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RESUMEN

La investigacion realizada tuvo como objetivo determinar qué relacion existe entre
gestion del talento humano y el desempefio laboral de trabajadores en la
Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Céaceres, Tumbes, 2020. Con las
caracteristicas de tipo aplicada, no experimental, correlacional, transversal,
cuantitativa, se aplicé la técnica de la encuesta, plasmada en dos cuestionarios
compuesto por doce preguntas cada uno en escala de Likert, aplicados a una
poblacién de 50 colaboradores que laboran en la institucién, para obtener los
datos necesarios para las dimensiones de cada variable. Los resultados obtenidos
fueron que la gestion del talento humano tiene una influencia en el desempeiio
laboral del 68% con un coeficiente Rho de Spearman de 0,994 y significacion
bilateral del 0,000. Para la dimension conocimiento que involucra los indicadores
de la amplitud del conocimiento, el intercambio de Ideas y la transferencia de
informacion, tuvieron respuestas de nivel alto del 78,0% con un coeficiente Rho
de Spearman de 0,599 con una significacion bilateral del 0,000. La dimensién
motivacion registraron respuestas de nivel alto del 76,0% con un coeficiente Rho
de Spearman de 0,857 con una significacion bilateral del 0,000. Finalmente La
dimension concepto propio experimentaron respuestas de nivel alto del 74,0% vy
un coeficiente Rho de Spearman de 0,602 con una significacién bilateral del
0,000.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, conocimiento,

motivacion, concepto personal.



ABSTRACT

The research carried out aimed to determine what relationship exists between
human talent management and the work performance of workers in the Andrés
Avelino Céaceres Army Educational Institution, Tumbes, 2020. With the
characteristics of applied, non-experimental, correlational, transversal, quantitative
type, the survey technique was applied, reflected in two questionnaires consisting
of twelve questions each on a Likert scale, applied to a population of 50
collaborators who work in the institution, to obtain the necessary data for the
dimensions of each variable. The results obtained were that the management of
human talent has an influence on job performance of 68% with a Spearman Rho
coefficient of 0.994 and a bilateral significance of 0.000. For the knowledge
dimension that involves the indicators of the breadth of knowledge, the exchange
of Ideas and the transfer of information, they had high-level responses of 78.0%
with a Spearman Rho coefficient of 0.599 with a bilateral significance of 0.000.
The motivation dimension registered high-level responses of 76.0% with a
Spearman's Rho coefficient of 0.857 with a bilateral significance of 0.000. Finally,
the self-concept dimension experienced high-level responses of 74.0% and a

Spearman Rho coefficient of 0.602 with a bilateral significance of 0.000.

Keywords: Human talent management, Job performance, knowledge, motivation,

personal concept.



I. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion justifica como las instituciones educativas
deben emplear técnicas de administracion moderna en la gestion del talento
humano para acrecentar su competitividad, puesto que es necesario dirigir y
coordinar el recurso humano que se dispone, mejorando asi su desempefio
laboral para obtener mejores resultados en las actividades de la organizacion.
Asimismo, permite en el recurso humano lograr desarrollar sus habilidades
directas y organizacionales que contribuirAn a optimizar su desempefio y

capacidad.

“Esta investigacion pretende desarrollarse para tener bien en claro los conceptos
basicos en las dimensiones del talento humano que son: conocimiento,
motivacion y actitudes, y las dimensiones del desempefio laboral que son:
cumplimiento de objetivos y tareas, cooperacion y trabajo en equipo y calidad de
trabajo y de esta manera determinar qué relacion existe entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de trabajadores en la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Céaceres, Tumbes (IEEAAC)”.

