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RESUMEN

La tesis titulada “La gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Tacna, en el afio 2018.”, se presenta como trabajo de investigacion para optar por
el titulo de Ingeniero Comercial de la Universidad Privada de Tacna.

El objetivo de la investigacion es determinar la influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

Respecto a la metodologia el tipo de investigacion es basica, con un disefio
no experimental, transversal y de nivel explicativo, dirigido a una poblacion de 90
trabajadores y una muestra de 73 trabajadores, aplicando como técnica la encuesta
e instrumento el cuestionario.

Se concluye que la gestion del talento humano influye de forma significativa
sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tacna. Este resultado se comprueba en base al valor de significancia
calculado menor de 0.05 y un R-cuadrado que explica que la gestion del talento
humano influye en un 89.8% sobre el desempefio, estableciendo de este modo que
los procesos de personal son claves como una fuente para lograr que los
trabajadores logren un mejor rendimiento sobre sus funciones, en términos de
produccion, calidad, conocimiento del trabajo, cooperacion, comprension de

situaciones, creatividad y realizacion.
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ABSTRACT

The thesis entitled "The management of human talent and its influence on
the work performance of workers in the Local Education Management Unit of
Tacna, in 2018.", is presented as research work to opt for the title of Commercial
Engineer of the University Private of Tacna.

The objective of the research is to determine the influence of the
management of human talent on the work performance of the workers of the Local
Educational Management Unit of Tacna.

Regarding the methodology, the type of research is basic, with a non-
experimental, transversal and explanatory level design, aimed at a population of 90
workers and a sample of 73 workers, applying the questionnaire as a technique to
the survey and instrument.

It is concluded that the management of human talent has a significant
influence on the work performance of the workers of the Local Educational
Management Unit of Tacna. This result is verified based on the value of calculated
significance less than 0.05 and an R-square that explains that the management of
human talent influences 89.8% on performance, establishing in this way that
personnel processes are key as a source to achieve that workers achieve a better
performance on their functions, in terms of production, quality, knowledge of work,

cooperation, understanding of situations, creativity and realization.
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INTRODUCCION

El trabajo de tesis “La gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Tacna, en el afio 2018.”, abarca la problemaética de la UGEL Tacna, en cuanto al
reclutamiento y seleccion del personal, trabajadores no capacitados y deficiencia
en las evaluaciones e incentivos del personal que dan cuenta de un problema de
gestion del talento humano, hecho que repercute en los rendimientos de sus

trabajadores, es decir, en su desempefio laboral.

Para ello la tesis desarrolla cuatro capitulos, siendo el primero de ellos el
Planteamiento del Problema, en el cual se describe y se formula el problema, se

presenta la justificacion de la investigacion y objetivos del estudio.

El segundo capitulo presenta el Marco Teodrico, en el cual se presentan los
antecedentes del estudio, las bases tedricas y definicion de términos utilizados en el

desarrollo de la investigacion
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El tercer capitulo presenta la Metodologia de investigacion, punto en el que se
especifican las hipdtesis de estudio, variables e indicadores, tipo de investigacion
disefio de investigacion, nivel de investigacion, como también determinacion de la

poblacion y muestra y técnicas empleadas para procesar la informacion.

El cuarto capitulo presenta los resultados de la tesis, en el cual se describen los
hallazgos en funcion de los cuestionarios aplicados, seglin cada variable, en base a sus
dimensiones e indicadores, ademas del analisis general y pruebas estadisticas que

contrastan las hipotesis formuladas.

En la dltima parte se indican las conclusiones del estudio, ademés de las

recomendaciones, bibliografia y apéndices correspondientes.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La responsabilidad de las organizaciones no debe de ser vista
Unicamente en un plano externo, sino, involucra la aplicacion de buenas
practicas dirigidas a los trabajadores para lograr la retencion del personal a

todo nivel. (Chiavenato, 2009)

Los colaboradores de las empresas deben ser vistos como el
principal activo de una organizacién, por lo cual, es necesario que se
salvaguarde el ambiente en el que se desempefian, a partir de una adecuada

gestion del talento humano.

La gestion del talento humano tiene un enfoque en el personal, a fin
de generar medidas que permitan garantizar, ademas de condiciones
laborales adecuadas, el logro de desempefios que contribuyan con los

objetivos organizacionales.
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A pesar de ello, ain muchas empresas se encuentran mudando a la
aplicacion de estrategias con un enfoque en el factor humano, y en el caso
del Per(, es mas notorio en el sector publico, en el cual se puede encontrar
un gran numero de entidades gubernamentales en los que prevalece la
burocracia y climas laborales poco agradables para el trabajador, muchos de

ellos marcados por cuestiones politicas.

Esta realidad se replica en la ciudad de Tacna, en particular en la
Unidad de Gestion Educativa Local, en cuanto al reclutamiento y seleccion
del personal, trabajadores no capacitados y deficiencia en las evaluaciones
e incentivos del personal que dan cuenta de un problema de gestion del
talento humano, hecho que repercute en los rendimientos de sus
trabajadores, es decir, en su desempefio laboral. Entre estos problemas nos
referimos por ejemplo a la ausencia de un procedimiento de disefio y
reajuste del Manual de Organizacion y Funciones (MOF), Reglamento de
Organizaciéon y Funciones (ROF) y Cuadro de Asignacion de Personal
(CAP); ausencia de un proceso de seleccion de personal determinado y la
carencia de procesos de evaluacion del talento humano; los cuales

entorpecen la gestion del nivel de desempefio laboral.

Esta problematica trae consigo que los usuarios de la Unidad, en su
mayoria docentes, enfrenten problemas de gestion documentaria, retrasos, y

atenciones inadecuadas.
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En caso que no se mejore dicha situacion, puede suscitarse

escenarios de rotacion de personal y agravamiento de la politica interna.

El presente trabajo se enfoca en evaluar la gestion del talento
humano, y medir qué tanto ello afecta el desempefio en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tacna.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema Principal

¢Como influye la gestion del talento humano en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Tacna?

1.2.2. Problemas Especificos

e /Como influye el proceso de incorporacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna?

e ;Como influye el proceso de incentivos y aplicacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Tacna?
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e ;COomo influye el proceso de mantenimiento de personal en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna?

e ;Como influye el proceso de capacitacion y desarrollo en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Tacna?

e /Como influye el proceso de evaluacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion conlleva la ampliacion, estudio y puesta en practica
de las teorias de recursos humanos, especificamente en lo que refiere a la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, aplicados sobre la
Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna. Ello confiere una justificacion

teorica para la investigacion.

Por otro lado, la investigacion permitira aplicar métodos de
evaluacion de la gestion del talento humano y del desempefio laboral, que
permitan conocer a niveles descriptivos e inferenciales sus caracteristicas,

con lo que la investigacion logra una justificacion metodoldgica,
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considerando que se resolverda el problema de investigacion dada la

aplicacion de técnicas e instrumentos de investigacion.

Los resultados brindan a la Unidad de Gestion Educativa Local de
Tacna la posibilidad de contar con una fuente de informacion a niveles
gerenciales que, ademas de generar reflexiones, debe de generar cambios
organizacionales, motivando a que los directivos de la entidad decidan
tomar acciones para mejorar el contexto laboral, y corrijan los errores que

acarrean una inadecuada gestion del personal en la organizacion.

OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tacna.



1.4.2.

20

Obijetivos Especificos

Analizar la influencia del proceso de incorporacién en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Tacna.

Medir la influencia del proceso de incentivos y aplicacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

Evaluar la influencia del proceso de mantenimiento de personal en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

Establecer la influencia del proceso de capacitacion y desarrollo en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

Medir la influencia del proceso de evaluacion en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

2.1.1. A nivel Internacional

Garcia (2016), elaboré la tesis Influencia del Subsistema de
Aprovisionamiento de Recursos Humanos en el Desempefio laboral de
los trabajadores del Sistema Local de Atencion Integral en
Salud(SILAIS) del Municipio de Matagalpa, Afo 20157, de la
Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua. El objetivo general fue
analizar la influencia del Subsistema de Aprovisionamiento de Recursos
Humanos en el Desempefio Laboral de los trabajadores del sistema en
mencion. El tipo de investigacion aplicada fue descriptiva correlacional,
de disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 70
personas, a quienes se les aplicaron cuestionarios, entrevistas y
observacion directa. Como conclusion, se pudo determinar que el
aprovisionamiento de los recursos humanos Si influye en el desempefio

laboral de los trabajadores del SILAIS, Matagalpa.
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Céceres (2015), desarrollo la investigacion “La Gestion del
Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral en la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi — Loja - Ecuador”. Dicho
estudio tuvo como objetivo mejorar el desempefio y la eficacia del
talento humano. El disefio y tipo de investigacion utilizado por la autora
fue cuasi-experimental y descriptiva, cuyo tamafio de muestra
considerado fue de 248 personas; recopilando informacion a través de
encuestas. Se concluy6 en indicar que se comprobo6 que la Gestion de
Talento Humano incide en el desempefio laboral del personal docente y

administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

Latorre (2011), realizo la investigacion titulada “La gestion de
los recursos humanos y el desempefio laboral”, de la Universidad de
Valencia, en Espafia. Tuvo como objetivo analizar cémo las
percepciones, las expectativas y la satisfaccion laboral de los
trabajadores influyen en la relacion entre la gestion de recursos humanos
y los indicadores de desempefio. La muestra estuvo conformada de la
siguiente manera: muestra A (47 organizaciones, de 835 empleados);
muestra B (149 organizaciones, de 3808 empleados y 149 gerentes o
directores); y muestra C (218 organizaciones, 5345 empleados). Para la
recoleccion de datos se aplico como instrumento cuestionarios,
mediante la técnica de la encuesta. Se concluyo que existe una relacion

directa entre ambas variables y sus respectivas dimensiones.
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2.1.2. A nivel Nacional

Rojas & Vilchez (2018), elaboro la tesis “Gestion del talento
humano y su relacion con el desemperio laboral del personal del puesto
de salud Sagrado Corazon de Jesus — Lima”, de la Universidad Norbert
Wiener. El objetivo general fue determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de
Salud Sagrado Corazon de Jesus. El tipo de investigacion fue aplicada,
de disefio no experimental correlacional. La muestra estuvo conformada
por 50 trabajadores, a quienes se les aplicaron encuestas mediante el
instrumento del cuestionario; como también entrevistas y observacion.
Una vez realizada la tabulacion de datos correspondiente en las
herramientas digitales MS Excel y SPSS, se concluyd que existe
relacion estadisticamente significativa segin p=0,000 entre las variables
gestion del talento humano y el desemperfio laboral del personal del

puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus.

Martell & Sanchez (2017), desarrollaron su tesis titulada
“Relacién entre La Gestion del Talento Humano con el Desempefio
Laboral de Los Trabajadores de las Empresas del Rubro Textil,
Cajamarca, 20177, de la Universidad Privada del Norte, en Cajamarca.
El objetivo principal fue determinar si existe relacion entre la gestion

del talento humano con el desempefio laboral del trabajador. El tipo de
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investigacion fue descriptiva correlacional y de disefio no experimental.
La muestra estuvo conformada por 70 trabajadores, a quienes se les
aplicaron cuestionarios mediante la técnica de la encuesta. Se concluyo

que Si existe relacion entre ambas variables de estudio.

Del Castillo (2017), elaboro la tesis titulada “La gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016, de
la Universidad César Vallejo, en Lima. Tuvo como objetivo determinar
la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Presentd un tipo de investigacion basica descriptiva correlacional, y
disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 82
trabajadores administrativos, a quienes se les aplicaron un cuestionario
de 20 preguntas (escala de Likert), a través de la técnica de la encuesta.
Una vez realizado la tabulacion de datos y andlisis estadistico
correspondiente, se concluyé que Si existe relacion positiva
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo

2016, con un P valor = 0.775.
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2.1.3. A nivel Local

Burneo (2017), realizo la investigacion titulada “La gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna — 20177, de la Universidad Privada de Tacna. El
objetivo del trabajo fue 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. El tipo de
investigacion utilizado fue béasica — correlacional, y de disefio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 174 trabajadores, a
quienes se les aplicaron encuestas. Una vez realizado la tabulacion de
datos y aplicadas las pruebas estadisticas (Estadistico Rho de
Spearman), se concluy6 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.

Machaca (2017), elaboré la tesis titulada “Relacion entre la
gestion de los Recursos Humanos y el Desempeiio Laboral de los
servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, 2017”, de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann. El objetivo del trabajo fue determinar la relacion existente

entre la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral de los
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servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, Tacna, 2017. El tipo de investigacion fue descriptiva
correlacional, de disefilo no experimental. La muestra estuvo
conformada por 84 trabajadores, a quienes se les aplicaron cuestionarios
mediante la técnica de la entrevista. Una vez realizado el procesamiento
de datos en los softwares MS Excel y estadistico SPSS 23, se concluyo
que larelacion entre las variables es, estadisticamente, significativa, con

un grado de correlacion baja.

2.2. Bases Tebdricas

2.2.1. Gestién del Talento Humano

Antes de desarrollar esta variable, es necesario definir primero
lo que es en si “la gestién del talento humano”. Para ello, se citaran a
continuacién autores que dieron un concepto subjetivo y argumentado a

este término.

Segun Chiavenato (2009), afirma que la gestion del talento
humano es un conjunto de politicas y practicas necesarias para abordar
aspectos de los puestos de gestion relacionados con las personas o los
recursos, incluidos el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las

recompensas Yy la evaluacion del desempefio.
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Por otro lado, Talledo (2007), sefiala que el talento y su gestion,
es una idea superada de la administracion de los recursos humanos,
donde se considera a la persona como trabajador, directivo o gerente en
la verdadera dimension humana, responsable de cumplir los fines y

objetivos.

Asimismo, Blastos (2005), define que es una disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales contando paraello

de una estructura y, a traves del esfuerzo humano coordinado.

2.2.1.1.Modelo tedricos

2.2.1.1.1. Modelo de los 3 enfoques del MINSA

El Ministerio de Salud (1999), describe la importancia del recurso

humano bajo 03 enfoques:

1. Primer Enfoque: Incremento y Desarrollo de las Organizaciones.

Este enfoque explica que, al recordar el siglo XX, surgira un numero
cada vez mayor de organizaciones que con sus productos (bienes o

servicios) han contribuido a que los seres humanos tengan un mejor
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nivel de vida. Dichas contribuciones continuaran, como, por ejemplo,
que en el campo de la medicina en los proximos afos se trate
enfermedades que hasta hoy son incurables. Este crecimiento y
desarrollo de las organizaciones, sera un crecimiento planeado, con
vision de futuro, donde se integren todos los recursos y en el cual el

factor humano se constituye como el principal componente.

