo de esta investigacion es evaluar la influencia de la gestion del talento
humano en el rendimiento laboral de los empleados que trtrabajan en institutos
publicos superiores de formacion técnica en Lima metropolitana. Para lograr este
objetivo, se utilizé un enfoque descriptivo y un disefio no experimental. Poblacion
de interés comprendio 23 institutos publicos de educacion superior registrados en la
direccion regional de educacion de Lima metropolitana, que en total cuentan con
481 trabajadores, incluyendo personal administrativo y docente. Después de
calcular el tamafio de la muestra, se seleccionaron finalmente 214 participantes.
Como resultado, se llego6 a la conclusion de que la gestion del talento humano tiene
un impacto directo en el rendimiento laboral de los trabajadores en los Institutos
Superiores Publicos de formacién técnica de Lima Metropolitana, como se

evidencia en los resultados de la encuesta realizada a los empleados.
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2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

2.2.1. Variable Gestion del Talento Humano
Gestion

Del castillo y Alarcén (2017), por mora (2008, p.2), presentan 2 enfoques de
gestion. Uno de ellos es el enfoque el enfoque lineal o tradicional, qué se asemeja a la
administracion y lo define como el conjunto de acciones que se llevan a cabo para
desarrollar un proceso o alcanzar un producto especifico. El otro enfoque se concibe como
direccién, implicando la conduccién de actividades con el propdsito de generar procesos de
cambio.

Talento humano

Segun Rodriguez y Santofimio (2016) manifiesta que: Los nuevos sistemas de
direccion de las empresas exitosas Yy competitivas, se encaminan hacia una
descentralizacion y polivalencia en el trabajo, donde el liderazgo y la proactividad forman
parte de una filosofia de calidad total en el servicio a sus clientes externos e internos. Su
premisa fundamental parte de la consideracion del recurso humano (de aqui en adelante
RR.HH.) como una ventaja competitiva basica y real, mas alla de los recursos materiales,
financieros o tecnoldgicos con las que cuenta (p. 27).

Segun este autor coma en la actualidad, las empresas que ingresan al mercado,
independientemente de su objetivo comercial, reconocen que, para prosperar y crecer, es
esencial valorar y promover el desarrollo éptimo de sus empleados punto esto se debe a
que el personal radica en el recurso estratégico mas critico, que permitird la construccion
de organizaciones no solo mas productivas y eficaces, sino también organizaciones
inteligentes, orientadas al aprendizaje y la renovacion. Estas organizaciones son

fundamentales para el desarrollo integral de la sociedad, como argumenta Reynoso (2002),
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ya que el factor humano en términos de calidad o las personas son lo que marca la
diferencia (p. 28).

Por otra parte, Mario y Sarabia 2017 plantean lo siguiente: Contar con individuos
no implica automéaticamente contar con talento. ¢Cudl es la distincion entre personas y
talentos? un talento es siempre un tipo particular de individuo. No todas las personas son
necesariamente consideradas talentos. Para que una persona sea considerada un talento,
debe tener un conocimiento profundo. Actualmente el talento abarca cuatro aspectos

fundamentales para la competencia individual que son:

Figura 2

Aspectos para la competencia individual

(ONO(IMIENTO Julglo

Es aprender a aprender, de COMPtItNCI'\ Es tener espiritu critico, juzgar
forma repetitiva, dado que el IND]V]DHAL los hechos, ponderar con

conocimiento es la moneda mds equilibrio y definir prioridades
valiosa de la época

ACTITUD

Es el estado animico de una persona

HABILIDAD

Es la capacidad e inteligencia para poder resolver un problema o

que muestra un ser humano logros, agrega que el nombre de
para resolver un problema. talento se daba a una moneda valiosa

de la antigiedad

Nota. la figura nos muestra los aspectos fundamentales para la competencia individual
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Gestion del talento humano

Segun Chiavenato, 1. (2009, p. 10). Citado por Rojas y Vilchez (2018). La gestion
de talento humano se define como el conjunto de politicas y acciones requeridas para
supervisar las areas de cargos de direccién vinculadas a los individuos o activos humanos,
tales como la contratacion, eleccion, formacion, reconocimientos y evaluacion del
rendimiento.

También Vézquez, A. (2008, p.11). Referido por Rojas y Vilchez (2018). Sostiene
que la gestion del talento humano se basa menos en jerarquias, directrices y comandos.
Destacd la relevancia de la participacion activa de la empresa coma que implica
implementar diversas medidas, como involucrar a los empleados en el cumplimiento de los
objetivos de la compafiia, establecer salarios en funcion a la productividad individual,
brindar un trato equitativo a los empleados y ofrecer oportunidades de formacion

profesional.

2.2.1.1. Dimension Motivacion

La motivacion es un problema para el cual las organizaciones buscan una solucién.
Segun Galicia (2010, p. 31), referido por Castillo y Alarcén (2017), la motivacion personal
se trata del impulso que inicia, guia y mantiene la manera en que el personal se comporta
en relacidn con los objetivos y metas de la empresa.

También Robins y Coulter (2004, p. 155) citado por Castillo y Alarcén (2017)
manifiesta que: la motivacion se puede definir como los procesos que explican la fuerza, el
enfoque y la perseverancia con los que una persona se esfuerza para alcanzar una meta.

Este mismo autor continué argumentando que las motivaciones son un elemento
esencial dentro de la dimension interna de la gestion del talento humano. Esto se debe a

que se centra en satisfacer las necesidades de las personas, permitiéndoles alcanzar sus
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objetivos, van a tener un comportamiento adecuado en el trabajo y, lo mas importante,
exhibir actitudes positivas en sus responsabilidades laborales, segun Castillo y Alarcén

(2017, p. 34).

2.2.1.2. Dimension Actitud

De acuerdo con la cita de Chiavenato (2013) que se menciona en el trabajo de
Castillo y Alarcdn (2017), se hace hincapié en la importancia de la capacidad de poner en
marcha acciones. La actitud emprendedora posibilita la consecucion y su superacion de
metas, la capacidad de actuar como impulsor de cambios, la habilidad para afadir valor, la
busqueda de la excelencia y la orientacion hacia resultados en dltima instancia, esta

mentalidad conduce a la autorrealizacion del potencial de una persona.

En el trabajo de Castillo y Alarcon (2017), se hace referencia a la definicion de
Robbins y Coulter (2004), que establece que las actitudes representan valoraciones
positivas 0 negativas que una persona realiza acerca de los objetos, individuos o
situaciones. Por lo tanto, reflejan la opinion de la persona que las expresa sobre algo en

particular, a pesar de que no sean idénticas a los valores, existe una conexion entre ambas.

En concordancia con lo mencionado por Rodriguez (1987), hostal como los citan
Castillo y Alarcon (2017), la actitud se define como una estructura persistente de creencias
y conocimientos de caracter general, que posee una carga emocional positiva 0 negativa
hacia un objeto social especifico esta disposicion orienta hacia la realizacion de acciones

coherentes con las creencias y sentimientos asociados a este objeto.
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2.2.1.3. Dimension Cultura Organizacional

Schein (1985) La cultura organizacional se refiere a los valores, creencias,
normas, tradiciones y comportamientos compartidos por los miembros de una
organizacion. Se refiere al conjunto de rasgos unicos que delimita la identidad de una

empresa y dicta la manera en que se desarrollan las operaciones internas.