Actualmente las organizaciones publicas o privadas, muestran varias dificultades
de la gestion del talento humano generando implicancias en rendimiento laboral
del recurso humano; resultante, en la efectividad institucional. En organizaciones
de influencia a todo nivel espacial, en instituciones de diversa naturaleza, la
gestion de las personas se manifiesta en la personalizacion de este recurso
ndcleo con las organizaciones y que ésta aporta para generar un gran nivel de
desarrollo. Por lo que organizaciones apuestan en la capacitacién y actualizacion
del recurso humano para que mejoren la calidad del servicio, la productividad
como consecuencia del desempefio laboral teniendo un efecto positivo la
rentabilidad. “En estos nuevos tiempos donde la globalizacion y cambios
tecnoldgicos, la funcién del talento humano y proceso de evaluacion de
desempefio constituyen un gran desafio en los escenarios modernos y son
inevitables para una organizacién. Teniendo en cuenta que vivimos en un
escenario competitivo, donde la competencia ya no es solo a nivel local, sino en

todos los niveles y aporta un margen competitivo para el cual la capacitacion y
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actualizacion del recurso humano debe considerarse como una inversion para el

cumplimiento de los objetivos y metas trazadas por la organizacion”.

“Sin embargo, podemos mencionar que en muchas organizaciones publicas en
los diferentes niveles carecen de un plan de incentivos y motivacién, asi como
prestar un ambiente agradable, trato cordial y hacerlo sentir parte importante de la
organizacion al recurso humano. El personal es un recurso interno que cada vez
se hace mas importante para poder diferenciar una organizacion de otra y le
agrega valor. Se pretende estudiar la gestion del talento humano, para trabajar
con personas en forma efectiva; es necesario comprender el comportamiento
humano y tener conocimientos sobre los diversos procedimientos que puedan
afectar el desarrollo en el area de trabajo de la organizacion y de este modo
aportar en bien de la gestion. El propésito es lograr que las personas crean,
identifiquen y actien como parte importante de la organizacion, participen
activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel personal y

organizacional y sean protagonistas del cambio”.

En la IEEAAC, se puede apreciar un cierto desgano en la realizacion de sus
funciones y/o tareas en los colaboradores, posiblemente a que la gestion del
recurso humano se conduce de manera inadecuada. La integracion de los
trabajadores a la organizacion es baja por la toma de decisiones sobre el proceso
de seleccion del recurso humano nuevo, muchos de ellos no son elegidos por sus
destrezas y capacidades sino por alguan otro vinculo amical, ocasionando
dificultades en la organizacién. Asimismo, la llegada de estos nuevos trabajadores
nombrados o contratados dificulta la integracién ya que ninguno tiene claro cuéles
son los obijetivos institucionales. “Consecuencia que resulta en los procesos de
recompensas y premios a las acciones que los colaboradores ejecutan de manera
apreciable perdiendo en ocasiones recurso humano importante. La evaluacion de
desempenio del trabajador es deficiente debido a que el departamento encargado
no realiza el monitoreo constante y poco se hace en darle solucién a los

colaboradores en sus tareas habituales.

“La capacitaciéon y actualizacion hoy en dia en el recurso humano, es importante

para afrontar diversas tareas concernientes al desarrollo o desenvolvimiento en la
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organizacion. Cada vez mas las organizaciones hacen uso de todos sus recursos,
herramientas tanto externos como internos, entre las cuales podemos mencionar

como factor fundamental al talento humano para poder ser mejor que los demas”.

“La gestion del talento humano ademés de cubrir los objetivos de caracter social,
funcional tal es el cumplimiento de metas y del personal, debe contribuir en
alcanzar la diferencia con otras organizaciones de iguales condiciones”. Se
considera que uno de los aspectos mas relevantes para el recurso humano en la
labor que desempefa y en los aspectos que rodean a su trabajo es la satisfaccion
laboral y personal. Pero en muchas circunstancias el recurso humano se ve
desmotivado por no tener calidad en el trabajo, esto implica ambiente del trabajo,
y en muchas organizaciones publicas se pueden apreciar infraestructuras
antiguas, logistica inversa, ambiente de trabajo que no estd acorde a las
exigencias para prestar un buen servicio adecuado al usuario pues esto repercuta

de manera negativa en su desempefio del recurso humano en la organizacion.