Segundo Enfoque: Busqueda de la Excelencia en las

Organizaciones.

Desarrollado por Deming, afirmaba que si todos los trabajadores desde
su puesto actual de labores, se preocuparan por mejorar
permanentemente la calidad de sus trabajos, aumentando la cantidad y
reduciendo los costes asociados a ellos; luego contribuiran a que la
organizacion sea considerada como una entidad prestigiosa y

competitiva en el mercado.

Tercer Enfoque: La Globalizacién.

Este enfoque sefiala que las organizaciones modernas se caracterizan por
ser: Globalizado (Tendencia de las organizaciones a estar presentes en
muchos mercados mundiales), Competitivo (Muchas organizaciones
que ofrecen el mismo producto/servicio dentro de un mercado),

Cambiante (Constantemente varian las necesidades del cliente o la
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competencia mejora los beneficios de los productos/servicios). Las
organizaciones de salud no estan al margen de este entorno y son
responsables de la calidad, cantidad y oportunidad de los servicios de

salud que brindan a la comunidad.

2.2.1.1.2. Modelo de caracteristicas segin Chiavenato

Chiavenato (2009), manifiesta que, administrar el talento
humano se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de las
organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener

talentos. Podemos mencionar las siguientes caracteristicas:

e Conocimiento. Es la consecuencia de aprender a aprender,
continuamente, ya que el conocimiento es el valor mas cotizado de

los tiempos actuales.

e Habilidad. Significa usar y aplicar el conocimiento, ya sea para
solucionar dificultades o escenarios, crear e innovar. Es decir,

habilidad es la evolucién del conocimiento en concretos resultados.
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e Juicio. Significa saber examinar el escenario y la situacion.
Significa saber como obtener datos e informacion, ser critico,

juzgar los hechos, equilibrar y priorizar.

e Actitud. Se trata de saber como hacer que suceda. La actitud
empresarial permite alcanzar y sobrepasar los objetivos, tomar
riesgos, actuar como un agente de cambio, agregar valor, lograr la
excelencia y concentrarse en los productos finales. Es lo que lleva
al individuo a lograr el sentimiento de autorrealizacién de sus

competencias.

Segun Chiavenato (2009), las grandes innovaciones que se
muestran en los contextos econdmicos contemporaneos llevan a que
cada vez sea mas necesario comprender qué influye en el desarrollo de
los individuos en el trabajo, su productividad, cuél deberia ser el

conocimiento que se debe gestionar para lograr resultados positivos.

En el dmbito institucional, se deben buscar nuevos métodos
para capturar y fortalecer los recursos humanos, con el fin de orientar
de manera decisiva la direccidn de una institucion, hasta lograr el éxito
deseado. La buena administracion del talento humano, contribuye al
personal a usar su potencial al maximo y a lograr no solo satisfaccién,

sino también su integracién como parte de un equipo de trabajo.
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Por otro lado, Cuesta (2002), sostiene que la Gestion del
Talento Humano se caracteriza por ser un enfoque de gestion
estratégica, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para
la Organizacion, a través de una conjugacion de acciones destinadas a
tener en todo momento el nivel de conocimiento y habilidades para
alcanzar los resultados necesarios. Ser competitivos en el entorno

actual y futuro.

Chiavenato (2009), en su libro “Gestidn del Talento Humano”,

puntualiza 06 procesos:

1. Procesos para integrar personas. Son los procesos para incluir
nuevas personas en la empresa. Se les puede llamar procesos para
proveer o proveer personas. Incluyen la contratacion y seleccion de

personal.

2. Procesos para organizar a las personas. Son los procesos para
disefar las actividades que las personas realizaran en la empresa,
para orientar y monitorear su desempefio. Incluir el disefio
organizacional y las posiciones, el analisis y la descripcion de los

mismos, la ubicacidn de las personas y la evaluacién del desempefio.
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3. Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para
alentar a las personas y satisfacer sus necesidades individuales mas
altas. Incluyen recompensas, remuneraciones y prestaciones y

servicios sociales.

4. Procesos para desarrollar a las personas. Estos son los procesos
para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Implican  capacitacion y  desarrollo, administracion  de
conocimientos y habilidades, aprendizaje, programas de cambio y
desarrollo profesional, y programas de comunicacion y

cumplimiento.

5. Procesos para retener a las personas. Estos son los
procedimientos para originar circunstancias ambientales vy
psicologicas agradables para las diligencias de los individuos.
Contienen la direccion de la cultura organizacional, el clima, el
orden, la limpieza, la seguridad, la calidad de vida y las relaciones

colectivas.

6. Procesos para auditar a las personas. Estos son los
procedimientos para hacer seguimiento e inspeccionar las

diligencias de los individuos, con el fin de comprobar los productos
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finales. Contienen bancos de datos y sistemas de gestion de

informacion.

2.2.1.1.3. Modelo de los Tipos de Talento de Jerico

Jerico P. (2001), clasifica los tipos de talento en: ejecutivo,
comercial, técnico, operacional, innovador y emprendedor. Cada
uno de ellos requiere capacidades diferentes y el aumento de la
contribucion dependera del papel en el que se desarrolle. Es decir,
que un profesional puede lograr resultados no muy buenos en una
determinada area o empresa, pero eso no significa que en otro

entorno no pueda lograrlo.

Estos tipos de profesionales son aquellos que agregan mas

valor a la organizacion; desafortunadamente, son los mas escasos en

el puesto de labor y son dificultosos de subsistir en una organizacion

que no origina capacidad organizativa.

2.2.1.1.4. Modelo de Caballana

Segun Caballana (2001), las funciones del talento humano son:
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Funcion empleo: Proporciona a la empresa en todo momento el
personal necesario, tanto en cantidad como en calidad, para
desempefar de manera éptima los métodos de realizacion con un

ratio de rentabilidad financiera.

Funcion de administracion de personal: A cargo de la gestion
burocréatica desde que una persona ingresa a la empresa hasta que se

retira.

Funcion de retribucion: El objetivo es encontrar una estructura
salarial que cumpla 3 condiciones: Motivadora, equitativa

internamente y equitativa externamente.

Funcion de orientacion y progreso de RRHH: Va relacionado a

la demanda de que los sujetos progresen dentro de la empresa.

Funcion de relaciones laborales: Tiene que ver con el

procedimiento de resolucion de problemas.

Funcion de servicios sociales: Consiste en la determinacion de
parametros voluntarios por parte de la organizacion para mejorar el

entorno laboral.
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2.2.1.2.Dimensiones de la Gestion del Talento Humano segun Chiavenato

En base a los procesos planteados por Chiavenato (2009), las

dimensiones de la gestion del talento humano son:

1. Proceso de Incorporacion - Provision

Define al proceso de incorporacién como un filtro que sélo
permite ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas que
cuentan con las caracteristicas deseadas. En definitiva, la incorporacion
busca entre los diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para
los puestos de la organizacion o para las competencias que necesita; por
tanto, este proceso, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion. De lo
contrario, lo que estd en juego es el capital intelectual que la

organizacién debe preservar o enriquecer.

Asimismo, Vasquez (2006), considera al proceso de incorporar
a un personal dentro de una organizacion laboral como una accion
eminentemente de caracter formal, que debe cumplirse teniendo en
cuenta las necesidades de la organizacion contratante; perfil técnico y

profesional del que va asumir el cargo, los mismos que deben ser
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rigurosamente evaluados basicamente por dos especialistas como un

psicologo y un profesional del campo a desempefiar.

2. Capacitacion — Desarrollo de RRHH

Constituye el nucleo de un proceso continuo, elaborado para
optimizar las habilidades de las personas y, por ende, el desarrollo de la
organizacion. Es uno de los procesos mas importantes en la gestion del
talento humano. La capacitacion estd disefiada para proporcionar
talentos con el conocimiento y las habilidades que necesitan para un

buen desempefio.

3. Evaluacién - Control

La evaluacion del desempefio es una evaluacion sistematica del
desempefio de cada persona en funcion de las actividades que realiza,
las metas y los resultados que debe lograr, las habilidades que ofrece y
su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar
el valor, la excelenciay las habilidades de una persona, pero, sobre todo,

la contribucion que se hace al negocio de la organizacion.

4. Incentivos - Aplicacion
Es una subvencidn, palpable o impalpable, a cambio de la cual
los individuos toman su decision de participar en la organizacion y, una

vez en ella, contribuyen con su tiempo, esfuerzo y otros recursos
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personales. Esta funcidn debe lograr la integracion de las personas, en
funcién de disefio de cargos estructurados y procesos claros para su

medicion.

5. Mantenimiento

Esta funcion hace alusion a las compensaciones dado el trabajo

realizado y sus resultados alcanzados.

La siguiente figura resume el Modelo de Chiavenato.

MODELO DE CHIAVENATO
SISTEMA DE ADMINISTRACION DE RRHH

SUBSISTEMA
DE
PROVISION

SUBSISTEMA / \ SUBSISTEMA
€ >

DE DE
APLICACION MANTENIMIENTO

SUBSISTEMA
DE
DESAROLLO

SUBSISTEMA
DE
CONTROL

Figura 1. Modelo de Chiavenato
Fuente: Chiavenato (2002)
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2.2.1.3.Desarrollo de Recursos Humanos

De acuerdo a Chiavenato (2010), los procesos de desarrollo de

recursos humanos contienen las acciones de capacitacion, desarrollo del

personal y desarrollo organizacional; todas ellas constituyen las

inversiones de la empresa en su personal.

a)

Encontramos los siguientes elementos aplicables:

Induccion

De acuerdo a Bohlander & Snell (2013), describen a la induccion
como el proceso formal para familiarizar a los nuevos empleados
con la organizacion sus puestos y unidades de trabajo. La mayoria
de los ejecutivos (82% segun encuesta realizada por Robert Half
International) considera que los programas de induccion formales
son efectivos para ayudar a retener y motivar a los empleados. Estos

y otros beneficios reportados incluyen lo siguiente:

e Menor rotacion de personal.
e Aumento de la productividad.
e Mejora de la moral de los empleados.

e Menores costos de capacitacion y reclutamiento.
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o Facilitacion del aprendizaje.

e Reduccion de la ansiedad de los recién empleados.

b) Capacitacion y Desarrollo de Personal

La capacitacion es la actividad educativa a corto plazo, aplicado de
forma metodologica y planificada, por el que los individuos
obtienen conocimientos, desenvuelven habilidades y competencias
basadas en objetivos definidos. La capacitacion implica la
transmision de conocimientos especificos relacionados con las
actitudes laborales hacia aspectos de la organizacion, la tarea y el

entorno, asi como el desarrollo de habilidades y competencias.

e Etapas la Capacitacion

Chiavenato (2010) menciona que, en términos vastos, la

capacitacion envuelve un proceso de 04 fases:

Localizacion de las insuficiencias de capacitacion

(Diagnéstico).
e Plan de capacitacion para suplir las necesidades.
e Institucion y realizacion del programa de capacitacion.

e Evaluacion de los resultados.
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2.2.2. Desempefio Laboral

De acuerdo a Castellanos & Castellanos (2010), son aquellas
acciones o comportamientos observados en los empleados que son
esenciales para el logro de los objetivos de la organizacion, y que pueden
medirse en términos de las competencias de cada sujeto y su grado de
aporte a la institucion. ElI desempefio humano en la posicion es
extremadamente situacional y cambia de un sujeto a otro, y de una
situacion a otra, ya que se encuentra supeditado a innumerables
elementos condicionantes que influyen mucho. Cada individuo evalta
la analogia costo-beneficio para conocer cuanto vale la pena hacer un
esfuerzo determinado. (Chiavenato, Comportamiento Organizacional:

la dindmica del éxito en las organizaciones. (2a ed.), 2010)

2.2.2.1.Metas y Resultados

a) Calidad del Trabajo

De acuerdo a Chiavenato (2010), este factor debe medirse
desde factores técnicos usados en la gestion del Talento Humano, lo

que podria traducirse en la evaluacion del desempefio laboral.
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La evaluacion del desempefio en el personal busca identificar
los aspectos que limitan el desempefio, tomando en cuenta la
perspectiva del trabajador de manera que las acciones a seguir sean
de manera consensuada y no por imposicion de los niveles

superiores.

Satisfaccion del Trabajador

Herzberg (1959), formuld la llamada “Teoria de los dos
Factores”, para exponer mejor la conducta de los sujetos en
contextos laborales. Este autor formula la presencia de factores que

guian la conducta de las personas.

e [Factores motivacionales (De satisfaccion)

1. Trabajo en si.
2. Realizacion.
3. Reconocimiento.

4. Progreso profesional.
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e Factores higiénicos (De insatisfaccion)

1. Las condiciones de trabajo.
2. Administracion de la empresa.
3. Salario.

4. Relaciones con el supervisor.

Asimismo Herzberg, Mausner y Snyderman (1959),
formularon la Teoria Bifactorial sobre la Satisfaccion del Trabajo.
Los objetivos que en sus investigaciones perseguian eran, de una
parte, determinar y aislar cuales eran los factores responsables de la
satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores. Por otro lado,
pretendian analizar la incidencia o repercusion que tanto la
satisfaccion como la insatisfaccion tenian en relacion al rendimiento

laboral.

Asignacion de Recursos

Asimismo Chiavenato (2010), indica que para poder
desempefiar de manera eficiente las funciones correspondientes a
cada colaborador de una empresa, es necesario que tengan los
recursos necesarios para lograrlos. Esto involucra aspectos

tecnologicos, recursos materiales, los cuales deben ser suministrados
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de una manera oportuna y eficiente. Se requiere para ello, un
seguimiento constante en el cumplimiento de las tareas que son parte

de los objetivos estratégicos de la empresa.

d) Capacidad de respuesta a contingencias

Referente a este tema, Chiavenato (2010), sostiene que no
corresponde solamente a la alta direccion, sino supone un
compromiso con los colaboradores, identificandose con sus propias

funciones.

Ademas, menciona que la toma de decisiones puede tener
lugar en situaciones de certeza —si la organizacion dispone de toda
la informacion necesaria-, riesgo —si la informacion es incompleta-
o0 incertidumbre —en caso de ausencia sustancial de informacion

fiable.