Cultura organizacional se define como un conjunto de supuestos fundamentales
compartidos por el grupo, los cuales han sido adquiridos a lo largo del tiempo al resolver
los desafios de adaptacién al entorno externo e integracion interna. Estos supuestos han
demostrado ser efectivos, lo que los hace ser considerados legitimos y transmitidos a los
nuevos miembros como la manera adecuada de abordar y percibir estos desafios (Schein,

1985).

Esta definicion resalta la relevancia de los supuestos compartidos que constituyen
la cultura organizacional y como se transfieren mediante el proceso de incorporacion de
nuevos miembros. Ademas, enfatiza que la cultura de la organizacion se forma como

respuesta a los retos tanto internos como externos que la organizacion experimenta.
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2.2.2. Variable Proceso de Licenciamiento

Licenciamiento

Hace referencia al proceso que lleva a obtener la aprobacion para que un Instituto
de Educacion Superior o Escuela de Educacion Superior Tecnoldgica pueda operar y
brindar servicios educativos. Esto se logra mediante la evaluacion y verificacion del
cumplimiento de las condiciones basicas de calidad en estas instituciones, sus programas
académicos y coma cuando corresponda, sus sedes adicionales punto este proceso
también incluye la ampliacién de licenciamiento cuando sea necesario, (Resolucion

Viceministerial n° 020-2019-MINEDU, p. 5).

Condiciones basicas de calidad;

Los requisitos minimos necesarios para ofrecer servicios educativos de nivel
superior deben ser cumplidas de manera obligatoria en los procesos de licenciamiento y
expansion de licenciamiento de los Institutos de Educacion Superior y Escuelas de
Educacion Superior Tecnoldgica, abarcando tanto sus programas acadéemicos como sus
sedes adicionales, incluyendo sus instalaciones. Estos requisitos también deben
mantenerse durante todo el periodo de autorizacion de funcionamiento (Resolucion

Viceministerial n° 020-2019-MINEDU, p.5)

Instituto de Educacién Superior

Una institucion educativa, ya sea de naturaleza publica o privada que opera en la
segunda fase del sistema educativo nacional con un enfoque particular en la imparticion
de una educacion de orientacion préactica y técnica, segun Resolucion Viceministerial n°

020-2019-MINEDU (p. 5).
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Manual de procesos académicos o el que haga sus veces

Un documento que detalla y establece las normas y procedimientos académicos
llevado a cabo por la institucién, que abarcan aspectos como la admision, inscripcidn,
reconocimiento de créditos, evaluacién, obtencion de grados y titulos, transferencias,
educacion continua y otros aspectos relacionados, segin Resolucién Viceministerial n°

020-2019-MINEDU (p. 6).

Proyecto educativo institucional

Un instrumento de gestion educativa que guia la administracién de un Instituto
Superior de Educacion Superior o una Escuela de Educacion Superior Tecnologica,
proporcionando directrices para la creacion de otros documentos relacionados con la
gestion educativa. Este instrumento tiene una duracion minima de cinco (5) afios, segun

Resolucion Viceministerial n° 020-2019-MINEDU (p. 6).
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Figura 3 Deberes de los docentes
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. : = a
DEBERES)  DE
LO'S' DOCENTES

& ’

9. Hacer uso 6ptimoy | - “ - e » 5. Orientar, conducir y
rendir cuentas de los bienes ¢ asesorar a los estudiantes
a su cargo que pertenezcan * v en forma integral,
a los institutos y escuelas de respetando su libertad,
educacién superior =0 6. Participar, cuando sean creatividad y participacion.

8. Participar en las seleccionados, en las actividades

evaluaciones de de formacion de servicio y cualquier

A otra modalidad formativa
permanencia que se organizada por el ministerio de

programen Educacion o el Gobierno Regional,

Nota. la figura nos muestra los deberes de los docentes

Segun (proyecto de ley de institutos de educacion superior y la carrera publica de sus

docentes, p.23).



Derechos de los docentes

Figura 4

Derechos de los docentes

Desarrollarse profesionalmente en
el marco de la presente Ley y sobre

Participar en programas de

Ser informados
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Participar en los procesos

Vacaciones, licencias, destaques,
— PEMUas, reasignaciones y permisos,
de acuerdo con lo establecido en la

Reconocimiento del tiempo
de servicios ininterrumpidos
por motivos de
representacion politica y
sindical, segln el caso.

la base del mérito, sin formacién y capacitacion, y oportunamente del
g:?:::":‘;i‘j!;‘: T:;ir\:;dreel'g'én Estabilidad laboral sujeta a otros de cardcter cultural y resultado de su
iai gl i i
feslesrad ! ! ici social organizados por las i
eriior o e eoromica’s de las condiciones que d g p evaluacion .de .
cualquier otra indole. establece la presente ley per ¥ promocion
1 2 3 4
p— 5 —
Los demas derechos que @ - de la carrera docente.
reconoce la presente Leyy ™~
su reglamento DERECHOS
— DELOS —— 6
DOCENTES presente Ley y demas normas
aplicables.
Libre asociacion, sindicalizacion
y derecho a huelga conforme a8 s— 11 — =S 7
Ley
10 9 8
[

Nota. La figura nos muestra los derechos de los docentes

Segun (proyecto de ley de institutos de educacion superior y la carrera publica de

sus docentes, p. 23).

2.3. Marco Conceptual

= Gestion del Talento Humano. El autor propone dos enfoques de gestidn: uno

convencional o tradicional, que equivale a la administracion y se refiere a las

acciones realizadas para llevar a cabo un proceso o alcanzar un resultado

especifico; y otro que se interpreta como direccion, cdmo la guia de actividades con

el propdsito de generar cambios en los procesos.
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Motivacion. La motivacion es un problema para el cual las organizaciones buscan
una solucion.

Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La mentalidad emprendedora posibilita
la consecucion y superacion de objetivos, la capacidad de ser un agente de cambio,
afiadir valor, aspirar a la excelencia y centrarse en los resultados. Es el factor que
impulsa a una persona a lograr su pleno potencial y autorrealizacion.

Cultura Organizacional. Se refiere a los valores, creencias, normas, tradiciones y
comportamientos compartidos por los miembros de una organizacion.
Licenciamiento. El licenciamiento es el proceso que lleva la obtenciéon de la
autorizacion necesaria para que un instituto de educacion superior o una escuela de
educacion superior tecnologica puedan ofrecer servicios educativos punto este
permiso se adquiere mediante la evaluacion del cumplimiento de las condiciones
bésicas de calidad tanto de las instituciones como de sus programas de estudio y sus

redes adicionales, incluyendo sus instalaciones.
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CAPITULO 11

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General

La gestion del talento humano incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion

Superior Tecnologico Publico Marco -2020.

3.2. Hipotesis Especificas

1) La motivacion incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Marco -2020.

2) La actitud incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Marco -2020.

3) La cultura organizacional incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico Marco -2020.