La presente investigacion determinara qué relacion existe entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de trabajadores en la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, 2020. Este propdsito nos conduce a

plantear las interrogantes siguientes:

Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de trabajadores en la Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres,
Tumbes, 20207?

Problemas especificos

1. ¢Qué relacibn existe entre conocimiento y el desempefio laboral de

trabajadores en la Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres?

2. ¢Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de

trabajadores en la Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres?
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3. ¢Qué relacion existe entre el concepto propio y el desempefio laboral de

trabajadores en la Institucién Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres?

Justificacion

La presente investigacion presenta conceptos principales en sus dimensiones de
la gestidn del talento humano: conocimiento, estimulos y acciones propias, y en el
desempeiio laboral: logro de metas de objetivos y funciones, apoyo Yy trabajo en
equipo y calidad de trabajo, permitiendo aproximar a aceptar o rechazar la
relacion que existe entre ellas en la Institucion Educativa del Ejército Andrés
Avelino Céaceres, Tumbes, analizando diferentes conocimientos existentes y llegar

a una situacion precisa en mi estudio.

“El estudio es practico porque tiene tendencia a solucionar problemas en relacion
entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de trabajadores, de la
Instituciéon Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, nos permitira
proponer estrategias que contribuyan a la solucion. Cuando genera informacion
gue pueda ser utilizada para tomar medidas acertadas para la organizacion, etc.
El analisis de este proyecto se utilizara para identificar y analizar las percepciones
gue tiene el recurso humano dentro de la organizacion, en un determinado

periodo de tiempo, valiéndose de meétodos de recoleccion de informaciéon”.

‘La investigacion tiene razones importantes que sustentan un aporte por el
empleo de técnicas y utilizacion de modelos de investigacion. Utilizando como
instrumento de medicién el cuestionario y la técnica de la encuesta, para
contrastar nuestra hipotesis de aceptacion o rechazo. Con ello se pretende
conocer la relacion entre la gestion del talento y desempeiio laboral de

trabajadores en la organizacién”.

“El trabajo investigativo es social porque su propdésito es lograr que las personas
se sientan, identifiquen y actlen como parte importante de la organizacion y
colaboren activamente en un proceso de mejora continua a nivel personal y
organizacional y sean los protagonistas del cambio organizacional, mediante el

estudio de la relacion entre la gestidn del talento humano y desemperio laboral de
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trabajadores de la IEEAAC y repercuta en el bienestar de la sociedad en la region
Tumbes.

Esta investigacion de manera general pretende determinar qué relacion existe
entre gestion del talento humano y el desempefio laboral de trabajadores en la
Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Céaceres, Tumbes, 2020;
especificamente: 1. Determinar qué relacién que existe entre conocimiento y el
desemperio laboral de los trabajadores; 2. Determinar qué relacion existe entre
motivacion y el desempefio laboral de trabajadores; 3. Determinar qué relacién
gue existe entre el concepto propio y el desempeiio laboral de trabajadores de la
IEEAAC.
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IIl. ESTADO DEL ARTE

2.1. Bases tedrico - cientificas
El estudio ha indagado bases tedricas y doctrinas que sustentan nuestro estudio,

teniendo en cuenta las variables de estudio.

Gestion del talento humano

Chiavenato (2009), explica:
En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento
humano, que sustituyen a los departamentos de recursos humanos. Las
practicas de RH se delegan a los gerentes de linea de toda la organizacion
y ellos se convierten en administradores de recursos humanos, mientras
gue las tareas operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a
terceros por medio de subcontratacion (Outsourcing). Los equipos de
gestion de talento humano se libran de las actividades operativas y se
ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma las
actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al

destino de la organizacion y de sus miembros.

El talento humano deja de ser agente pasivo a quienes se administra, y se
convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los
demas recursos de la organizacion. El viraje es enorme. Al talento humano
ahora se les considera asociados de la organizacidon que toman decisiones
en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados previamente
negociados y que sirven al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y

expectativas. (Chiavenato, 2009)

Talento Humano
Chiavenato (2002) “Afirma que gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de

cada organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
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caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes”.