2.2.2.2.Comportamientos

Segun Chiavenato (2010), la evaluacion del desempefio no puede
restringirse a la opinion superficial y unilateral que el jefe tiene con

respecto al comportamiento funcional del subordinado. Es necesario
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descender a un mayor nivel de profundidad, encontrar las causas y
establecer las perspectivas en comun acuerdo con las evaluadas. Si es
necesario modificar el rendimiento, el principal interesado (el evaluado),
no solo debe tener conocimiento del cambio planificado, sino que
también debe saber por qué se debe modificar y si es necesario hacerlo.
Debe, ademas, recibir los comentarios apropiados y reducir los

desacuerdos relacionados con su desempefio en la organizacion.

a) Enfoque en los Resultados

Segun Chiavenato (2010) , el enfoque por resultados depende
de la naturaleza de las funciones de cada colaborador, siendo los
principales beneficiarios: el individuo, el gerente, la organizacion y

la comunidad.

e Beneficios del enfoque para el Gerente

- Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en los factores de evaluacion v,
principalmente, contar con un sistema de medicion capaz

de neutralizar la subjetividad.
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Proporcionar medidas para mejorar el nivel de
rendimiento de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de
hacerles entender que la evaluacion del desempefio es un
sistema objetivo, que les permite saber coOmo es su

desempefio.

Beneficios del enfoque para el Subordinado

Conoce las reglas del juego o cuéles son los aspectos de
comportamiento y desempefio de los trabajadores que la
compafiia valora.

Sepa cudles son las expectativas de su jefe en términos de
su desempefio y, dependiendo de la evaluacién de esto,
cuéles son sus fortalezas y debilidades.

Conoce las medidas que toma el jefe para mejorar su
desempefio (programa de entrenamiento, desarrollo, etc.)
y aquellas que el propio subordinado debe tomar por su
cuenta (correcto, mayor dedicacion, mas atencion en el
trabajo, cursos por su cuenta, etc.)

Realiza una evaluacién y una critica personal respecto a

su desarrollo y control personal.
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e Beneficios del enfoque para la Organizacion

- Evalla su potencial humano a corto, mediano y largo
plazo, asi como la contribucién de cada empleado.

- ldentifique a los empleados que necesitan ser
reentrenados y / o refinados en ciertas areas de la
actividad y seleccione a los empleados listos para una
promocion o transferencia.

- Estimula su politica de recursos humanos al ofrecer
oportunidades a los empleados (promociones,
crecimiento y desarrollo personal), con el fomento de la
productividad y la mejora de las relaciones humanas en el

trabajo.

b) Desempefio Laboral

Se puede obtener una visién mas amplia del recurso humano
que posee la organizacion a traves de la evaluacion del desempefio,
ya que proporciona a sus gerentes informacion mensurable en
referencia al potencial de las personas, permite determinar las
personas con quienes debemos trabajar para mejorar. Su potencial y

rendimiento brindando oportunidades de crecimiento y promocion.
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Estandares de Desempefio

La evaluacion requiere estandares de desempefio, que
constituyen los pardmetros que permiten mediciones mas
objetivas. Se derivan directamente del analisis del trabajo,
que resalta los estandares de desempefio especificos al
analizar el trabajo. Sobre la base de las responsabilidades y
tareas en la descripcion del trabajo, el analista puede decidir
qué elementos son esenciales y deben evaluarse en todos los
casos. Cuando falta esta informacion, se pueden desarrollar
estdndares a partir de observaciones directas sobre la
posicion o conversaciones directas con el supervisor

inmediato.

Es necesario disefiar estandares de medicion
coherentes que se ajusten a la realidad de la organizacion y
el entorno que permitan definir los elementos que deben
evaluarse para obtener posteriormente observaciones que

establezcan la situacion real del personal.

Chiavenato (2010), menciona los siguientes

principales métodos de evaluacion del desempefio:
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Meétodo de Evaluacion de 360°, 270°, 180° y 90°

La evaluacion de 360° es el proceso de recopilacion,
elaboracion 'y comunicacion de informacion de manera
estructurada, en beneficio de la mejora y / o evaluaciéon de
gerentes, miembros de equipos y equipos completos. La
informacion se obtiene desde diferentes perspectivas; de gerentes,
posibles subordinados, comparieros de trabajo cercanos y clientes
internos y / 0 externos. También los propios empleados evaltan
su propia operacion. Las evaluaciones de 270 °, 180 ° y 90 ° se
incluyen en la evaluacién de 360 °, segin la figura 1 a

continuacioén:

90° | Jefe inmediato

180° | Colegas 360° | Clientes

270° | Subordinados

Figura 2. Evaluacion de 360°
Fuente: Alles (2008)
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El método de escala grafica es un método que evalla el

desempefio de los miembros a través de factores de evaluacion

previamente definidos y graduados, los factores de evaluacion son

las cualidades que el miembro desea evaluar. Se definen de forma

simple y objetiva para evitar distorsiones. En este método se

utilizan instrumentos matematicos y estadisticos.

Tabla 1

Escala Gréafica de Evaluacion de Desempefio

Apenas

FACTORES: Deficiente Regular Bueno Optimo
aceptable
Siempre
Proc}ucmon A veces por esta_ POr  ootisface los A veces Siempre
(calidad de debajo de los debajo de . supera los supera los
- . estandares . .
trabajo estandares los estandares  estandares
realizado) estandares
. . Pésima . Calidad Excepcional
Calidad | insactfg;gzl?oria calidad en saﬁg‘g?:?gria superior en calidad en el
(esmeroene el trabajo el trabajo trabajo
trabajo)
anf);:lrrtl)le_nto Conoce parte nggc;elx Conoce lo Coné)ecelomas Conoce todo
€l trabajo del trabajo poco suficiente . el trabajo
(experiencia en trabajo necesario
el trabajo)
L Buen Excelente
Cooperacmn COI?E{? ° colglt?ora nofgle?l?]:)éite espiritu de espiritu de
. (relaciones P colaboracioén colaboracion
interpersonales)
Cooperacion de
situaciones
(capacidad para Poca Ninguna Capacidad Buena Excelente
- capacidad h - ; -
resolver capacidad de de satisfactoria  capacidad capacidad
problemas) intuicién Lo de intuicién  de intuicién  de intuicién
intuicién
Creatividad Raras veces Nunca A\I/glégzs sigrﬁSIre Siempre
(ca;aa::ida;de presenta presenta presenta tiene igeas tiene ideas
innovan) ideas ideas ideas excelentes excelentes
Razonable Buena Excelente
Realizacion Dificultad Incapaz de  capacidad capacidad capacidad
(capacidad de pararealizar realizar de de de
hacer) realizacién realizacién realizacién

Fuente: Fernandez d

e Tejada (2010)
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iii. Método de Elecciéon Forzada

Este instrumento estd realizado en base a frases
alternativas que describen el tipo de desempefio individual. Se
elabora un bloque conformado por dos, cuatro o mas frases, y el
evaluador debe elegir s6lo una o dos de las que mas represente el

desempefio del trabajador.

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO POR EL METODO DE ELECCION FORZADA

EVALUACION DEL DESEMPENO

Funcionario:,

(Cargo: Seccion;,

A continuacian hallara frases de desempefio combinadas en blogues de cuatro. Escriba una "X™
&n la columna lateral, bajo el signa "+ para indicar |a frase que mejor define el desempefio del

lempleado, y el signo "-" para la frase que menos define su desempefio. No deje ninguin bloque

|sin llenar dos veces.
N + - i +
Solo hace lo gue le ordenan o1 Tiene temor de pedir ayuda 17
Comportamiento irreprochable Mantiene su puesto siempre ordenado 18
(o]
Acepta criticas constructivas 03 Ya presento baja de produccion 19
No produce cuando esta sometide bajo presion Es dinamico 20
04
Cortes ante los demas Interrumpe constantemente el trabajo
05 21
Vacila al tomar decisiones 06 MNunca esta influenciado 22
Merece toda la confianza Tiene buen potencial para desamollar
o7 23
Tiene poca iniciativa o8 Munca se muesira desagradable 24

Figura 3. Método de Eleccion Forzada
Fuente: Alles (2008)

iv. Método de Investigacion de Campo

Se basa en la realizacién de entrevistas con un especialista
en evaluacion y con el jefe inmediato, con el fin de evaluar el

desempefio de cada subordinado, recopilando las causas, origenes
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y motivos de tal desempefio con base en el andlisis de hechos y
situaciones. Permite tambien la posibilidad de planear conjunto
con el jefe inmediato su desarrollo en el puesto y en la

organizacion.

NOMBRE DEL EMPLEADO:

PUESTO:

EDAD:
Realiza su trabajo a tiempo si no
Tiene buena actitud de servicio si no

Esta en el area de trabajo en horario de trabajo s no

Tiene liderazgo con sus subordinados sl no
Tiens temor de pedir ayuda. sl no
Tiene iniciativa. Si no
Le gusta reclamar. Si no
Nunca se muestra desagradable si no
Tiene buena memoria sl no
Tiens buena apariencia si no

Figura 4. Método de Investigacion de Campo
Fuente: Fernandez de Tejada (2010)

v. Meétodo de Incidentes Criticos

Se basa en que el comportamiento humano tiene
caracteristicas extremas, capaces de producir resultados positivos
0 negativos. Se trata de un método que permite al jefe inmediato
observar y recopilar hechos excepcionalmente positivos o

excepcionalmente negativos del desemperio del evaluado.
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Evaluacion de desempeiio
Nombre:
Cargo:
Departamento:
Aspectos excepcionalmente positivos Aspectos excepcionalmente negativos
Sabe tratar con las personas Presenta muchos errores
Facilidad para trabajar en equipo Falta de vision general del tema
Presenta ideas innovadoras Demora en toma de decisiones
Tiene caracteristicas deliderazgo Espiritu conservador v limitado
Facilidad de argumentacién Dificultad para manejar numeros
Espiritu muy emprendedor Comunicacion deficiente

Figura 5. Método de Incidentes Criticos
Fuente: Alles (2008)

vi. Método de Comparacion por Pares

Es un método de evaluacion de desempefio que compara
a los empleados de dos en dos. Es un proceso simple y poco
eficiente, y se recomienda solo cuando los evaluadores no tienen
los recursos necesarios para emplear métodos de evaluacion mas

completos.



Figura 6. Método de Comparacion por Pares

Fuente: Alles (2008)

e Tipos de Evaluacién de Desempefio

=

e m _ [ E [11] w o

28 | 5|22 § | & |39 8

= @ i) o 2 e b == =

CARGOS = = 5 o2 o c gy o
¥ |5 e | 58| 3 g |oz | £

wr ] = (. 5

Kardista -5 15 +4 -26 5

Digitador 3 14 4

Secretaria +5 +3 +4 3°

Jefe de o
personal +15 +13 +64 1

Disefiadar +8 +6 +22 2

Mensajero -4 -6 -50 6°
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La evaluacion examina 02 ejes primordiales de analisis del

sujeto centrados en:

c) Espiritu de Equipo

El resultado del trabajo

El modo de realizar el trabajo

Chiavenato (2010), indica que el espiritu de equipo puede

unir o separar un equipo. Los comparieros de equipo que tienen un

espiritu de equipo pueden trabajar juntos para lograr su objetivo.

También se sienten mas satisfechos con su actividad como equipo.
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d) Motivacién

La motivacion laboral es una herramienta muy util cuando se
trata de aumentar el rendimiento de los empleados, ya que brinda la
posibilidad de alentarlos a realizar sus actividades y también a
realizarlas con placer, lo que proporciona un alto rendimiento en
nombre de la empresa. Esta influenciado directamente por varios
factores, como la personalidad de la persona, su sistema de creencias,
etc. Dependera en gran medida de dos factores: 1) como la persona

se auto estimula y 2) como estimula el medio. (Chiavenato, 2010)

2.2.2.3.Habilidades

Segun Chiavenato (2010), para el establecimiento de habilidades
generales, es necesario tener en cuenta que la interaccion en la ejecucion
de actividades se puede realizar con personas, cosas o datos, por lo que
es necesario utilizar el catdlogo de habilidades técnicas, que se ha

clasificado segun quién o con quien se establece la interaccion.



a)

b)
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Presentacion Personal
Se construye desde la ropa, limpieza, peinado, accesorios, conducta,
maneras de comunicarse y moverse, asi como aspectos que no

pueden modificarse como rasgos faciales, etnicidad, defectos, etc.

En el lugar de trabajo, la presentacion del trabajo se identifica a
través del plan de estudios de un trabajo, una carta de presentacion,
etc. Alli lo importante es la escritura, la ortografia, el trabajo y los

antecedentes de los estudiantes, etc. (Chiavenato, 2010)

Educacion Formal

Son los conocimientos adquiridos a través de instruccion basica,
académica, profesional o especializada, que son necesarios para el
cumplimiento de las funciones inherentes al puesto. (Chiavenato,

2010)

Experiencia Laboral (Conocimiento del Cargo)
Se deben indicar los afios de experiencia que se consideran
necesarios para el desempefio en el puesto; no se refiere a la

educacion de los ocupantes actuales del puesto. (Chiavenato, 2010)
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d) Habilidades Especificas (Aprendizaje)
Asimismo Chiavenato (2010), menciona que las habilidades
especificas se refieren a aquellos comportamientos que se han

adquirido a traves del conocimiento y la practica frecuente.

Encontramos:

- Ofimatica
- Idiomas
- Operar otros equipos electronicos

- Operar vehiculos

2.3. Definicion de conceptos bésicos

1. Actitud: Disposicion de animo que se manifiesta usualmente, a través de
comportamientos. Desde la metodologia de gestion por competencias solo

es posible observar comportamientos. (Alles M. , 2012).

2. Aptitud: Capacidad para desempefiarse adecuadamente. Usualmente ser
apto implica poseer los conocimientos y competencias necesarios para un

determinado puesto de trabajo. (Alles M. , 2012).
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Competencias: Caracteristicas personales que han demostrado tener una
relacion con el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una

organizacion en particular. (Empresariales, 2012).

Desempefio: Conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por un

colaborador en un determinado periodo. (Alles M. , 2012).

Eficacia: Capacidad de acertar en la seleccion de los objetivos y las labores

mas adecuadas de acuerdo a las metas de la organizacion. (Vanegas, 2009).

Eficiencia: Es la capacidad de hacer las labores trazadas de la mejor manera

posible con un minimo de recursos empleados. (Vanegas, 2009).

Evaluacion Del Desempefio: Proceso estructurado para medir el

desempefio de los colaboradores. (Alles M. , 2012).