3.3.  Variables

a. Variable Independiente:
Gestion del talento humano
b. Variable Dependiente:

Licenciamiento



3.4.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacidn de las Variables
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
OPERACTONAL MEDICTON
X1.1: Cantidad de
& reconceindento al parsonal
X1.2: Parmuszos
o H13: RE«:l:_lmpEl:Js_as
Para Del Castillo v Alareén (2017) manifestado por Mora, Motivacicn. il_'ng’““mw ORDINAL
) (2008, p., 2), “plantea dos niveles de gestitn: mno lneal o Para daterminar loz ¥1.3: Sanciones. _
VARIABLE tradicional, sinémimo de administravicn, sezim el cual zestion aspectns de la X1.6: Apoyo social en caso de Escala de Likert
. : - SeEm g gestion del talento humano, prov. Familiar
(Vi) 2z “el conpumto de diligencias que se realizan para dezarrollar za obtendrd la — — # My de acnerdo
CESTION DEL | 1y proceso o para lograr un producto determinade™ v otro que _ respussta de ]_-05 131 :{11 Desa:ranllu da objativo . De acuardo )
TALENTO ze asume come direccidn, come conduceion de actividadas a 1.11=_ln:!3 dal mmun_m_w; Actitnd ¥2.3: Avance del plan curmieular # 11 de acuerdo m an
’ ] cada indicador s2 madird en una il 32.4: Avance del plan de lzhores desacuerdo
HUMANO fin de genarar proceszos de cambic” (p. 19) ezpala 1 5- Balecricn de Personal # En desacuerdo
quavadelal 326 Politica de motrvacion # Totzlmente an
puntos. ¥3.1: Compromiso desacuerdo
33.2: Cultura de recompensa
P 33.3: Salaric emecional
Cultura Crganizacional 33 Confinmidad
33.5: Apoyo
¥3.6: Culhura emofiva
W01: Cantidad de participacion al ORDINAL
Ez 2] procedimiento qua conduce a la obtenciin de la Para daternumar los procaso
autorizacién de fimcionamiento de un Institnto de Educacién | aspectos del licenciamiento, | Proceso de Y02: Docentes que gozan de Escala de Likert
VARIABLE Superiocr © de mna Escusla de Fducacisn Superior s obtendri s Licenciamiento l';%”f_ﬁ’f 4
] Tecuolégica para la provisién del ssrvicio sducativo. Se respoeata de Jos 10 oo E;ms‘“ms e planes por Mty de acoardo
(“ D‘}: obfiene a través de la varificacion dal eumplimiento de las items del enestionario; - 0 . De acuerdo
ViM- % de avance de documentos
et Condiciones Basicas de Calidad de dichas instiucionss, de | cada indicador se madird en una de zestidn ¢ M de acuerdo mi en
LICENCIAMIE Z
~TO sz programas de estudics v de sue filialas, imchudes sus escala W05: Conformacidn de equipos desacuardo
i locales. Comprande también el procedimisnto de amplizcion quevadelald para CBC o ¢ En desacuerdo
de licenciamients, segiin (Resclurién Viceministerial = 020- puntos. E’f‘ﬁ: Cantidad Capacitzcicn en Totakmente e
2019-MINEDU, p., 5) EnRIZHUENtD desacuarde
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. METODO DE INVESTIGACION

4.1.1. Meétodo General

Para llevar a cabo este estudio se utilizd el enfoque del método cientifico, qué
consiste en un procedimiento metddico que posibilidad hoy la creacion y confirmacion de
conocimientos cientificos relacionados con la realidad. En primer lugar, se detecta el
problema y se formula una suposicion preliminar en forma de hipotesis coma la cual debe
ser sometida a prueba para obtener un nuevo nivel de comprension, (Naupas, Valdivia,
Palacios, y Romero, 2018)
4.1.2. Método Especifico

Para llevar a cabo la investigacion coma se aplicé el método analitico inductivo
como enfoque especifico. Este método implica comenzar descomponiendo el objeto de
estudio en sus componentes individuales, para luego examinar cada uno de ellos de manera

separada antes de volver a reunirlos no integrarlos (Bernal, 2010).
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4.2. TIPO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion empleado es bésica; para Hernandez (2018), la
investigacion pura, también conocida como investigacion tedrica o dogmaética se
caracteriza por originarse en un marco tedrico y mantenerse dentro del de ese ambito su
objetivo principal es avanzar en el conocimiento cientifico sin ponerlo a prueba en
términos practicos. En este caso particular coma se trata de validar teorias relacionadas con
la gestion del talento humano y las competencias laborales en el contexto especifico del
Instituto Superior Tecnoldgico Publico Marco en el afio 2020, empleando herramientas

relacionadas con dichas teorias.

4.3. NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion se clasifica como de nivel explicativo, dado que su propoésito
principal es indagar y proporcionar respuesta acerca de las razones detras de los eventos y

fendmenos tanto fisicos como sociales.

4.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

Para llevar a cabo la investigacion, hemos considerado emplear un disefio de
investigacion preexperimental-causal el cual implica la necesidad de realizar analisis
estadisticos y experimentos con el fin de comprender las causas subyacentes del

fendmeno estudiado.
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4.5. POBLACION Y MUESTRA

4.5.1.Poblacion de Estudio
Para Oseda (2008), la poblacion se refiere al conjunto completo de observaciones
que se estan estudiando, mientras que la muestra representa una porcién de esa poblacion
que comparte las caracteristicas especificas que se han seleccionado y definido para la

investigacion.

Desde este punto de vista la poblacion estudiada, son todos los miembros de la
institucion (personal administrativo); en el periodo, 2020, la cual asciende a un total de 420
colaboradores, quienes explican los detalles acerca de la gestion del talento humano y su

incidencia en el proceso de licenciamiento, mediante sus respuestas.

Tabla 2

Poblacién estratificada del IESTP Marco

Tipo de personal Cantidad Condicién
Docentes 23 Nombrados vy contratados
Administrativos 12 A tiempo completo
Perzonal de apoyo 4 De campo v granja
Estudiantes 381 Diel ler ciclo al 6to ciclo
Total 420 Personas del Instituto

Nota: La tabla nos indica la poblacién estratificada del IESTP Macro. Fuente: secretaria académica de la
facultad de Administracién y Sistemas

4.5.2 Tamafio de la Muestra
De acuerdo con Hernandez (2010), Menciona que las muestras probabilisticas
todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos tienen
caracteristicas particulares, y por medio de una seleccion aleatoria 0 mecanica de las

unidades de analisis (p. 176).
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173+ 1.96% = 0.5 0.5

11 = En En
052(173— 1) + 1.96%0.5+* 0.5

n=420

Donde:

e Z?=1.96 (El nivel de confianza sera del 95%)

o p = Probabilidad de éxito (en este caso 50% = 0.50)

o g = Probabilidad de fracaso (en este caso 1 — 0.50 = 0.50)
o e2 = Precision (margen de error). En este caso es de 5%

Asi, utilizando la formula para la determinacion del tamafio de la muestra, se
estimo que, en este estudio, la muestra estard compuesta por un total de 196 empleados en
el Instituto Superior Tecnoldgico Publico Marco en el afio 2020.