Recurso Humano: Se llama asi al trabajo mancomunado que aportan los

empleados o colaboradores de una organizacion. (Lora, 2010).

Talento Humano: El talento es una expresion de la inteligencia emocional
y es una capacidad o grupo de capacidades o habilidades destacadas
respecto de un conjunto para hacer una actividad determinada de manera

exitosa. (Orantos, 2016).
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CAPITULO Il1l: METODOLOGIA

3.1.HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano influye de manera significativa en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tacna.

3.1.2. Hipotesis especificas

El proceso de incorporacion influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

El proceso de incentivos y aplicacion influye de manera significativa en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tacna.
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e EI proceso de mantenimiento de personal influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Tacna.

e El proceso de capacitacion y desarrollo influye de manera significativa
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

e EIl proceso de evaluacion influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tacna.

3.2.VARIABLE E INDICADORES

3.2.1. ldentificacién de la VVariable

Variable independiente: Gestion del Talento Humano

Variable dependiente: Desempefio laboral



3.2.2. Operacionalizacion de la variable
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Variable Dimension Indicador Medicion
Investigacion
Incorporacion ) »
Reclutamiento y seleccion
Integracion de personas
Disefio de cargos Escala
Incentivos y aplicacion Ordinal
Descripcion y analisis de (por Escala
cargos de Likert)
Evaluacion del desempefio 1=
Totalmente
en
Variable independiente: _ desacuerdo
Gestion del Talento Remuneraciones y
Humano compensaciones 2=En
desacuerdo
Beneficios y servicios sociales
3=Nide
Higiene y seguridad en el acuerdo ni
Mantenimiento trabajo en
desacuerdo
Relaciones sindicales 4= De
acuerdo
Capacitacion y Capacitacion -
Desarrollo . . Totalmente
Desarrollo Organizacional de acuerdo
Evaluacién Sistemas de informacion
Produccion Cantidad de trabajo
Calidad Esmero
Conocimiento del Lo .
. ) trabaio Experiencia en el trabajo
Variable dependiente: J ) ) _
Desempefio Laboral Cooperacién Relaciones interpersonales
Comprension de Capacidad de resolucion de
situaciones problemas
Creatividad Capacidad de innovar
Realizacion Capacidad de hacer

Fuente: Elaboracion Propia
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3.3.TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es bésica, es decir, que el estudio tiene su
realizacion sobre las bases teoricas descritas, y logrando generar aportes, pero
anivel empirico, considerando el caso de la Unidad de Gestion Educativa Local

de Tacna.

3.4.DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacion es no experimental, lo que indica que durante
el desarrollo de la tesis no se realizara alteraciones sobre las condiciones de
estudio, las mismas que mantendran sus condiciones, especificamente aquellas

relacionadas a los puestos de trabajo de los trabajadores a evaluar.

Asi también, la investigacion es de corte transversal, lo que sugiere que

el desarrollo y levantamiento de datos se realizara en un Gnico momento en el

tiempo.

3.5.NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion, dado que se plantea que la gestion del talento

humano influye sobre el desempefio laboral, es explicativa. En este caso, la
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variable independiente corresponde a la gestion del talento humano y el

desempefio laboral a la variable dependiente.

3.6.,AMBITO DE LA INVESTIGACION

El &mbito de investigacion corresponde a la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tacna.

La unidad de estudio estad compuesta por los trabajadores de la entidad.

3.7.POBLACION Y MUESTRA

La poblacion esta compuesta por 90 trabajadores que forman parte de

la Unidad de Gestién Educativa Local de Tacna.

La poblacion es conocida, por lo que se calcula la muestra haciendo uso

de la formula de muestreo para poblaciones conocidas, donde:

Nivel de Confianza al 95% 0.95
Coeficiente de Confianza (2) 1.96
Probabilidad de Exito (p) 50% - 0.50
Probabilidad de Fracaso (q) 50% - 0.50
Tamafio de la Poblacion (N) 90 trabajadores
Nivel de Error (e) 0.05
Tamafio de Muestra (n) A determinar
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La férmula es:

Zi;z.p. qg.N
(W—-1).e2 +Z2 5.p.q

n =

86.436
1.1829

n= 73.07126553

Por lo tanto, la muestra estd compuesta de 73 trabajadores.

3.8.TECNICAS E INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica que se empleara es la encuesta, basada en los modelos de
Chiavenato para evaluar la Gestion del Talento Humano, y la Escala Gréfica

que permita evaluar el desemperio laboral.

Dado ello, el instrumento es el cuestionario.
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3.9.PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para desarrollar el procesamiento de datos se empleard el programa
SPSS Windows Version 25. El programa SPSS, el cual es de corte estadistico,
es de utilidad para representar los resultados en forma de Tablas y Figuras, y

también para ejecutar el contraste de hipdtesis.

Las pruebas estadisticas a ejecutar es la regresion lineal estadistica, la
cual, dado el calculo del valor de significancia y el coeficiente R-cuadrado son

determinantes para establecer si existe influencia entre las variables de estudio.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1.VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

4.1.1. Aplicacion del coeficiente de confiabilidad

El coeficiente de confiabilidad calculado es el Alfa de Cronbach,

cuyo resultado es:

Tabla 2

Coeficiente de Alfa de Cronbach para la Gestion del Talento Humano

N %
Casos Validos 73 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 73 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Alfa de N de
Cronbach elementos
.910 23

Fuente: Elaboracion propia
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Dado el coeficiente de 0.91 se acepta la confiabilidad del

instrumento que mide la Gestion del Talento Humano.

Por otro lado, para evaluar la confiabilidad del desempefio laboral,

tenemos:

Tabla 3

Coeficiente de Alfa de Cronbach para la Desempefio Laboral

N %
Casos Validos 73 100.0
Excluidos( 0 0
a) '
Total 73 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos
.880 7
Fuente: Elaboracion propia

Dado el coeficiente de 0.88 se acepta la confiabilidad del

instrumento que mide el desemperio laboral.

4.1.2. Relacion variable, indicadores e items

Los items segun variable, dimensiones e indicadores son:



Tabla 4
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Relacion items de la variable Gestién del Talento Humano

Dimension Indicador

Pregunta

Investigacion

« Incorporacion

Reclutamiento y
seleccién

Integracion de
personas

Disefio de cargos

* Incentivos y
Aplicacion
Descripcion y
analisis de cargos

Evaluacion del
desempefio

Remuneraciones y
compensaciones

Beneficios y

* Mantenimiento  servicios sociales

Higiene y
seguridad en el
trabajo

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15
P16

La UGEL Tacna se preocupa por realizar
investigacion en el mercado laboral que
permita captar nuevos talentos a La UGEL
Tacna

El proceso de reclutamiento de personal es
realizado de forma transparente y es
publica.

El proceso de reclutamiento de personal
respeta los requisitos exigidos por el puesto
de trabajo

La UGEL Tacna promueve la cooperaciény el
trabajo en equipo entre sus miembros para
los nuevos trabajadores.

La UGEL Tacna desarrolla programas de
induccidn que permiten que el nuevo
colaborador se integre de manera eficaz a su
puesto de trabajo.

La UGEL Tacna cuenta con un manual de
funciones claramente definido

Las jerarquias organizacionales estan
claramente delimitadas.

La UGEL Tacna realiza una medicion y
actualizacion de los contenidos de los
disefios de cargos a fin que sean acordes a
las exigencias del contexto.

La UGEL Tacna promueve la importancia de
la evaluacion del desempefio como una
politica para mejorar el rendimiento de los
trabajadores.

La evaluacion del desempefio se realiza en
base a las funciones de cada puesto de
trabajo.

Las remuneraciones que ofrece La UGEL
Tacna son justas en funcién de la labor
desarrollada

La UGEL Tacna cumple con el pago a tiempo
de la remuneracién acordada.

La UGEL Tacna cumple con el pago de los
beneficios segun ley.

El lugar de trabajo cuenta con las
condiciones fisicas necesarias para asegurar
mi integridad.

La UGEL Tacna me brinda las herramientas
necesarias para realizar mi trabajo.

La UGEL Tacna me ofrece estabilidad laboral
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Relaciones
sindicales

Capacitacion

* Desarrollo

Desarrollo
Organizacional

Sistemas de

« Evaluacion : .
informacién

P17

P18

P19

P20

P21

P22

P23

La UGEL Tacna logra asegura una
comunicacion para la resolucion de
conflictos internos.

La UGEL Tacna ejecuta programas de
capacitacion para asegurar la mejora de las
competencias del personal.

Las capacitaciones impartidas se direccionan
a las funciones del puesto de trabajo.

La UGEL Tacna promueve politicas para que
los trabajadores puedan hacer linea de
carrera.

Se promueve la mejora de las capacidades
del personal como medida para que la
entidad pueda mejorar su rendimiento
organizacional.

La UGEL Tacna cuenta con sistemas de
informacion que permiten agilizar la labor de
los trabajadores.

La UGEL Tacna cuenta con sistemas que
permiten realizar un control sobre el
cumplimiento de las metas organizacionales.
(Productividad)

Fuente: Elaboracion propia
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Por otro lado, respecto a la variable Desempefio Laboral:

Tabla b

Relacion items de la variable Desempefio Laboral

Dimension Indicador N2 Pregunta
Produccién Cantidad de trabajo P1 Cantidad de trabajo
Calidad Esmero P2 Esmero
Conocimiento del Experiencia en el trabajo P3 Experiencia en el trabajo

trabajo

Cooperacion

Comprension de

situaciones

Creatividad

Realizacién

Relaciones interpersonales

Capacidad de resolucién de
problemas

Capacidad de innovar

Capacidad de hacer

P4

PS

P6

P7

Relaciones interpersonales

Capacidad de resolucién de
problemas

Capacidad de innovar

Capacidad de hacer

Fuente: Elaboracion propia

4.1.3. Escala de valoracién de la variable

La escala que se empleara para medir las variables corresponde a la

Escala de Likert, de tipo Ordinal.
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4.2. TRATAMIENTO ESTADISTICO

4.2.1. Resultados

4.2.1.1.Datos Generales

En relacién a la edad, los colaboradores en su mayor frecuencia
presentan entre 28 a 37 afios con el 28.8%, y menores frecuencias entre 58

a 67 afos con el 12.3%.

Tabla 6

Distribucién de trabajadores segun edad

Alternativas

item Recuento Porcentaje
18 a 27 10 13.70%
28a37 21 28.80%

Edad 38 a47 17 23.30%
48 a 57 16 21.90%
58 a 67 9 12.30%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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12% 14%

m18a27
m28a37
m38a47
m48a57

m58a67

Figura 7. Distribucion de trabajadores segun edad
Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, respecto al sexo, predominan los colaboradores de
sexo femenino con el 65.8%, mientras que los masculinos llegan al 34.2%

del total.

Tabla 7

Distribucion de trabajadores segun sexo

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Masculino 25 34.20%

Sexo Femenino 48 65.80%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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H Masculino

B Femenino

Figura 8. Distribucion de trabajadores segun sexo
Fuente: Elaboracion propia

4.2.1.2.Gestién del Talento Humano

4.2.1.2.1. Incorporacion

i. Investigacion

e La UGEL Tacna se preocupa por realizar investigacion en el

mercado laboral que permita captar nuevos talentos a La UGEL

Tacna

El item permite medir el indicador Investigacién, correspondiente

a la dimension Incorporacion de la variable Gestion del Talento Humano.
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Los resultados indican que los trabajadores consideran que existe

regular preocupacion por la busqueda de nuevos talentos.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni De acuerdo ni en desacuerdo” con el 42.5%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“En De acuerdo” con el 26%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el 1.4%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 8

Realizacion de investigacion

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente en
0,
desacuerdo 14 19.20%
La UGEL Tacna se En desacuerdo 19 26.00%
preocuipa por realizar Ni de acuerdo ni
investigacion en el en desacuerdo 31 42.50%
mercado laboral que
permita captar nuevos  De acuerdo ) 11.00%
talentos a La UGEL
Tacna Totalmente de
acuerdo 1 1.40%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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B Totalmente en
11% 1% desacuerdo

S

Figura 9. Realizacion de investigacion
Fuente: Elaboracién propia

B En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

W De acuerdo

H Totalmente de
acuerdo

ii. Reclutamiento y seleccion

e EIl proceso de reclutamiento de personal es realizado de forma

transparente y es publica.

El item permite medir el indicador Reclutamiento y Seleccion,
correspondiente a la dimensién Incorporacién de la variable Gestion del

Talento Humanao.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que el

proceso de seleccion es transparente y publico.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 47.9%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar
“Totalmente de acuerdo” con el 28.8%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con el 4.1%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 9

Transparencia en el reclutamiento y seleccion

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente en
3 4.10%
El proceso de desacuerdo
reclutamiento de En desacuerdo 5 6.80%

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 9 12.30%

forma transparente y es pe acuerdo

personal es realizado de

35 47.90%

Ublica. Totalmente de
P acuerdo 21 28.80%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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2% 7% H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 10. Transparencia en el reclutamiento y seleccion
Fuente: Elaboracion propia

El proceso de reclutamiento de personal respeta los requisitos

exigidos por el puesto de trabajo

El item permite medir el indicador Reclutamiento y Seleccidn,
correspondiente a la dimensidn Incorporacion de la variable Gestion del

Talento Humanao.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que en el

proceso de seleccidn se respetan los requisitos que se exigen.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 38.4%.



77

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Totalmente de acuerdo” con el 34.2%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “En desacuerdo” con el 2.7%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 10

Respeto de requisitos

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
4 5.50%
El proceso de desacuerdo
reclutamiento de En desacuerdo 2 2 70%
ersonal respeta los Nide acuerdo ni
P P en desacuerdo 14 19.20%
requisitos exigidos por pe acuerdo ’8 38.40%
el puesto de trabajo Totalmente de
P ) acuerdo 25 34.20%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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6% 3% H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 11. Respeto de requisitos
Fuente: Elaboracion propia

4.2.1.2.2. Incentivos y Aplicacién

i. Integracion de personas

e La UGEL Tacna promueve la cooperacion y el trabajo en equipo

entre sus miembros para los nuevos trabajadores.

El item permite medir el indicador Integracion de personas
correspondiente a la dimension Incentivos y Aplicacion de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL promueve la cooperacion y trabajo entre sus miembros.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 37%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar
“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 37%, en tanto que la menor

frecuencia corresponde a la alternativa “En desacuerdo” con el 11%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 11

Promocion de la cooperacion

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente  en

La UGEL Tacna 0 0.00%
desacuerdo

promueve la
En desacuerdo ) 11.00%

cooperacion y el trabajo . )
Ni de acuerdo ni

en equipo entre sus ©N desacuerdo 27 37.00%
De acuerdo

miembros  para los 27 37.00%
Totalmente de .

nuevos trabajadores. ~ acuerdo 1 15.10%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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0% 11% B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

37% |
> Ni de acuerdo ni

en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 12. Promocion de la cooperacion
Fuente: Elaboracion propia

e La UGEL Tacna desarrolla programas de induccion que permiten
gue el nuevo colaborador se integre de manera eficaz a su puesto

de trabajo.

El item permite medir el indicador Integracion de personas
correspondiente a la dimension Incentivos y Aplicacion de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL promueve los programas de induccién para nuevos trabajadores.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 34.2%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar
“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 34.2%, en tanto que la menor
frecuencia corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el

6.8%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 12

Programas de induccién

item Alternativas Recuento  Porcentaje
La UGEL Tacna Totalmente en

8 11.00%
desarrolla programas de desacuerdo
induccién que permiten En desacuerdo 10 13.70%

Ni de acuerdo ni
I
que ¢ UEYO™ o desacuerdo 25 34.20%
colaborador se integre De acuerdo o5 34.20%
i Totalmente de

de manera eficaz a su acuerdo 5 6.80%
uesto de trabajo.
P : Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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7% 11% B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 13. Programas de induccién
Fuente: Elaboracion propia

ii. Disefio de cargos

e La UGEL Tacna cuenta con un manual de funciones claramente

definido

El item permite medir el indicador Disefio de cargos,
correspondiente a la dimension Incentivos y Aplicacion de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL cuenta con un manual de funciones claro y definido.



83

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 50.7%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Ni de ni en desacuerdo” con el 19.2%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con el 1.4%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 13

Manual de funciones

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente en
1 1.40%
desacuerdo
La UGEL Tacna cuenta
En desacuerdo 8 11.00%
con un manual de . .
Ni de acuerdo ni .
funciones  claramente €N desacuerdo 14 19.20%
De acuerdo
definido 37 50.70%
Totalmente de
acuerdo 13 17.80%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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1% 11% B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 14. Manual de funciones
Fuente: Elaboracion propia

Las jerarquias organizacionales estan claramente delimitadas.

El item permite medir el indicador Disefio de cargos,
correspondiente a la dimension Incentivos y Aplicacion de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que las

jerarquias se han delimitado claramente.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 45.2%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Totalmente de acuerdo” con el 24.7%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “En desacuerdo” con el 8.2%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 14

Jerarquias delimitadas

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente en
0 0.00%
desacuerdo
Las jerarquias En desacuerdo 6 8.20%
P .~ Nide acuerdo ni
organizacionales estan
g en desacuerdo 16 21.90%
claramente delimitadas. peg acuerdo 33 45.20%
Totalmente de
acuerdo 18 24.70%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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0% 8% H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 15. Jerarquias delimitadas
Fuente: Elaboracion propia

iii. Descripcion y analisis de cargos

e La UGEL Tacna realiza una medicion y actualizacion de los
contenidos de los disefios de cargos a fin que sean acordes a las

exigencias del contexto.

El item permite medir el indicador Descripcién y analisis de
cargos, correspondiente a la dimension Incentivos y Aplicacion de la

variable Gestidn del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la
UGEL realiza regularmente la medicion y actualizacion de los

contenidos de acuerdo a las exigencias del contexto.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, con el 49.3%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 31.5%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el 5.5%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 15

Medicion y actualizacion de contenidos

item Alternativas Recuento  Porcentaje
La UGEL Tacna realiza Totalmente en
4 5.50%
una medicion y desacuerdo
actualizacion de los En desacuerdo 6 8.20%
: Ni de acuerdo ni

nteni |
contenidos de 105 o 1 ecacuerdo 36 49.30%
disefios de cargos a fin De acuerdo 23 31.50%

Totalmente de

que sean acordes a las acuerdo 4 5.50%
exigencias del contexto.

J Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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5% 6% 8% H Totalmente en

desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 16. Medicion y actualizacién de contenidos
Fuente: Elaboracion propia

iv. Evaluacion del desempefio

e La UGEL Tacna promueve la importancia de la evaluacion del
desempefio como una politica para mejorar el rendimiento de los

trabajadores.

El item permite medir el indicador Evaluacion del desempefio,
correspondiente a la dimension Incentivos y Aplicacion de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL promueve la evaluacién del desempefio para generar mejoras.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 49.3%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 27.4%, en tanto que la menor

frecuencia corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el

4.1%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 16

Importancia de la evaluacion del desempefio

Alternativas

item Recuento Porcentaje
La UGEL Tacna Totalmente en

6 8.20%
promueve la desacuerdo
importancia  de  la En desacuerdo ) 11.00%

y Ni de acuerdo ni
evaluacion del
en desacuerdo 20 27.40%
desempefio como una De acuerdo 36 49 30%
it i Totalmente de

politica para mejorar el acuerdo 3 4.10%
rendimiento de los Total

73 100.00%

trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia
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4% 8% H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 17. Importancia de la evaluacion del desempefio
Fuente: Elaboracion propia

La evaluacion del desempefio se realiza en base a las funciones de

cada puesto de trabajo.

El item permite medir el indicador Evaluacion del desempefio,
correspondiente a la dimension Incentivos y Aplicacion de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la
UGEL realiza la evaluacion del desempefio segun las funciones de cada

puesto.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 43.8%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 41.1 %, en tanto que la menor

frecuencia corresponde a la alternativa “En desacuerdo” con el 1.4%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 17

Evaluacion segun funciones

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
4 5.50%
desacuerdo
La evaluacion  del
En desacuerdo 1 1.40%
desempefio se realizaen .
Ni de acuerdo ni .
base a las funciones de ©n desacuerdo 30 41.10%
De acuerdo 0
cada puesto de trabajo. 32 43.80%
Totalmente de
acuerdo 6 8.20%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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8% 6% 1% B Totalmente en

desacuerdo
‘ ' B En desacuerdo
' 41%

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 18. Evaluacion segun funciones
Fuente: Elaboracion propia

4.2.1.2.3. Mantenimiento

i.  Remuneraciones y compensaciones

e Las remuneraciones que ofrece La UGEL Tacna son justas en

funcion de la labor desarrollada

El item permite medir el indicador Remuneraciones y
compensaciones, correspondiente a la dimensién Mantenimiento de la

variable Gestidn del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que las

remuneraciones son regularmente justas.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, con el 35.6%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“En desacuerdo” con el 32.9%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el 2.7%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 18

Remuneraciones justas

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente en
5 6.80%
desacuerdo
Las remuneraciones que
En desacuerdo 24 32.90%
ofrece La UGEL Tacha . .
Ni de acuerdo ni .
son justas en funcién de €N desacuerdo 26 35.60%
De acuerdo
la labor desarrollada 16 21.90%
Totalmente de
acuerdo 2 2.70%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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3% 7% H Totalmente en

l ‘ ’ desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 19. Remuneraciones justas
Fuente: Elaboracion propia

e La UGEL Tacna cumple con el pago a tiempo de la remuneracion

acordada.

El item permite medir el indicador Remuneraciones y
compensaciones, correspondiente a la dimensién Mantenimiento de la

variable Gestidn del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL cumple con los pagos a tiempo.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Totalmente de acuerdo”, con el 46.6%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 42.5%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “En desacuerdo” con el 1.4%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 19

Pago a tiempo

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
0 0.00%
desacuerdo
La UGEL Tacna cumple
En desacuerdo 1 1.40%
con el pago a tiempo de . )
Ni de acuerdo ni .
la remuneracion &N desacuerdo ! 9.60%
De acuerdo
acordada. 31 42.50%
Totalmente de
acuerdo 34 46.60%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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0% 1%  10% H Totalmente en
’ _ desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

M De acuerdo

Figura 20. Pago a tiempo
Fuente: Elaboracién propia

ii. Beneficios y servicios sociales

e La UGEL Tacna cumple con el pago de los beneficios segun ley.

El item permite medir el indicador Beneficios y servicios
sociales, correspondiente a la dimensién Mantenimiento de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que se

cumple con los beneficios segun ley.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 47.9%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar
“Totalmente de acuerdo” con el 31.5%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “En desacuerdo” con el 1.4%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 20

Cumplimiento de pago de beneficios

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente en
2 2.70%
desacuerdo
La UGEL Tacna cumple En desacuerdo 1 1.40%
con el pago de los Nideacuerdo ni
Pag en desacuerdo 12 16.40%
beneficios segln ley. De acuerdo 35 47.90%
Totalmente de
acuerdo 23 31.50%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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3% 1% B Totalmente en

p desacuerdo
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M En desacuerdo
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H De acuerdo

Figura 21. Cumplimiento de pago de beneficios
Fuente: Elaboracion propia

iii. Higiene y seguridad en el trabajo

e El lugar de trabajo cuenta con las condiciones fisicas necesarias

para asegurar mi integridad.

El item permite medir el indicador Higiene y Seguridad en el
trabajo, correspondiente a la dimensién Mantenimiento de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que de
forma regular se brinda condiciones fisicas que aseguran la integridad del

trabajador.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni De acuerdo ni en desacuerdo”, con el 41.1%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 30.1%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con el 5.5%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 21

Condiciones fisicas del lugar

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
4 5.50%
El lugar de trabajo desacuerdo
cuenta con las En desacuerdo 9 12.30%
condiciones fisicas i de acuerdo ni
en desacuerdo 30 41.10%
necesarias para asegurar pe acuerdo 2 20.10%
mi integridad. Totalmente de
: acuerdo 8 11.00%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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11% 6% B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 22. Condiciones fisicas del lugar
Fuente: Elaboracion propia

e La UGEL Tacna me brinda las herramientas necesarias para

realizar mi trabajo.

El item permite medir el indicador Higiene y Seguridad en el
trabajo, correspondiente a la dimensién Mantenimiento de la variable

Gestion del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL les brinda las herramientas necesarias para que realicen su trabajo.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 39.7%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 38.4%, en tanto que la menor

frecuencia corresponde a la alternativa “En desacuerdo” con el 9.6%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 22

Herramientas necesarias

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
0 0.00%
desacuerdo
La UGEL Tacna me
En desacuerdo 7 9.60%
brinda las herramientas . .
Ni de acuerdo ni .
necesarias para realizar €N desacuerdo 28 38.40%
De acuerdo 0
mi trabajo. 29 39.70%
Totalmente de
acuerdo 9 12.30%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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12% 0% 10% H Totalmente en

desacuerdo
‘ . B En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 23. Herramientas necesarias
Fuente: Elaboracion propia

iv. Relaciones Sindicales

e La UGEL Tacna me ofrece estabilidad laboral

El item permite medir el indicador Relaciones Sindicales,
correspondiente a la dimensién Mantenimiento de la variable Gestion del

Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que

cuentan con estabilidad laboral.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 32.9%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar
“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 26%, en tanto que la menor
frecuencia corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con

el 12.3%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 23

Estabilidad laboral

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Totalmente en
9 12.30%
desacuerdo
La UGEL Tacna me En desacuerdo 10 13.70%
ofrece estabilidad Vi de acuerdo ni
en desacuerdo 19 26.00%
laboral De acuerdo 24 32.90%
Totalmente de
acuerdo 11 15.10%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 24. Estabilidad laboral
Fuente: Elaboracion propia

e La UGEL Tacna logra asegura una comunicacién para la

resoluciéon de conflictos internos.

El item permite medir el indicador Relaciones sindicales,
correspondiente a la dimensién Mantenimiento de la variable Gestion del

Talento Humanao.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL, en caso de conflictos laborales, logra una buena comunicacion.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 46.6%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 30.1%, en tanto que la menor

frecuencia corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con

el 2.7%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 24

Comunicacion para resolver conflictos

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
2 2.70%
La UGEL Tacna logra desacuerdo
asegura una En desacuerdo 11 15.10%
ia i Ni de acuerdo ni
comunicacion para la
P en desacuerdo 22 30.10%
resolucion de conflictos pe gcuerdo 34 46.60%
internos. Totalmente de
acuerdo 4 5.50%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia



106

5% 3% 15% H Totalmente en

desacuerdo
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.V

Figura 25. Comunicacion para resolver conflictos
Fuente: Elaboracion propia

H De acuerdo

4.2.1.2.4. Desarrollo

i. Capacitacion

e LaUGEL Tacna ejecuta programas de capacitacion para asegurar

la mejora de las competencias del personal.

El item permite medir el indicador Capacitacion, correspondiente

a la dimension Desarrollo de la variable Gestidn del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que de

forma regular se ejecuta programas de capacitacion al personal.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, con el 38.4%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 35.6%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con el 8.2%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 25

Programas de capacitacion

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
La UGEL Tacna ejecuta 6 8.20%
desacuerdo
programas de
En desacuerdo 7 9.60%
capacitacion para )
Ni de acuerdo ni .
asegurar la mejora de las €N desacuerdo 28 38.40%
De acuerdo 0
competencias del 26 35.60%
Totalmente de
personal. acuerdo 6 8.20%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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H De acuerdo

Figura 26. Programas de capacitacion
Fuente: Elaboracion propia

e Las capacitaciones impartidas se direccionan a las funciones del

puesto de trabajo.

El item permite medir el indicador Capacitacion, correspondiente

a la dimension Desarrollo de la variable Gestidn del Talento Humano.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL brinda capacitaciones sobre el puesto de trabajo.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, con el 41.1%.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 38.4%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con el 5.5%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 26

Capacitacion sobre las funciones

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
4 5.50%
Las capacitaciones desacuerdo
impartidas se En desacuerdo 7 9.60%
direccionan a  las Nideacuerdo ni
en desacuerdo 30 41.10%
funciones del puesto de pe acuerdo 28 38.40%
trabajo. Totalmente de
) acuerdo 4 5.50%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 27. Capacitacion sobre las funciones
Fuente: Elaboracion propia

ii. Desarrollo Organizacional

e La UGEL Tacna promueve politicas para que los trabajadores

puedan hacer linea de carrera.