Total, de la muestra = 196 colaboradores

4.5.3 Criterios de Inclusion y Exclusion
¢ Inclusion: Todo el personal administrativo de la institucion.

¢+ Exclusion: Directivos de la institucion ya que tendrian una opinion sesgada sobre

las variables a investigar.
4.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La metodologia utilizada para recopilar informacion en la encuesta, siguiendo la
recomendacion de Bernal C. (2010). y ésta se aplicard a la unidad de analisis
correspondiente punto a través de esta técnica coma se recabaran informacion de los

individuos que forman parte de la institucion.
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4.6.2. Instrumentos de Recoleccién de Datos

Como herramientas para recopilar informacion, se utilizaron cuestionarios. El
primer cuestionario estara enfocado en la gestion del talento humano, mientras que el
segundo abordara el tema de licenciamiento institucional. No se ha establecido un tiempo
especifico para completarlos. Estos cuestionarios se han adaptado y se han formado de
autores que cuentan con amplio reconocimiento y de utilidad en sus respectivos campos.

Los cuestionarios se encuentran disponibles en los anexos del estudio

4.6.3. Procedimiento de recoleccion de datos

Segun Hernandez (2018) el andlisis de datos consiste en la ejecucion de una serie
de métodos estadisticos relacionados con la demostracion de la hipotesis planteada en la
investigacion y el logro de objetivos, tales como tablas de frecuencia, graficos y analisis a
través de algunos célculos, para que sean consistentes con el objetivo, tipo y proyecto de

investigacion.

Informacion se obtendra a traves del cuestionario, con el objetivo de reunir la

cantidad necesaria y de datos conforme a los requisitos de este tipo de investigacion.

4.6.3.1. Confiabilidad
La confiabilidad se realizo, a través del estadistico Alfa de Cronbach para cada
variable de estudio. A continuacidn, presentamos los valores obtenidos en las tablas

siguientes:

Estadisticas de fiabilidad gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
947 18
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Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Estadisticas de fiabilidad procesos de licenciamiento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
9852 10

Fuente: Elaboracion propia SPES15

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Escala de Vellis

“Por debajo de .60”  “Totalmente en desacuerdo”

“De .60 a .65" “En desacuerdo”

“Entre .65y .70 “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”
“De .70 a .80" “De acuerdo”

“De .80 a .90" “Totalmente de acuerdo”

Interpretacion

Tomando en uso el programa SPSS version 25, calculamos el nivel de confiabilidad de
nuestro primer instrumento gestion del talento humano, compuesto por 18 preguntas cuyo
Alfa de Cronbach de 0,947 y de acuerdo a la escala de Vellis es totalmente de acuerdo;
asimismo para el segundo instrumento proceso de licenciamiento se obtuvo un Alfa de

Cronbach de 0,952 de los 10 elementos, el cual segun la escala de Vellis, es totalmente de

acuerdo.
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4.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procedimiento de recoleccion de datos se desarrolld de la siguiente manera:

Figura 5

Procedimiento de recoleccion de datos

N\

Validacion de
expertos de los
instrumentos

Recojo de
informacién de
los
colaboradores

Aplicacién de los
instrumentos al personal
administrativo en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico
Publico Marco, 2020

Nota. La figura nos muestra el procedimiento de recoleccion de datos

4.8. ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION

Las consideraciones para la redaccion del trabajo fue lo siguiente:

a. La elaboracion de las citas bibliograficas se realiza siguiendo las pautas
establecidas por las normas APA.

b. La presente investigacion, se ha desarrollado en el Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Marco, 2020.

c. Enrelacion con las similitudes nos sometemos a la evaluacion correspondiente con
el programa Turnitin el cual indica de acuerdo Art.19 que la similitud es de hasta
30% de un programa informatico certificado, emitido por la Direccion de la Unidad

de Investigacion de la Facultad.
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d. Compromiso de autoria del trabajo de investigacién y autorizacion para su
publicacion.

e. Los datos de la instrumentalizacion se evidenciaron con sus respectivos
documentos.

f. No se consignan ninguna informacion con fraude.

La presente investigacion es de nuestra autoria, por el cual nos sometemos a trabajar

cumpliendo con las normas establecidas de la investigacion cientifica.
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CAPITULO V

RESULTADQOS

5.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Mostramos las derivaciones del estudio Gestion del talento humano y su incidencia en el

proceso de licenciamiento en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico

Marco, 2020.
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala siel Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementoseha  de elementos muiltiple al elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
PRO1 18,85 10,776 A01 207 694
PRO2 18,69 11,098 359 133 01
PRO3 18,76 11,004 355 AT0 702
PRO4 18,79 10,741 339 157 706
PRO5 18,93 10,928 350 163 703
PROG 18,55 11,182 327 124 106
PROT 18,55 10,577 A06 350 630
PROS 18,47 10,927 443 261 it
PRO9 18,60 10,518 446 232 it
PRO10 18,43 11,477 288 163 12

Resultado: el valor de confiabilidad, variable (V2) es de 0.720 siendo un valor de confiabilidad dentro del rango
establecido.
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Relacién de variable 1 (V1) y variable 2 (V2)

Tabla 3

Correlacidn entre variable (V1) y variable (V2)

Correlaciones
Total, Variable  Total, I"v’ariable
1 2
Total, Variable 1 Correlacion de Pearson 1 J144°
Sig. (bilateral) L0435
N 195 195
Total, Variable 2  Correlacion de Pearson 144 1
Sig. (bilateral) L0435
N 195 196

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El valor calculado de Pearson es; de r = 0.144 lo que significa que la relacion entre la V1y

la V2 con un nivel muy bajo, teniendo p < 0.05% de error y el 95% de confiabilidad.

Relacion de Dimension 1 (V1) y variable Licenciamiento (V2)

Tabla 4

Correlacion entre la dimension 1 (V1) y variable (V2)

Correlaciones
Motivacion

SE(VI Total Variable 2
Motivacion Correlacion de Pearson 1 161"
SE(V1) Sig. (bilateral) 024
N 195 195
Total, Variable 2 Correlacion de Pearson 161° 1

Sig. (bilateral) 024
N 196 194

* La comrelacion es significativa en el nivel 0,05 {bilateral).
El valor calculado de Pearson es; de r = 0.161 lo que significa que la relacién entre la D1
de laVV1y la'VV2 con un nivel muy bajo, teniendo p < 0.05 de error y el 95% de

confiabilidad con una significancia bilateral de 0.024.
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Relacién de Dimensiéon 2 (V1) y variable Licenciamiento

Tabla s

Correlacion entre la dimension 2 (V1) y variable (V2)

Correlaciones

Tatal,
Ditnension Total Variable
(D3V1) (V)

Total, Dimension (D3WV1) Correlacion de Pearson 1 1517

Sig. (bilateral) 033

N 196 196
Total, Variable (V2) Correlacidn de Pearzon 151° 1

Sig. (bilateral) 033

N 196 196

* La comelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El valor calculado de Pearson es; de r = 0.052 lo que significa que la relacion entre la D2
de la V1y la V2 es muy baja, teniendo una confiabilidad con una significancia bilateral de
0.467 casi marginal o no es estadisticamente significativa.