El item permite medir el indicador Desarrollo Organizacional,
correspondiente a la dimensidon Desarrollo de la variable Gestion del

Talento Humanao.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la
UGEL de forma regular promueve politicas para lograr la linea de

carrera.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, con el 60.3%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 15.1%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente en desacuerdo” con el 11%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 27

Promocion de politicas de desarrollo

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
8 11.00%
La UGEL Tacna desacuerdo
promueve politicas para En desacuerdo 10 13.70%
ue los trabajadores 'Nideacuerdo ni
a J en desacuerdo 44 60.30%
puedan hacer linea de pe scuerdo 1 15.10%
carrera. Totalmente de
acuerdo 0 0.00%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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0,
OlA’ 11% H Totalmente en

desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 28. Promocion de politicas de desarrollo
Fuente: Elaboracion propia

e Se promueve la mejora de las capacidades del personal como
medida para que la entidad pueda mejorar su rendimiento

organizacional.

El item permite medir el indicador Desarrollo Organizacional,
correspondiente a la dimensidon Desarrollo de la variable Gestién del

Talento Humanao.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que

regularmente se promueve la mejora de capacidades en el personal.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, con el 58.9 %.
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También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 16.4%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el 5.5%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 28

Promocion de mejora de capacidades

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Se promueve la mejora Totalmente en
7 9.60%
de las capacidades del desacuerdo
personal como medida En desacuerdo 7 9.60%
: Ni de acuerdo ni
I
para que la entidad en desacuerdo 43 58.90%
pueda  mejorar  SU De acuerdo 12 16.40%
imi Totalmente de

rendimiento acuerdo 4 5.50%
organizacional.

J Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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5% 10% H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 29. Promocion de mejora de capacidades
Fuente: Elaboracion propia

4.2.1.2.5. Evaluacion

i. Sistemas de informacion

e LaUGEL Tacna cuenta con sistemas de informacion que permiten

agilizar la labor de los trabajadores.

El item permite medir el indicador Sistemas de informacion,
correspondiente a la dimension Evaluacion de la variable Gestion del

Talento Humanao.



115

Los resultados indican que los trabajadores consideran que la

UGEL toma en cuenta los sistemas de informacion para agilizar la labor

de los trabajadores.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “De acuerdo”, con el 50.7%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con el 28.8 %, en tanto que la menor

frecuencia corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el

5.5%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 29

Sistemas de informacidn para agilizar el trabajo

Alternativas

item Recuento Porcentaje
Totalmente en
La UGEL Tacna cuenta 0 0.00%
desacuerdo
con sistemas de
En desacuerdo 11 15.10%
informacion que . )
Ni de acuerdo ni .
permiten agilizar la €N desacuerdo 21 28.80%
De acuerdo
labor de los 37 50.70%
Totalmente de .
trabajadores. acuerdo 4 5.50%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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5% 0% B Totalmente en

desacuerdo
‘ L. M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 30. Sistemas de informacion para agilizar el trabajo
Fuente: Elaboracion propia

e La UGEL Tacna cuenta con sistemas que permiten realizar un
control sobre el cumplimiento de las metas organizacionales.

(Productividad)

El item permite medir el indicador Sistemas de informacion,
correspondiente a la dimension Evaluacion de la variable Gestion del

Talento Humanao.

Los resultados indican que los trabajadores consideran que de
forma regular los sistemas permiten realizar un control del cumplimiento

de las metas organizacionales.
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Este resultado se debe a una mayor frecuencia de marcaciones de

la alternativa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, con el 42.5%.

También se tiene que la segunda mayor frecuencia indicé estar

“De acuerdo” con el 32.9%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa “Totalmente de acuerdo” con el 8.2 %.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 30

Control sobre el cumplimiento

Alternativas

item Recuento Porcentaje
La UGEL Tacna cuenta Totalmente en

0 0.00%
con  sistemas  que desacuerdo
permiten realizar un En desacuerdo 12 16.40%

Ni de acuerdo ni
ntrol r I
contro sobre el ) desacuerdo 31 42.50%
cumplimiento de 1as De acuerdo 24 32.90%
iZaci Totalmente de

metas organizacionales. acuerdo 6 8.20%
Productividad
( ) Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 31. Control sobre el cumplimiento
Fuente: Elaboracion propia

4.2.1.3.Desempeiio laboral

i. Produccién

El item permite medir la dimension Produccion de la variable

Desempefio Laboral.

Los resultados indican que los trabajadores cumplen en regular

grado con la cantidad de trabajo asignado.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de evaluacién

sobre la alternativa “Regular” con el 49.3%
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La segunda mayor frecuencia de evaluacion corresponde a un
desempefio “Bueno”, con el 46.6%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa Optimo con el 4.1%

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:
Tabla 31
Produccidn
item Alternativas Recuento  Porcentaje
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 0 0.00%
Regular
Cantidad de trabajo 36 49.30%
Bueno 34 46.60%
Optimo
3 4.10%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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0%

4% /:0% B Totalmente en
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en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 32. Produccion
Fuente: Elaboracion propia

ii. Calidad

El item permite medir la dimension Calidad de la variable

Desempefio Laboral.

Los resultados indican que los trabajadores cumplen en regular

grado con el esmero para lograr calidad sobre su trabajo.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de evaluacién

sobre la alternativa “Regular” con el 60.3%.
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La segunda mayor frecuencia de evaluacion corresponde a un
desempefio “Bueno”, con el 31.5%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa Optimo, con el 6.8%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:
Tabla 32
Calidad
item Alternativas Recuento  Porcentaje
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 1 1.40%
Regular
Esmero 44 60.30%
Bueno 23 31.50%
Optimo
5 6.80%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia



122

7% O% H Totalmente en

desacuerdo
‘ ’ M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 33. Calidad
Fuente: Elaboracion propia

iii. Conocimiento del trabajo

El item permite medir la dimension Conocimiento del trabajo de

la variable Desempefio Laboral.

Los resultados indican que los trabajadores cumplen en regular

grado con la experiencia para conocer el trabajo a plenitud.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de evaluacién

sobre la alternativa “Regular” con el 52.1%.
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La segunda mayor frecuencia de evaluacion corresponde a un
desempefio “Bueno”, con el 39.7%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa Optimo, con el 5.5%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 33

Conocimiento del trabajo

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 2 2.70%
Experiencia en el Regular
38 52.10%
trabajo
Bueno 29 39.70%
Optimo
4 5.50%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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59 0% 3% B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

H De acuerdo

Figura 34. Conocimiento del trabajo
Fuente: Elaboracion propia

iv. Cooperacion

El item permite medir la dimensién Cooperacion de la variable

Desempefio Laboral.

Los resultados indican que los trabajadores cumplen en alto grado
con lograr adecuadas relaciones interpersonales que promuevan la

cooperacion.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de evaluacién

sobre la alternativa “Bueno” con el 58.9%.
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La segunda mayor frecuencia de evaluacion corresponde a un
desempefio “Regular”, con el 32.9%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa Apenas aceptable, con el 1.4%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 34

Cooperacion

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Apenas aceptable 1 1.40%
Deficiente 0 0.00%
Relaciones Regular
24 32.90%
interpersonales
Bueno 43 58.90%
Optimo
5 6.80%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 35. Cooperacion
Fuente: Elaboracion propia

v. Comprension de situaciones

El item permite medir la dimension Comprension de situaciones

de la variable Desempefio Laboral.

Los resultados indican que los trabajadores cumplen en regular

grado con mostrar capacidades para resolver problemas.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de evaluacién

sobre la alternativa “Regular” con el 45.2%.
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La segunda mayor frecuencia de evaluacion corresponde a un
desempefio “Bueno”, con el 42.5%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa Optimo, con el 8.2%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:

Tabla 35

Comprension de situaciones

item Alternativas Recuento  Porcentaje
Apenas aceptable 3 4.10%
Deficiente 0 0.00%
Capacidad de resoluciéon Regular
33 45.20%
de problemas
Bueno 31 42.50%
Optimo
6 8.20%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 36. Comprension de situaciones
Fuente: Elaboracion propia

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
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H De acuerdo

vi. Creatividad

El item permite medir la dimension Creatividad de la variable

Desempefio Laboral.

Los resultados indican que los trabajadores cumplen en regular

grado con mostrar capacidades de innovacién y creatividad.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de evaluacién

sobre la alternativa “Regular” con el 52.1%.
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La segunda mayor frecuencia de evaluacion corresponde a un
desempefio “Bueno”, con el 31.5%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa Optimo, con el 8.2%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:
Tabla 36
Creatividad
item Alternativas Recuento  Porcentaje
Apenas aceptable 6 8.20%
Deficiente 0 0.00%
Regular
Capacidad de innovar 38 52.10%
Bueno 23 31.50%
Optimo
6 8.20%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 37. Creatividad
Fuente: Elaboracién propia

vii. Realizacién

El item permite medir la dimension Realizacion de la variable

Desempefio Laboral.

Los resultados indican que los trabajadores cumplen en alto grado

con capacidad para realizar sus tareas.

Este resultado se debe a una mayor frecuencia de evaluacién

sobre la alternativa “Bueno” con el 67.1%.
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La segunda mayor frecuencia de evaluacion corresponde a un
desempefio “Regular”, con el 23.3%, en tanto que la menor frecuencia

corresponde a la alternativa Optimo, con el 9.6%.

Los resultados se presentan en la siguiente Tabla y figura de

informacion:
Tabla 37
Realizacion
item Alternativas Recuento  Porcentaje
Apenas aceptable 0 0.00%
Deficiente 0 0.00%
Regular
Capacidad de hacer 17 23.30%
Bueno 49 67.10%
Optimo
7 9.60%
Total 73 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 38. Realizacién
Fuente: Elaboracion propia

4.2.1.4.Andlisis general

Respecto a la variable Gestion del Talento Humano, dicha variable fue

medida en base a 5 dimensiones.

De estas dimensiones, la mejor calificada fue el mantenimiento, con una
media de 3.52, el cual es indicador de una calificacion regular, y que se debe a
percepciones regulares sobre las remuneraciones, beneficios y servicios sociales,

higiene y seguridad y relaciones sindicales.

Por otro lado, la dimension con la menor calificacion corresponde al

desarrollo, con trabajadores que manifestaron calificativos regulares, dada una
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media de 3.08, y que indica que existen falencias en cuanto a las capacitaciones y

desarrollo organizacional.

La media calculada de dicha variable fue de 3.41, lo que refleja
calificaciones regulares.
A continuacion, se presenta la Tabla resumen de tales resultados:
Tabla 38
Resumen de resultados de la variable Gestion del Talento Humano
DIMENSION INDICADOR MEDIA
Investigacion 2.49
Media de Investigacion 2.49
* Incorporacion Reclutamiento y seleccion 3.90
3.93
Media de Reclutamiento y seleccion 3.92
Media de Incorporacién 3.44
- 3.56
Integracion de personas
3.12
Media de Integracion de personas 3.34
Disefio de cargos 3.73
3.86
* Incentivos y Aplicacion Media de Disefio de cargos 3.79
Descripcion y analisis de cargos 3.23
Media de Descripcién y analisis de cargos 3.23
Evaluacién del desempefio 3.30
3.48
Media de Evaluacion del desempefio 3.39
Media de Incentivos y Aplicacion 3.47
. . 2.81
Remuneraciones y compensaciones 434
Media de Remuneraciones y compensaciones 3.58
I Beneficios y servicios sociales 4.04
* Mantenimiento . .. . .
Media de Beneficios y servicios sociales 4.04
3.29
Higiene y seguridad en el trabajo 3.55

3.25
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Media de Higiene y seguridad en el trabajo 3.36

Relaciones sindicales 3.37

Media de Relaciones sindicales 3.37

Media de Mantenimiento 3.52

Capacitacion 3.26

3.29

« Capacitacion y Desarrollo Media de Capacitacion 3.27
Desarrollo Organizacional 2.79

2.99

Media de Capacitacién y 2.89

Desarrollo 3.08

., Sistemas de informacion 3.47

* Evaluacion 3.33
Media de Sistemas de informacion 3.40

Media de Evaluacion 3.40

Media de Gestién del Talento Humano 3.41

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la variable Desempefio Laboral, las calificaciones son
regulares, con una media general de 3.55 puntos que indica dicha

cualificacion.

Los calificativos de evaluacion mas altos corresponden a la
capacidad de realizacion o de hacer, con una alta calificacion, con 3.86
puntos, mientras que el calificativo mas bajo muestra que existen regulares

niveles de creatividad, con una media de 3.32 puntos.

Estos resultados se muestran en la siguiente Tabla:
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Tabla 39

Resumen de resultados de la variable Gestién del Talento Humano

DIMENSION INDICADOR MEDIA
Produccién Cantidad de trabajo 3.55
Calidad Esmero 3.44
Conocimiento del trabajo Experiencia en el trabajo 3.48
Cooperacion Relaciones interpersonales 3.70

Comprension de Capacidad de resolucién de problemas

situaciones 3.51
Creatividad Capacidad de innovar 3.32
Realizacion Capacidad de hacer 3.86

Media de Desempeiio Laboral 3.55

Fuente: Elaboracion propia

4.2.1.5.Prueba de normalidad

Para establecer la distribucion normal de los datos se ejecuta la
prueba de normalidad de Smirnov-Kolmogorov, cuyos resultados segun el

valor de significancia demuestran que cumple con dicho parametro:
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Tabla 40

Prueba de normalidad

Parametros
normales(a,b)
. Desviacién
Media tipica

Diferencias més extremas Z de Sig.
Kolmogorov-  asintot.
Absoluta Positiva Negativa ~ Smirnov  (bilateral)

N

La UGEL Tacna
se preocupa por
realizar
investigacion en
el mercado 73 2.49 0.974 0.247 0.178  -0.247 2.107 0
laboral que

permita captar
nuevos talentos a
La UGEL Tacna

El proceso de
reclutamiento de

personal es
realizadode 73 3.9 1.03 0.304 0.175  -0.304 2.599 0
forma
transparente y es
publica.

El proceso de
reclutamiento de
personal respeta

los requisitos

exigidos por el
puesto de trabajo
La UGEL Tacna
promueve la
cooperacion y el
trabajo en equipo
entre sus
miembros para
los nuevos
trabajadores.
La UGEL Tacna
desarrolla
programas de
induccion que
permiten que el
nuevo 73 3.12 1.092 0.208 0.143  -0.208 1.781 0.004
colaborador se
integre de
manera eficaz a
su puesto de
trabajo.