Relacion de Dimension 3 y variable Licenciamiento

Tabla 6

Correlacién entre la dimension 3 (V1) y variable (V2)

Correlaciones

Total,
Dimension Total Variable
(D3V1) (V2)
Total, Dimensién (D3V1) Correlacion de Pearson 1 ,151"
Sig. (bilateral) ,035
N 196 196
Total, Variable (V2) Correlacion de Pearson ,151" 1
Sig. (bilateral) ,035
N 196 196

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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El valor calculado de Pearson es; de r = 0.151 lo que significa que la relacion entre la D2
de la V1 y la V2 con un nivel muy bajo, teniendo p < 0.05 con 95% de significancia
bilateral.

Contrastacion de hipdtesis

Para realizar la prueba de la significancia estadistica de la hipotesis, se procedera a seguir
el esquema que consta de cinco pasos. Especificamente la Prueba de Independencia Ajuste
Chi Cuadrado, la misma que est& en concordancia con el disefio de la investigacion.

De la Hipotesis General

Paso 1: planteamiento de hipotesis

Hipotesis nula(Ho)

La gestion del talento humano incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico Marco -2020.

Hipotesis nula(Ha)

La gestion del talento humano incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico Marco -2020.

Paso 2: niveles de significancia

Representa el error de tipo |, es decir la probabilidad de rechazar la hipdtesis nula cuando
en realidad es verdadera.

a =0,05=5%

Paso 3: estadistico de prueba
El estadistico p viene dado por:
63 D2
p=1— ——F1T5——
Jnﬁl (4‘“‘!‘2 — 1)
Para muestras mayores a 20 observaciones se utiliza la T de Student el cual es igual a la

interpretacion que la del coeficiente de Pearson.
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Tabla 7

Correlacion entre la Gestion del Talento Humano (V1) y Proceso de Licenciamiento (V2)

Correlaciones
Total Variable Total Variable

(V1) (v2)
Rho de Spearman Total Variable (V1) Coeficiente de correlacion 1,000 J141°
Sig. (bilateral) L049
N 193 193
Total Variable (V1) Coeficiente de correlacion 1417 1,000

Sig. (bilateral) L0409
N 193 196

* La comrelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Rho = 0,141 el coeficiente de correlacion entre las variables de gestién del talento humano
y el proceso de licenciamiento es baja la correlacion.
Para nuestro caso de estudio se utilizo el SPSS V25 con la prueba Spearman
Paso 4: calculo estadistico y regla de decision
Luego de aplicar la formula de la base de datos del SPSS v. 25 el resultado del valor de
significancia P es igual:

63 D

- = _=0,049
N(N? —1)

p=1
Comprobacion de hipotesis con SPSS v.25

Paso 5: toma de decision

Como el valor de significancia de (p = 0.049) y esto es p < 0.05, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y por lo tanto se acepta la hipotesis alterna, como se puede observar el R =
0.141 que nos refiere que la correlacion entre la Variable (V1) y la Variable (V2) es Muy
Baja.

De la hipotesis especifica 1

Paso 1: planteamiento de hipotesis

Hipétesis nula (Ho)
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La motivacion incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
72

i =
Publico V(1 — p2)/(n—2) Marco -2020.

Hipotesis nula (Ha)
La motivacion incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico
Publico Marco -2020.
Paso 2: niveles de significancia
Representa el error de tipo |, es decir la probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando
en realidad es verdadera.
a =0,05=5%
Paso 3: estadistico de prueba
El estadistico p viene dado por:
63 D?

Pl TN D
Para muestras mayores a 20 observaciones se utiliza la T de Student el cual es igual a la
interpretacion que la del coeficiente de Pearson.
Tabla 8
Correlacién entre la Dimensidén Motivacién D1(V1) y el Proceso de Licenciamiento (V2)

Correlaciones
Total Dimension  Total Variable

(D1V1) {V2)
Rho de Spearman Total, Dimension (D1Y1) Coeficiente de comelacion 1,000 a1
Sig. (bilateral) . 024
N 196 196
Total, Variable (V2] Coeficiente de comelacion 61 1,000
Sig. (bilateral) 024 .
N 196 196

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Rho = 0,161 el coeficiente de correlacién entre la dimension motivacion de la (V1) y el

proceso de Licenciamiento es Muy Baja la correlacion.
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Para nuestro caso de estudio se utilizo el SPSS V25 con la prueba Spearman

Paso 4: calculo estadistico y regla de decision

Luego de aplicar la formula de la base de datos del SPSS v. 25 el resultado del valor de
significancia P es igual:

63 D*

—— = _—0,024
N(N? —1)

p=1
Comprobacion de hip6tesis con SPSS v.25
Paso 5: toma de decision
Como el valor de significancia de (p = 0.024) y esto es p < 0.05, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna, como se puede observar el R =
0.161 que nos refiere que la correlacion entre la dimension D1 de la V1 y la V2 es Muy
Baja.
De la hipotesis especifica 2
Paso 1: planteamiento de hipotesis
Hipotesis nula (Ho)
La actitud incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Marco -2020.
Hipotesis nula (Ha)
La actitud incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Marco -2020.
Paso 2: niveles de significancia
Representa el error de tipo |, es decir la probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando

en realidad es verdadera.

a =0,05=5%
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Paso 3: estadistico de prueba
El estadistico p viene dado por:
63 D2
P=1— s 1
N(N?2 —1)
Para muestras mayores a 20 observaciones se utiliza la T de Student el cual es igual a la
interpretacion que la del coeficiente de Pearson.

P
V(1 —p2)/(n—2)

t =

Tabla 9

Correlacion entre la dimension Actitudinal D2(V1) y Proceso de Licenciamiento (V2)

Correlaciones

Total,

Dimension Total, Variable

DIV V)
Eho de Spearman Total, Dimension (D2V1) Coeficiente de correlacion 1.000 0438
Sig. (bilateral) ) 308
N 185 195
Total, Varnable (V1) Coeficiente de correlacion 048 1,000
Sig. (bilateral) 508 )
N 195 196

Rho = 0,048 el coeficiente de correlacion entre la dimension Politico Actitudinal de la (V1)
y el proceso de Licenciamiento es muy baja la correlacion.

Para nuestro caso de estudio se utilizd el SPSS V25 con la prueba Spearman

Paso 4: calculo estadistico y regla de decision

Luego de aplicar la formula de la base de datos del SPSS v. 25 el resultado del valor de
significancia P es igual:

63 D

- — = __=0,508
N(N2 —1)

p=1

Comprobacion de hipotesis con SPSS v.25
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Paso 5: toma de decision

Como el valor de significancia de (p = 0.508) y esto es p > 1, entonces no se rechaza la
hipotesis nula y por lo tanto se acepta la hipdtesis nula, como se puede observar el R =
0.048 que nos refiere que la correlacion entre la dimension D2 de la V1y la V2 es Muy
Baja.

De la hipotesis especifica 3

Paso 1: planteamiento de hipotesis

Hipdtesis nula(Ho)

La cultura organizacional incide en el licenciamiento del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Marco -2020.

Hipotesis nula(Ha)

La cultura organizacional de la gestion del talento humano afecta directamente en el
proceso de licenciamiento del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Marco

2020.

;— o
VA —p2)/(n—2)

Paso 2: niveles de significancia

Representa el error de tipo |, es decir la probabilidad de rechazar la hipdtesis nula cuando

en realidad es verdadera.

a =0,05=5%
Paso 3: estadistico de prueba
El estadistico p viene dado por:
63 D2
pP=1—
N(NZ2 —1)
Para muestras mayores a 20 observaciones se utiliza la T de Student el cual es igual a la

interpretacion que la del coeficiente de Pearson.
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Tabla 10

Correlacion entre a dimension Cultura Organizacional D3 (V1) y el Proceso de Licenciamiento (V2)

Correlaciones
Total Dimenszion  Total Variable

(D3V1) V)
Fho de Spearman Total Dimension (D3V1)  Coeficiente de correlacidn 1,000 J44°
8ig. (bilateral) ) 044
N 196 196
Total Variable (V2) Coeficiente de correlacion 1447 1,000
8ig_ (bilateral) 044 :
N 196 194

* La comalacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Rho = 0,144 el coeficiente de correlacién entre la dimension Cultura Organizacional de la
(V1) y Proceso de Licenciamiento es muy baja la correlacion.

Para nuestro caso de estudio se utilizo el SPSS V25 con la prueba Spearman

Paso 4: calculo estadistico y regla de decision

Luego de aplicar la formula de la base de datos del SPSS v. 25 el resultado del valor de
significancia P es igual:

63 D*

- = _—0,044
N(N? —1)

p=1
Comprobacion de hipotesis con SPSS v.25
Paso 5: toma de decision
Como el valor de significancia de (p = 0.508) y esto es p < 0.05, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y por lo tanto se acepta la hipotesis alterna, como se puede observar el R =
0.144 que nos refiere que la correlacion entre la dimension D3 de la V1 y la V2 es Muy

Baja.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. En relacion con la hip6tesis general planteada la relacién de la Gestidén del Talento
Humano con el proceso de licenciamiento de enfoque cuantitativo se obtuvo como valor
de significancia de (p = 0.049) y esto es p < 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula y
por lo tanto se acepta la hipotesis alterna, como se puede observar el R = 0.141 que nos
refiere que la correlacion entre la Variable (V1) y la Variable (V2) es Muy Baja.
Valentin Rodriguez (2017) encontré como resultado r = 0.815, sostiene que existe una
correlacion positiva, indicando que cuando la gestion del talento humano es elevada, el
desempefio laboral también lo es y cuando la gestion es deficiente, el desempefio laboral
también se ha afectado negativamente
Comprando con Valentin Rodriguez afirmamos dicha conclusion, donde en nuestra
institucion de estudio se ve que el indice de correlacion es de r = 0.141 lo que
reafirmamos lo dicho por este autor y comprobamos que la gestion del talento humano
estd deteriorada en nuestra institucion pese a que el valor de significancia es del 95% de
confiable.

2. Respecto al objetivo especifico 1
Como el valor de significancia de (p = 0.024) y esto es p < 0.05, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y por lo tanto se acepta la hipotesis alterna, como se puede observar el R
= 0.161 que nos refiere que la correlacion entre la dimension Motivacidn de la Variable
Gestidn del Talento Humano y la variable Proceso de Licenciamiento es Muy Baja.
También Valentin Rodriguez (2017) sugiere que la relacidén entre la capacitacion y la
motivacion es positiva, lo que significa que cuando la capacitacion aumenta, el
desempefio laboral también tiende a aumentar en paralelo si se reduce la inversion en

capacitacion el desempefio laboral tiene que disminuir, lo que se contrasta con el
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resultado obtenido en nuestra investigacion que es R = 0.161 lo que indica y confirma
que existe una falta significativa de motivacion emocional lo cual impide que los
docentes se involucran de manera comprometida con el proceso de licenciamiento.

. Respecto al objetivo especifico 2

Como el valor de significancia de (p = 0.508) y esto es p > 1, entonces no se rechaza la
hipotesis nula y por lo tanto se acepta la hipétesis alterna, como se puede observar el R
= 0.048 que nos refiere que la correlacion entre la dimension politica actitudinal de la
Variable Gestion del Talento Humano y la Variable Proceso de Licenciamiento es Muy
Baja.

Valencia Trujillo y Pérez de Gudifio (2018), expresa que la carencia de una seccion
particular en la Gestion del Talento Humano conlleva a una escasa atencion a los
procedimientos vinculados a la gestion de recursos humanos, lo que resulta en
evaluaciones deficientes y una falta de reconocimiento ademas de la ausencia de
registros en el proceso de seleccion y contratacion de nuevo personal lo que resulta en la
no consecucion de objetivos, lo que aseveramos que en la institucion este resultado es
de R = 0.048, motivo por el cual se encuentra descuidado el proceso de licenciamiento
de nuestra institucion.

. Respecto al objetivo especifico 3

Como el valor de significancia de (p = 0.508) y esto es p < 0.05, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna, como se puede observar el R
= 0.144 que nos refiere que la correlacion entre la dimension Cultura Organizacional de
la Variable Gestion del Talento Humano y la Variable Proceso de Licenciamiento es
Muy Baja.

Rodriguez Diaz y Santofimio Martinez (2016), establece que la satisfaccion derivada

del salario emocional conduce a un mayor compromiso y mejora en la calidad de vida
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del empleado, asi como a una mayor lealtad hacia la institucién. Propone que estas
sugerencias sean compartidas con el supervisor directo, quien podria otorgar permisos
que faciliten que el empleado pueda disfrutar de tiempo con su familia, entre otros, lo
que también afirmamos como se ve el resultado de R = 0.144 estima que la cultura
organizacional esta por debajo de los intereses del personal que labora en la institucion,
debido a la falta de una buena gestion del talento humano y de la persona que lo lidera o
que cumple la funcion de Administrador dentro del Instituto de Educacién Superior

Tecnoldgico Marco — Jauja.
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CONCLUSIONES

Segun la revisién de la literatura realizada por varios autores tanto nacionales como
internacionales coma se subraya la importancia fundamental de la gestion del talento
humano en organizaciones de diversos ambitos, incluyendo la educacion en diferentes
niveles coma asi como también en el sector comercial, entre otros autores como
Rodriguez Diaz, Santofimio Martinez, Valencia Trujillo, Pérez de Gudifio, Valentin
Rodriguez, entre otros, han destacado esta relevancia esto se debe a que una Gestion
Efectiva del Talento Humano conlleva al éxito, ya que implica el compromiso por parte
de los individuos involucrados en cumplir con los compromisos de la organizacion.
Por tanto, como podemos apreciar en los resultados obtenidos en la investigacion en
nuestra institucion concluimos que:

1. En lo que respecta a la administracion de recursos humanos y el procedimiento de
licenciamiento, se observa una conexion débil. Los resultados de le encuesta
indican que menos del 5% de los encuestados muestran un compromiso con este
proceso, mientras que el 95% restante no estdn comprometidos o simplemente no
muestran interés en que el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Marco obtenga licencia. Esto sugiere que no existe una relacion significativa ni un
interés evidente en el proceso de licenciamiento por parte del personal.

2. En cuanto la motivacion, sélo el 16% de la muestra lo experimenta, lo que sefiala
que hay con un considerable trabajo por hacer en lo que respecta al
reconocimiento publico por el cumplimiento de sus responsabilidades, la gestion
de permisos y la recompensa por un desempefio destacado en la institucion. Estos
aspectos deben ser objeto de una mayor atencién y enfoque de en la gestion del

talento humano para lograr finalmente la deseada licencia del instituto.