La UGEL Tacna
cuenta con un
manual de
funciones
claramente
definido

73 3.93 1.071 0.252 0.159  -0.252 2.149 0

73 3.56 0.882 0.217 0.217 -0.211 1.857 0.002

73 3.73 0.932 0.301 0.206  -0.301 2.568 0



Las jerarquias
orggmzacnonales 73 3.86 0.887
estan claramente
delimitadas.
La UGEL Tacna
realiza una
medicién y
actualizacion de
los contenidos de
los disefios de 73 323 0.89
cargos a fin que
sean acordes a
las exigencias
del contexto.
La UGEL Tacna
promueve la
importancia de la
evaluacion del
desempefio
como una
politica para
mejorar el
rendimiento de
los trabajadores.
La evaluacién
del desempefio
se realiza en base
a las funciones
de cada puesto
de trabajo.
Las
remuneraciones
que ofrece La
UGEL Tacna
son justas en
funcién de la
labor
desarrollada
La UGEL Tacna
cumple con el
pago atiempode 73 4.34 0.711
la remuneracion
acordada.
La UGEL Tacna
cumple con el
pago de los 73 4.04 0.889
beneficios segln
ley.
El lugar de
trabajo cuenta
con las
condiciones 73 3.29 1.007
fisicas necesarias
para asegurar mi
integridad.

73 3.3 1.009

73 348 0.884

73 281 0.952

0.26

0.26

0.29

0.243

0.199

0.288

0.276

0.209

0.192

0.233

0.203

0.196

0.199

0.219

0.203

0.202

-0.26

-0.26

-0.29

-0.243

-0.183

-0.288

-0.276

-0.209
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2.222

2.22

2.476

2.073

1.702

2.461

2.359

1.789

0.006

0.003



La UGEL Tacna
me brinda las
herramientas

necesarias para
realizar mi

trabajo.

La UGEL Tacna
me ofrece
estabilidad

laboral

La UGEL Tacna
logra asegura

una
comunicacion
para la
resolucion de
conflictos
internos.

La UGEL Tacna
ejecuta
programas de
capacitacion para
asegurar la
mejora de las
competencias del
personal.
Las
capacitaciones
impartidas se
direccionan a las
funciones del
puesto de
trabajo.

La UGEL Tacna
promueve
politicas para
que los
trabajadores
puedan hacer
linea de carrera.
Se promueve la
mejora de las
capacidades del
personal como
medida para que
la entidad pueda
mejorar su
rendimiento
organizacional.
La UGEL Tacna
cuenta con
sistemas de
informacién que
permiten agilizar

73

73

73

73

73

73

73

73

3.55

3.25

3.37

3.26

3.29

2.79

2.99

3.47

0.834

1.234

0.905

1.028

0.92

0.833

0.935

0.818

0.227

0.209

0.277

0.222

0.227

0.351

0.314

0.305

0.224

0.12

0.188

0.162

0.184

0.252

0.275

0.202

-0.227

-0.209

-0.277

-0.222

-0.227

-0.351

-0.314

-0.305

138

1.936

1.784

2.37

1.896

1.936

2.998

2.683

2.604

0.001

0.003

0.002

0.001
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la labor de los
trabajadores.

La UGEL Tacna
cuenta con
sistemas que
permiten realizar

un control sobre 73 3.33 0.851 0.239 0.239  -0.196 2.046
el cumplimiento
de las metas
organizacionales.
(Productividad)
Cantidadde 75 355 0578 0320 0321 -020 2746
trabajo
Esmero 73 344 0.645 0.368 0.368  -0.235 3.144
Experiencia en el
trabajo 73 348 0.648 0.318 0.318 -0.241 2.72
Relaciones 73 37 066 0334 0255 -0.334 2.85

interpersonales
Capacidad de
resolucionde 73 3.51 0.819 0.233 0.225 -0.233 1.994

problemas
Capacidad de 5 534, gy 0.287 0234 -0.287 2.449
Innovar
Capf];'cd;d d 73 38 0561 0364 0308 -0.364 3.107

o

Fuente: Calculado en SPSS

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

4.3.VERIFICACION DE HIPOTESIS

4.3.1. Verificacion de hipotesis general

La hipdtesis general planteada es:

HO: La gestion del talento humano no influye de manera

significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Tacna.
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H1: La gestion del talento humano influye de manera significativa
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tacna.

Para determinar la influencia se aplica la prueba de regresion lineal

estadistica utilizando el programa SPSS Windows, siendo su resultado:

i. Resumen del modelo

Tabla 41

Resumen del modelo de la hip6tesis general

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 .948(a) .898 .897 17291
a Variables predictoras: (Constante), Gestion del Talento Humano

Fuente: Calculado en SPSS

ii. ANOVA
Tabla 42

ANOVA del modelo de la hipdtesis general

Model Suma de Media
0 cuadrados gl cuadratica F Sig.
L r'?egres'o 18.690 1 18.690 625180  .000(a)
Residual 2.123 71 .030
Total 20.813 72

a Variables predictoras: (Constante), Gestién del Talento Humano
b Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Calculado en SPSS
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iii. Coeficientes

Tabla 43

Coeficientes del modelo de la hipdtesis general

Coeficient
es
Model Coeficientes no estandariz
0 estandarizados ados t Sig.
Error Error
B tip. Beta B tip.
1 (Constante) 374 .129 2.909 .005
Gestion del
Talento .932 .037 948 25.004 .000
Humano

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Calculado en SPSS

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se

establece la existencia de la relacion significativa.

Por otro lado, el R-cuadrado calculado de 89.8% explica que la

gestion del talento humano influye en el desempefio laboral.

Se aprueba la hipotesis general alterna formulada.
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4.3.2. Verificacion de hipotesis especificas

4.3.2.1.Primera Hipotesis especifica

Se plantea que:

HO: El proceso de incorporacion no influye de manera significativa
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tacna.

H1: El proceso de incorporacion influye de manera significativa en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tacna.

Para determinar la influencia se aplica la prueba de regresion lineal

estadistica utilizando el programa SPSS Windows, siendo su resultado:



i. Resumen del modelo
Tabla 44

Resumen del modelo de la hipotesis especifica
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R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 .852(a) 727 723 .28308
a. Variables predictoras: (Constante), Incorporacion
Fuente: Calculado en SPSS
i. ANOVA
Tabla 45
ANOVA del modelo de la hipoétesis especifica
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 15.124 1 15.124  188.737 .000(a)
Residual 5.689 71 .080
Total 20.813 72

a. Variables predictoras: (Constante), Incorporacion
b. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Calculado en SPSS
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iii. Coeficientes

Tabla 46

Coeficientes del modelo de la hipdtesis especifica

Coeficiente
S
Model Coeficientes no estandariza
0 estandarizados dos t Sig.
B Error tip. Beta B Error tip.
1 (Constante) 1.429 .158 9.046 .000
Incorporacio 619 .045 852 13.738 .000

n

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
Nota. Calculado en SPSS

Dado que el valor de significancia calculado es menor de

0.05 se establece la existencia de la relacion significativa.

Por otro lado, el R-cuadrado calculado de 72.7% explica que

el proceso de incorporacion influye en el desempefio laboral.

Se aprueba la hipdtesis especifica alterna formulada.
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4.3.2.2.Segunda Hipotesis especifica

Se plantea que:

HO: El proceso de incentivos y aplicacién no influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestiéon Educativa Local de Tacna.

H1: El proceso de incentivos y aplicacion influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestiéon Educativa Local de Tacna.

Para determinar la influencia se aplica la prueba de regresion lineal

estadistica utilizando el programa SPSS Windows, siendo su resultado:

i. Resumen del modelo
Tabla 47

Resumen del modelo de la hipdtesis especifica

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 .942(a) .888 .886 .18143
a. Variables predictoras: (Constante), Incentivos y aplicacién
Fuente: Calculado en SPSS




ii. ANOVA

Tabla 48

ANOVA del modelo de la hipotesis especifica
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Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 18.476 1 18.476 561.293 .000(a)
Residual 2.337 71 .033
Total 20.813 72
a. Variables predictoras: (Constante), Incentivos y aplicacion
b. Variable dependiente: Desempefio laboral
Fuente: Calculado en SPSS
ii. Coeficientes
Tabla 49
Coeficientes del modelo de la hipétesis especifica
Coeficient
es
Model Coeficientes no estandariz
0 estandarizados ados t Sig.
Error Error
B tip. Beta B tip.
1 (Constante) 1.104 .105 10.469 .000
Incentivos y 709 030 942 23.692 .000
aplicacion

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
Fuente: Calculado en SPSS

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se

establece la existencia de la relacion significativa.
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Por otro lado, el R-cuadrado calculado de 88.8% explica que el

proceso de aplicacion e incentivos influyen en el desempefio laboral.

Se aprueba la hipdtesis especifica alterna formulada.

4.3.2.3.Tercera Hipotesis especifica

Se formula que:

HO: El proceso de mantenimiento de personal no influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestiéon Educativa Local de Tacna.

H1: El proceso de mantenimiento de personal influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestién Educativa Local de Tacna.

Para determinar la influencia se aplica la prueba de regresion lineal

estadistica utilizando el programa SPSS Windows, siendo su resultado:
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i. Resumen del modelo

Tabla 50

Resumen del modelo de la hipotesis especifica

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 .974(a) .948 947 .12365
a. Variables predictoras: (Constante), Mantenimiento

Fuente: Calculado en SPSS

ii. ANOVA

Tabla 51

ANOVA del modelo de la hipo6tesis especifica

Model Suma de Media
0 cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Eegresm 19.728 1 19728 1290'33 .000(a)
Residual 1.085 71 015
Total 20.813 72

a. Variables predictoras: (Constante), Mantenimiento
b. Variable dependiente: Desempefio laboral
Fuente: Calculado en SPSS



iii. Coeficientes

Tabla 52

Coeficientes del modelo de la hipdtesis especifica
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Coeficientes

Coeficientes no estandariza
estandarizados dos
Model
0 B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 193 .095 2.041 .045
Mantenimient 958 027 974 35922 000

[o]

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Calculado en SPSS

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se

establece la existencia de la relacion significativa.

Por otro lado, el R-cuadrado calculado de 94.8% explica que el

proceso de mantenimiento influye en el desempefio laboral.

Dado ello, se aprueba la hipotesis especifica alterna formulada.
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4.3.2.4.Cuarta Hipdtesis especifica

Se plantea que:

HO: El proceso de capacitacién y desarrollo no influye de manera
significativa en el desemperfio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Tacna.

H1: El proceso de capacitacion y desarrollo influye de manera

significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestiéon Educativa Local de Tacna.

Para determinar la influencia se aplica la prueba de regresion lineal

estadistica utilizando el programa SPSS Windows, siendo su resultado:

i. Resumen del modelo

Tabla 53

Resumen del modelo de la hipdtesis especifica

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 .932(a) .869 867 .19603
a. Variables predictoras: (Constante), Desarrollo

Fuente: Calculado en SPSS
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ii. ANOVA

Tabla 54

ANOVA del modelo de la hipotesis especifica

Model Suma de Media
0 cuadrados gl cuadratica F Sig.
L Eegres'o 18.085 1 18.085 470.635  .000(a)
Residual 2.728 71 .038
Total 20.813 72

a. Variables predictoras: (Constante), Desarrollo
b. Variable dependiente: Desempefio laboral
Fuente: Calculado en SPSS

iii. Coeficientes

Tabla 55

Coeficientes del modelo de la hipétesis especifica

Coeficientes

Coeficientes no estandariza
estandarizados dos
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 ;CO”Stame 1.593 .093 17.115 .000
Desarrollo .640 .029 932 21.694 .000

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Calculado en SPSS

Dado que el valor de significancia calculado es menor de

0.05 se establece la existencia de la relacion significativa.
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Por otro lado, el R-cuadrado calculado de 86.9% explica que

el proceso de desarrollo influye en el desempefio laboral.

Por ello, se aprueba la hipotesis especifica alterna formulada.

4.3.2.5.Quinta Hipotesis especifica

Se plantea que:

HO: El proceso de evaluacion no influye de manera significativa en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tacna.

H1: El proceso de evaluacion influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tacna.

Para determinar la influencia se aplica la prueba de regresion lineal

estadistica utilizando el programa SPSS Windows, siendo su resultado:



i. Resumen del modelo

Tabla 56

Resumen del modelo de la hipotesis especifica

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 .923(a) .853 .851 .20772

a. Variables predictoras: (Constante), Evaluacion
Fuente: Calculado en SPSS

ii. ANOVA

Tabla 57

ANOVA del modelo de la hipdtesis especifica

Suma de Media
Model cuadrado cuadratic
0 S gl a F Sig.
1 C,Ffr‘fgres' 17.750 1 17.750 411.378 .000(a)
Residual 3.063 71 .043
Total 20.813 72

a. Variables predictoras: (Constante), Evaluacion
b. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Calculado en SPSS
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iii. Coeficientes

Tabla 58

Coeficientes del modelo de la hipdtesis especifica
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Coeficientes

Coeficientes no estandariza
estandarizados dos
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 §C°”Stame 1.193 119 10.042 000
Evaluacion .699 .034 923 20.282 .000

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Calculado en SPSS

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se

establece la existencia de la relacion significativa.

Por otro lado, el R-cuadrado calculado de 85.3% explica que el

proceso de Evaluacion influye en el desempefio laboral.

Con ello, se aprueba la hipotesis especifica alterna formulada.
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CONCLUSIONES

1. La gestion del talento humano influye de forma significativa sobre el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tacna. Este resultado se comprueba en base al valor de significancia
calculado menor de 0.05 y un R-cuadrado que explica que la gestion del
talento humano influye en un 89.8% sobre el desempefio, estableciendo de
este modo que los procesos de personal son claves como una fuente para
lograr que los trabajadores logren un mejor rendimiento sobre sus funciones,
en términos de produccion, calidad, conocimiento del trabajo, cooperacion,

comprension de situaciones, creatividad y realizacion.

2. El proceso de incorporacion influye de forma significativa sobre el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tacna. Este resultado se debe al valor de significancia menor de 0.05
y un R-Cuadrado de 72.7%, que explica dicha influencia. En este sentido, se
logra demostrar que las tareas de investigacion y, reclutamiento y seleccion
de personal son actividades claves que pueden mejorar el desempefio laboral

de los trabajadores de la entidad.

3. El proceso de incentivos y aplicacion influye de forma significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tacna, resultado que se comprueba a partir del valor de significancia
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calculado menor de 0.05 y un R-cuadrado que indica que dicho proceso
influye en 88.8% sobre el desempefio de los trabajadores de la UGEL. Con
ello es posible determinar que tareas como la integracion de personas, el
disefio de cargos, la descripcion y andlisis de cargos Yy, evaluacion del
desempefio son fundamentales para determinar el desempefio de los

trabajadores de la entidad.