67

3. De igual manera, la dimension de la actitud implementada por el encargado de la
gestion de recursos humanos carece de una conexion efectiva. Menos del 5% de
los empleados perciben un esfuerzo en la politica de actitud y comportamiento de
aquellos comprometidos con la institucion. Esto resulta en la falta de una relacién
significativa y de evidenciada por un indice bilateral mayor a uno. Por lo tanto, es
esencial enfocarse con énfasis en mejorar las practicas de contratacion del
personal y asegurar que las politicas de sanciones y recompensas sean claras y
precisas.

4. Para concluir, lo mismo sucede en relacion con la cultura organizacional, donde
observamos que solamente el 14% de los encuestados identifica la presencia de la
cultura organizacional en accion, mientras que el 86% no la percibe de otra
manera. Esto nos lleva a la conclusion de que hay un considerable trabajo por
hacer en areas como el respaldo incondicional y la celebracion de cumplearios de
manera imparcial, entre otros aspectos que merecen ser investigados en un

proximo estudio.



68

RECOMENDACIONES
Para alcanzar los objetivos de cualquier tipo de organizacion, ya sea pequefia, mediana o
grande, ya sea de ambito productivo o educativo en el que nos encontramos, sugerimos lo
siguiente:

1. Designar un responsable con las condiciones debidas en el manejo de la Gestion
del Talento Humano, que debido a la restriccion de presupuesto y a la dimensién
de la institucion se capacite en Gestion del Talento humano a la Direccion o al
encargado para consolidar el manejo, control y gestién de las personas que
trabajan en la Institucién con la finalidad de que se cumplan los objetivos como
son; las condiciones bésicas de calidad asignadas a cada responsable puedan dar
cumplimiento mejorando la tasa de compromiso entre la administracion de la
gestion del talento humano y las personas involucradas.

2. Buscar la forma de que el personal se comprometa con los incentivos
emocionales, culturales y actitudinales que partan desde la estructura de la
direccion, docentes, alumnos hasta el ultimo personal como ejemplo de
compromiso y afeccion a toda la poblacion del Instituto.

3. Fomentar capacitaciones en torno a las politicas actitudinales y de
comportamiento del personal con la institucion con el fin de generar un impacto
acerrimo de compromiso con la institucion en busca de cumplir con el objetivo
del licenciamiento para el bienestar de los trabajadores y estudiantes del Instituto

de Educacion Superior Tecnologico Marco.
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Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA INCIDENCIA EN EL LICENCIAMIENTO DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO MARCO - 2020

PROBLEMA QOBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMEMSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA PRIMNCIPAL OBJETIVO GEMNERAL HIPOTESIS GEMERAL Método. General: Metodo
£En gue medida incide Iz gestion del | Determinar en gue medidz incide la | La gestion del talento humano incide n el | Variable Independiente cientifico

talento humano en el icenciamisento
del Instituto de Educacidn Superior
Tecnoldgico Publico Marco -20207

gestion del talento humano =n el
licenciamiento  del  Instituto de
Educacion  Supserior  Tecnoldgico
Publico Marco -2020

licenciamienta del Instituto de Educacion
Superior Tecnalagico Publico Marco -2020

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVO ESPECIFICO

HIFOTESIS ESFECIFICD

PEL. :¢Em gqué medidz incide |z
motivacion en el licenciamiento dal
Imstitute de Educacién  Superior
Tecnologico Publico Marco -20207

PE2 iEm qué medida incide |z actitud
&n el licenciamiento del Instituto de
Educacion Superior  Tecnolagico
Publico Marco -20207

PEZ ¢En qué medida incide la cultura
organizacional en el licenciamisnto
del Instituto de Educacion Superior
Tecnolagico Publico Marco -20207

OEL. Determinar en qué medida incide
la motivacién en el licencizmiento del
Institute  de  Educacién  Superior
Tecnologice Publico Marco -2020.

OE2. Determinar en qué medida incide
la =ctitud en el licenciamiento del
Institute  de  Educacion  Swperior
Tecnolagico Publico Marco -2020

DOE3. Determinzr en qué medida incide

la  cultura orgsnizacional en el
licenciamiento  del  Instituto  de
Educacion  Superior  Tecnoldgico

Publico Marco -2020

Hi. L= motivacion incide en el
licenciamiento del Instituto de Educacion
Superior Tecnolagioo Publico Marco -2020.

H2. La actitud incide en el licenciamisnto
del  Instituts  de Educacion  Superior
Tecnoldgico Publico Marco -2020.

H3. Lz cultura organizacional incide en el
licenciamiento del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Marco -2020.

GESTIOM DEL TALENTO
HUMAMO

Variable Dependiente

LICENCIAMIENTO

* Mativacion

® Actitudes

* Cultura Organizacional.

® Proceso de
licenciamiento

Metodo. Especificos: Analitico —
Imductivo

Tipo de Investigacion:
Basica

Mivel de Investigacidn:
Explicativo

+ Disefio de Investigacion
Pre BExperimental: causal

+ FPoblacian y Muestra
Poblacion: 420
Muestra probabilistica: 196

= Tecnicas e Instrumentos de
Recoleccion de datos

Tecnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario,
Estrategias parz la Recoleccidn
de datos:

» Técnicas de Procezamiento de
datos:
5PSS, Excel.
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pag- 3)

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICTON DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
OPERACIONAL MEDICTON
H1.1: Canhdad de
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Cultura Organizacional | 537 Continuidad desarnerdo
33.5: Apoyo
35,6 Cultura emetiva
V01: Cantidad de participacidn ORDINAL
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autorizacién de fincionamients da um Instiftoto de | aspectos del licenciamiento, | Proceso de V02 Docentes que gozan de Escala de Likert
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OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

VAFRIAELE DIMEMEIONES INDICADOFEES ITEME INETEUMENTO ESCALADE
MEDICION
¥1.1: Cantidad de 1. E=xists el reconoemuients dentre de 1z institueicn zl szfierzo lzborzl.
renonmmm_nta al parzonal 2. El perzonal ez recompenszado con penmizos por su desempetio laboral.
3[1.2: Parmizos 3. Se darecompensas piklicas e la mstitncidn,
P Ei EEC'?M?EE:S 4. Considera que en la institucién = da bonificacién por el buen desampefio laboral en 13
] de_‘@m"?ﬁ‘ par Tnstiturién al parsonal
VARIAELE w15 Sanm:um. 3. 52 da sanciomnes al persomal por meumplomiento da sus labores.
(V1): 1.6 Apoyo socizl an caso 6. BRecibe el personal el apove da la institucion, en caso de un problema familiar,
de prob. Familiar
Geztion  del
7. Sz aplica la politica actiudingl del persomal com respecto 2 sus actifudes en I3
Talento institucion I
Pl T " OEDINAL
2.1 Politica ar_'utudmal . E. 5ada como politiez la recompensa o zancion por el desarrallo da objetivoz dal parsomall
Humanao H2.2: Desarrolle da objativo )
323 Avance del plan 2n el Instituto.
eurricular 9. Sz dio zlzma zancidn contemplada en el BI sobre el incumpliniento 2l desamrollof Escala
|4 titndes 32 4: Avance del plan da curricular. Likert
laboraz 10, 52 dic alpuna sancion conternplada en 2l BI al meowmphrente del plan de labores| cppstiomario
X1.5: Beleccion de Personal anuales. -
1.6 Politica de - Ll L 2 = alempre
‘motivacicn 11 .E]. proceso de seleccion de personal docente, admumstrativo v personzl de apoye 4= s g
imjerencia. T A vaces
12. Se aplica con frecnancia wna pelitica de motivacion en la mehtucion 4 C'asi mmea
13. 5e da &l compromso del perzonal como cultura frente al trabajo en equipo. 1=Tunca
3.1: Compromiso 14. En la Institucion se amits come culhira el permizo como recompanza al cumplimientol
33.1: Cultura de de zu trabajo.
TeCOmpensa = - ealars : - SR
Eanizac a4 nidad . Be m‘mu I al procasc com P o por su
W15 Apovo dezempetio.
1.6 Culhura emotiva 17. 5Se da apove meondicional 2 una meta trazada sin importar que sea de la oposicion.
13. Se da como cultura el festejo por onomastico a todo el perzonal por izual
W01: Cantrdad de 1. Considera que existe compromuzo en la participacion al proceso de licenciamianto,
parficipacion al procaso 1. Conoce los objativos estratégicos frente al proceso de licencianiento,
Proceso de 02 Dc»mntee. que Eozan 3. Conora las proposstas de licenciamisnto an los planes de frabajo Consnidera qua la labor
[Licencianianto %%EE:'E;E; de planss que realizz achia con sentido de urgencia.
pm-;!ucenre- E 4. Conzidera que se da el cumplimiento de metas en los planes de frabajo con respecto al ~
Y4 % de avance da licencizmiento. ORDINAL
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VARIABRIE
(V2

Licenciam
iento

documentos da gestion
W03 Conformacion da
eqquipos para CBC
W08: Cantrdad
Capzoitacion en

3. Con=idera que existe un avance a las etapas a los documentos de gestion da las
autoridades.

6. Comsidara que s2 da &l cumplhimients del avancs de documentos de geshion por parts de
laz antomidades.

7. Considara que z2 da la eonformacion de equipos parz el proceso de licenciamento.

&. Considera que =2 da 2] cumpliniento de los objstivos de los intesrantes de equipos de
trabajo de licenciamiento.

9. 5e dz 1a capacitacion del personal frents al proceso da hesnciamiento

10. Conzidera que la capacitacion sobre el proceso de heencizamiento es el adecuado v
brinda frutos.

Ezcala ds
Likert

3 = Siempre

4 = Casi siempre
3= A veces

[} = Casi nunca

1 = Nunca
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

INSTRUMENTO PARA ESTABLECER LA RELACION ENTRE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL LICENCIAMIENTO DEL INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO MARCO, 2020

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad de establecer la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y su incidencia en el licenciamiento.

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que
mMAs se acerca a su percepcion y con la veracidad que caracteriza a su persona.
Valoracion:

5 = Totalmente de acuerdo
4 = De acuerdo
3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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) ESCALA ORDINAL
DIMENSIONES / ITEM ] | = | . |

D1l: MOTIVACION
1 Existz el reconocimients dentro de la institucion al esfuerzo labaral. 1 1 3
. El persoral s recopipensado con permizos par su deseripatio labaral 1 1 3
a s da recompensa: publicas en b2 imstihucion 1 2 3

Snn.-.i::}ara_-;ue e 13 institucion ze da bonificacion por 2l baer desempeto laborzl an 1 7 1
4 || 12 [nstiracion al personal.
5 5e da samciomes al personal por inoumplimisate de sus labores 1 2 3
¢ Becibe ¢l perzapal &l apove de L2 instinecion, sn cazo deun problema familiar 1 2 3

D1: ACTITUDES

Ze aplica la poltica actitudine] del personz] com respecto a sus actitodes en lz 1 " 2
= || instimecion - -

Ze 2 como politica 12 recompensa o =acion por &l dezarrolle de objetivos dal 1 . 1
g | personal er el Institat - }

S dio algona =ancion contempladz en el BI sobre &l incumplismients al

. 1 1 3

0 desarrollo corricular.

Sa dio alguna sancion contsrmplada en el BI zl incomplimisnto del plan de 1 - 1
10 | labores annales. - B

El procaso de seleccion da persomal docente, administrativo v personal de 1 . 2
11 || amovo existe injerencia. - B
1 Se aplicz con frecnencia una politica de motivacion en la institucion 1 2 3

Da: DESCRIFCION DE CADA UNO DE LOS PROCESOS

13 Se da el compromizo del personal coro cultura frents 2l wabajo en equipo 1 1 3

En 1z Inztimucion se emite como colora el permiso como racompsnsa al 1 . 2
14 || complimisnto de su trabajo - -
15 Cres Ustad gue el zalario emocionz] se aplica ea la instimcion 1 2 3

Se da coma cultora el process da continoidad al personal cantratado por sa 1 - 1
16 || buen desampedio - }

Se da zpovo mcondicionz] 2 1ma meta trazada sin Dmportar que 23 de la 1 - 1
17 || oposicidn - }
13 Sa da camo culhurz el fastejo por onomastice 2 todo el perzonal por iznal 1 2 3
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

INSTRUMENTO PARA ESTABLECER LA RELACION ENTRE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL LICENCIAMIENTO DEL INSTITUTO DE EDUCACION

SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO MARCO, 2020

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad de establecer la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y su incidencia en el licenciamiento.

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que
MAs se acerca a su percepcion y con la veracidad que caracteriza a su persona.
Valoracion:

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
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ESCALA ORDINAL

DIMENSIONES / ITEM -
No 1 2 | 3] 4 |
D1: PROCESO DE LICENCIAMIENTO

Considera que existe compromiso en la participacion al proceso de 1 5 3 4 3
1 licenciamiento.
2 Conoce los objetivos estratégicos frente al proceso de licenciamiento. 1 2 3 4 .

Conocce las propuestas de licenciamiento en los planes de trabajo 1 3 3 4 3
3 Considera que la labor que realiza actia con sentido de urgencia.

Considera que se da el cumplimiento de metas en los planes de trabajo 1 3 3 4 3
4 con respecto al licenciamiento.

Considera gue existe un avance a las etapas a los documentos de gestion 1 2 3 4 3
5 de las autoridades.

Considera que se da el cumplimiento del avance de documentos de 1 5 3 4 3
6 gestion por parte de las autoridades.

Conszidera que se dz la conformacion de equipos para el proceso de 1 5 3 4 3
T licenciamiento.

Considera que ze da el cumplimiento de los objetivos de los integrantes 1 2 P 4 3
g de equipos de trabajo de licenciamiento.

3

Se da la capacitacion del personal frente al proceso de licenciamiento. 1 2 3 4
9

Considera que la capacitacion sobre el proceso de licenciamiento es el 1 2 3 4 3
10 adecuado y brinda frutos.
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DATA'Y PROCESAMIENTO DE DATOS
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LICENCIAMIENTO

Licenciamiento

10
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