El proceso de mantenimiento de personal influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna, dado el
valor de significancia calculado menor de 0.05 y el R-cuadrado que indica
que el proceso de mantenimiento de personal puede determinar el 94.8% de
variabilidad del desempefio, es decir que las remuneraciones Yy
compensaciones, beneficios y servicios sociales, higiene y seguridad en el
trabajo y las relaciones sindicales logran condicionar e incidir sobre el

desempefio de los trabajadores.

El proceso de capacitacion y desarrollo influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna, segun el
valor de significancia menor de 0.05 y el R-cuadrado que explica el 86.9% de
variabilidad del desempefio a causa de este proceso. En tal sentido, los
procesos de capacitacion y desarrollo organizacional son determinantes a la

hora de determinar el desempefio de los trabajadores de la UGEL.
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El proceso de evaluacion influye de forma significativa sobre el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna.
Ello se comprueba segun el valor de significancia menor de 0.05 y el R-
cuadrado que indica una influencia del 85.3% del proceso de evaluacion sobre

el desemperio, es decir, los sistemas de informacion aplicados por la UGEL.
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RECOMENDACIONES

1. Serecomienda que la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna, por medio
de su Directora debe de implementar un Plan de Gestion del Talento dirigido
a mejorar las competencias del personal sobre su puesto de trabajo, el cual
incluya capacitaciones y rotaciones de cargo internas a fin que el trabajador

pueda ampliar sus conocimientos sobre la operatividad institucional.

2. La Unidad de Gestién Educativa Local de Tacna, a través del Equipo de
Personal y el Responsable Encargado, debe de realizar una evaluacion del
proceso de seleccion de personal y elevar sugerencias al Ministerio de
Educacion a fin de estandarizar ciertos procesos que permitan garantizar con
personal calificado, de modo que sea mucho mé&s practico predecir

comportamientos y desempefios adecuados.

3. Por medio del Equipo de Personal, se debe de proponer la implementacion de
un programa de incentivos y reconocimientos al personal que presente los
mejores indicadores de desempefio, tomando en consideracion las dimensiones
del presente estudio, lo que generard un efecto motivador para que los

colaboradores se esfuercen mucho mas.

4. Es requerido que se realice una evaluacion de los niveles remunerativos y se

establezca como propuesta al Ministerio de Economia y Finanzas y al
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Ministerio de Educacion, el aumento de las partidas presupuestales para
mejorar de este modo las condiciones laborales de sus trabajadores, tomando

en consideracion el grado de toma de decisiones y responsabilidad.

Se recomienda que, por medio del Equipo de Personal, se implemente un
programa de capacitacion dirigido a las diferentes areas, con una frecuencia
trimestral, y de participacion obligatoria, que permita a los colaboradores
mejorar sus competencias y adecuarse a las nuevas exigencias laborales y

legislativas en el &mbito de la educacion.

Por medio del Equipo de Planificacion, se debe de considerar el
establecimiento de medidas o indicadores de desempefio para evaluar el
cumplimiento de los planes operativos y realizar una correcta

retroalimentacion que permita mejorarlos.
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APENDICE
Apéndice A. Matriz de Consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Variable Dimensién Indicador
Problema General Objetivo General Hipétesis General Investigacion
¢Como influye la gestion del | Determinar la influencia de la | La gestion del talento humano
talento humano en el gestion del talento humano en | influye de manera significativa y
desempefio laboral de los el desempefio laboral de los | en el desempefio laboral de los Incorporacion Reclutamiento y
trabajadores de la Unidad de trabajadores de la Unidad de trabajadores de la Unidad de seleccién
Gestién Educativa Local de Gestién Educativa Local de Gestion Educativa Local de
Tacna? Tacna. Tacna.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Integracion de
e * Analizar la influencia del * El proceso de incorporacion personas
* ;Como influye el proceso de . s . P
. . ~ | proceso de incorporacion en el | influye de manera significativa
incorporacion en el desempefio q Ao laboral de | Id Ao laboral de |
laboral de los trabajadores de esempefio laboral de los en el desempefio laboral de los )
la Unidad de Gestion trabajadores de la Unidad de trabajadores de la Unidad de ~ Variable Disefio de cargos
Educativa Local de Tacna? Gestion Educativa Local de Gestion Educativa Local de independiente: _
ucativa Local de Tacna* Tacna. Tacna. Gestion de Ince-nt|v_o,s y
personal aplicacion Descripcién y

* ;Como influye el proceso de
incentivos y aplicacion en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local de
Tacna?

* Medir la influencia del
proceso de incentivos y
aplicacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

« El proceso de incentivos y
aplicacion influye de manera
significativa en el desempefio

laboral de los trabajadores de la

Unidad de Gestion Educativa

Local de Tacna.

* ;Cémo influye el proceso de
mantenimiento de personal en
el desemperio laboral de los
trabajadores de la Unidad de

* Evaluar la influencia del
proceso de mantenimiento de
personal en el desempefio
laboral de los trabajadores de

« El proceso de mantenimiento
de personal influye de manera
significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la

analisis de cargos

Evaluacion del
desempefio

Mantenimiento

Remuneraciones y
compensaciones

Beneficios y
servicios sociales




Gestion Educativa Local de
Tacna?

la Unidad de Gestién
Educativa Local de Tacna.

Unidad de Gestion Educativa
Local de Tacna.

* ;Como influye el proceso de
capacitacion y desarrollo en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local de
Tacna?

« Establecer la influencia del
proceso de capacitacion y
desarrollo en el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna.

« El proceso de capacitacion y
desarrollo influye de manera
significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa
Local de Tacna.
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Higiene y
Seguridad en el
Trabajo

Relaciones
sindicales

Capacitacion y

Capacitacion

Desarrollo
Desarrollo
Organizacional
. Sistemas de
Evaluacion

informacién

* ;Cémo influye el proceso de
evaluacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de

la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tacna?

* Medir la influencia del
proceso de evaluacion en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local de
Tacna.

« El proceso de evaluacion
influye de manera significativa
en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local de

Tacna.

Variable
dependiente:
Desempefio

Laboral

id Cantidad de
Produccion (
trabajo
Calidad Esmero
Conocimiento | Experiencia en el
del trabajo trabajo
i Relaciones
Cooperacion .
interpersonales
i6 Capacidad de
COmprer_msmn de resolucion de
situaciones
problemas
Creatividad Capacidad de

innovar
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Capacidad de
hacer

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion:; Bésica
Disefio de investigacion: No experimental, Transversal
Nivel de investigacion Explicativa

Poblacién:
Muestra:

90 trabajadores
73 trabajadores

Técnica:
Instrumentos:

Tratamiento
estadistico:

Encuesta
Cuestionario

IBM SPSS 25
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ESCALA GRAFICA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

El siguiente cuestionario corresponde a la Escala Gréfica de evaluacion del desempefio del

personal de la Unidad de Gestién Educativa Local de Tacna. Se solicita que marque con

una “X” segln corresponda a la calificacion que se adecle con mayor aproximacion al

rendimiento del colaborador a su cargo.

Colaborador:

Area:
Numero FACTORES: aﬁg:tr:llje Deficiente Regular Bueno Optimo
. Siempre esta .
Produccion A veces por por debajo de | Satisface los A veces Siempre
1 . debajo de los los estandares supera los supera los
(calidad de estandares ] estandares estandares
trabajo realizado) estandares
Calidad Calidad Pésima Calidad Ca_lldad Expepcwnal
2 insatisfactoria calidad en el satisfactoria superior en el | calidad en el
(esmet:o_ e)n el trabajo trabajo trabajo
trabajo
3 Conocw?;e'nto del Conoce parte | Conoce poco Conoce lo Conggelomas Conoce todo
( tr_a a!o | del trabajo el trabajo suficiente hecesario el trabajo
experiencia en e
trabajo)
Cooperacion Colabora Buen espiritu Exc,e_lente
4 Colabora poco | No colabora de espiritu de
; p normalmente P
(reIamoneis ) colaboracién | colaboracién
interpersonales
Cooperacion de
situaciones
5 (capacidad para . Ninguna Capacidad Buena Excelente
Poca capacidad - - ) ) :
resolver de intuicion capacidad de | satisfactoria de | capacidad de | capacidad de
problemas) intuicion intuicion intuicion intuicion
- Nunca Casi siempre | Siempre tiene
6 Creatividad rReasrglri;?ggzs presenta Arlgggr?; \ﬁgzz tiene ideas ideas
(ca_pamdad) de [P ideas p excelentes excelentes
innovar
Realizacis Dificultad para Incapaz de Razonable Buena Excelente
7 eg lzacion realizarrJ reell)lizar capacidad de | capacidad de | capacidad de
ﬁcapa)cmad de realizacién realizacién realizacion
acer

Muchas gracias
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El siguiente cuestionario tiene como objetivo evaluar su percepcion respecto a la gestion

del talento humano aplicada en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna. Marque

con una “X” seguln corresponda:

Edad:

Area:

Sexo:

1: Totalmente en desacuerdo

desacuerdo

2: En desacuerdo

4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

3: Ni de acuerdo ni en

Dimension

Indicador

Pregunta

Incorporacion

Investigacion

P1

La UGEL Tacna se preocupa por
realizar investigacion en el
mercado laboral que permita
captar nuevos talentos a la
Institucion

Reclutamiento y
seleccién

P2

El proceso de reclutamiento de
personal es realizado de forma
transparente y es publica.

P3

El proceso de reclutamiento de
personal respeta los requisitos
exigidos por el puesto de trabajo

Incentivos y
Aplicacién

Integracion de
personas

P4

La UGEL Tacna promueve la
cooperacién y el trabajo en equipo
entre sus miembros para los
nuevos trabajadores.

P5

La UGEL Tacna desarrolla
programas de induccion que
permiten que el nuevo colaborador
se integre de manera eficaz a su
puesto de trabajo.

Disefio de cargos

P6

La UGEL Tacna cuenta con un
manual de funciones claramente
definido

P7

Las jerarquias organizacionales
estan claramente delimitadas.

Descripcion y
andlisis de cargos

P8

La UGEL Tacna realiza una
medicidn y actualizacién de los
contenidos de los disefios de
cargos a fin que sean acordes a las
exigencias del contexto.

Evaluacién del
desempefio

P9

La UGEL Tacna promueve la
importancia de la evaluacién del
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mejorar el rendimiento de los
trabajadores.
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P10

La evaluacion del desempeiio se
realiza en base a las funciones de
cada puesto de trabajo.

Mantenimiento
de Personal

Remuneraciones y
compensaciones

P11

Las remuneraciones que ofrece La
UGEL Tacna son justas en funcion
de la labor desarrollada

P12

La UGEL Tacna cumple con el pago
a tiempo de la remuneracién
acordada.

Beneficios y
servicios sociales

P13

La UGEL Tacna cumple con el pago
de los beneficios segun ley.

Higiene y
seguridad en el
trabajo

P14

El lugar de trabajo cuenta con las
condiciones fisicas necesarias para
asegurar mi integridad.

P15

La UGEL Tacna me brinda las
herramientas necesarias para
realizar mi trabajo.

Relaciones
sindicales

P16

La UGEL Tacna me ofrece
estabilidad laboral

P17

La UGEL Tacna logra asegura una
comunicacion para la resolucion de
conflictos internos.

Capacitacion y
Desarrollo

Capacitacion

P18

La UGEL Tacna ejecuta programas
de capacitacion para asegurar la
mejora de las competencias del
personal.

P19

Las capacitaciones impartidas se
direccionan a las funciones del
puesto de trabajo.

Desarrollo
Organizacional

P20

La UGEL Tacna promueve politicas
para que los trabajadores puedan
hacer linea de carrera.

P21

Se promueve la mejora de las
capacidades del personal como
medida para que la entidad pueda
mejorar su rendimiento
organizacional.

Evaluacion

Sistemas de
informacién

p22

La UGEL Tacna cuenta con sistemas
de informacién que permiten
agilizar la labor de los trabajadores.

P23

La UGEL Tacna cuenta con sistemas
que permiten realizar un control
sobre el cumplimiento de las
metas organizacionales.
(Productividad)

Muchas gracias
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES: / @ / , ’
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): / (’/’”’wﬂ/"dm/déﬁ‘) 779147 &

1.2. Grado Académico. ............. LLGELITTL, e
1.3 Profesién: //U[bef’pré/gZ[/MZ :

1.4. Institucion donde labora: . .............. Oz/p; S L) ,
1.5. Cargo que desempeﬁa(@/%fﬁﬂ%gsmfw/“?"/:@’@’”()f st (& P EC Y L

..................................................................................................................

Il.  VALIDACION 1

]NI)ICADOBES DE CRITERIOS
EVALUACIONDEL
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento

Malo
Bueno

| Muy
n| Malo
«| Regular
o] Muy

1. CLARIDAD Estin  formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprensién

2.0BJETIVIDAD Estan  expresados en conductas
observables, medibles

contenidos y relacion con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable

5.PERTINENCIA Las categorias de respuestas Yy sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

o
£
o
3
[14]
4
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los /

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL ‘%7” ? )
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FACEM

ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION
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3.1. Valoracion total cuantitativa:
3.2. Opinién: FAVORABLE Z ; DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:
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L DATOS GENERALES:
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1.2. Grado Académico. .. CYOFA
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...........................

il. VALIDACION
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T
8 o o
INDICADORES DE CRITERIOS > o 0 = : - 5
EVALUACIONDEL S=| = & = 23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estain  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién [/
2.OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles /
3.CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los J
contenidos y relacion con la teorfa
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable /
5.PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus /
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de /

items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIATOTAL
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3.1,
3.2,

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
g0 Y-
Valoracién total cuantitativa: 2
Opinidn: FAVORABLE \/ DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

Observaciones:
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12 Graido Asademion: .. QISR v s e

.......................................

il VALIDACION

..............................................................................................

....................................................................

T
Rud o o
INDICADORES DE CRITERIOS 9| 0 2 | & g
EVALUACIONDEL é g ‘E" &’ tg g @
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension ra
2, OBJETIVIDAD Estdin  expresados en  conductas
observables, medibles )L
3.CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacion con la teoria )(
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable )L
S.PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados )<
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento g
SUMATORIAPARCIAL 2 (/
SUMATORIA TOTAL '
Y
4
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