Chiavenato,(2009) la define como. “El conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados
con las personas o0 recursos, incluidos reclutamiento, seleccién,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”.

Clasificacion de competencias.

Alles (2006) refiere a Spencer indicando cinco tipos:

1. Motivacion: “definiéndola como los intereses que una persona considera o
desea consistentemente, las motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el
comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros,
ejemplo: las personas motivadas que desean éxito se establecen
constantemente objetivos, toman responsabilidad propia para alcanzarlos y
utilizan la retroalimentacion para desempefarse mejor”.

2. Caracteristicas: “aquellas caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion, ejemplo tiempo de reaccién y buena vista son
competencias fisicas para los pilotos de combate; el autocontrol y la iniciativa
son respuestas consistentes a situaciones mas complejas”.

3. Concepto propio: “las actitudes, valores o0 imagen propia de una persona,
ejemplo: la confianza en si mismo, la seguridad de poder desempefiarse bien
en cualquier situacion, son parte del concepto de si mismo. Los valores de
las personas son motivos reactivos que corresponden o predicen como se
desempefaran en sus puestos a corto plazo y en situaciones donde otras
personas estan a cargo”.

4. Conocimiento: “la informacion que una persona posee sobre otras areas
especificas, ejemplo: conocimiento de la autonomia de los nervios y musculos
en el cuerpo humano, el conocimiento es una competencia compleja, en
general, las evaluaciones de conocimiento no logran predecir el desempefio
laboral porque el conocimiento y las habilidades no pueden medirse de la

misma forma en que se utlizan en el puesto, en primer lugar muchas
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evaluaciones de conocimiento miden la memoria, cuando lo que realmente
importa es la informacion, en segundo ligar las evaluaciones de conocimiento
son respondedoras miden la habilidad de las personas para determinar cual
es la respuesta adecuada entre una variedad de respuestas, pero no miden si
una persona puede actuar en base a conocimiento”.

5. Habilidad: “la capacidad de desempefiar cierta tarea fisica o mental, ejemplo
la capacidad de un programador para organizar 50000 lineas de cédigo en un
orden secuencial, la mano de un dentista para arreglar una caries sin dafar el
nervio; las competencias mentales o cognoscitivas incluyen pensamientos
analiticos (procesamiento de informacion y datos, determinado causa y
efecto)”.

Objetivos fundamentales de la administracion de capital humano.

Werther Jr. y Davis (2008) sefialan:

‘Que los gerentes y los departamentos de capital humano deben
plantearse metas claras y cuantificables. Estos objetivos equivalen a
parametros que permiten evaluar las acciones que se llevan a cabo. En
ocasiones se expresan por escrito, por medio de documentos
cuidadosamente preparados. En otras no se expresan de manera explicita,
sino que forman parte de la cultura de la organizacién. En cualquiera de los
dos casos, los objetivos guian la funcion de la administracion de los
recursos humanos. Los objetivos de la administracién del capital humano
no solo reflejan los propédsitos e intenciones de la cupula administrativa,
sino que también deben tener en cuenta los desafios que surgen de la
organizacion, del departamento de personal mismo y de los talentos
humanos participantes en el proceso. Estos desafios pueden clasificarse
en cuatro areas fundamentales, que constituyen las bases sobre las que se

apoya la presente obra”.

Objetivos corporativos
“La administraciéon de los recursos humanos postula como objetivo basico
contribuir al éxito de la empresa o corporacién, por medio de incidir en la

estrategia corporativa, impulsar el uso éptimo del talento y contribuir a los
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resultados financieros, los valores organizacionales y la cultura de la
empresa. La funcion del departamento es contribuir al éxito de los
supervisores y gerentes. La administracion del capital humano no es un fin
en si mismo; es s6lo una manera de apoyar la labor de los dirigentes de la
organizacion”. (Werther Jr. & Davis, 2008)

Objetivos funcionales

“Mantener la contribucién del departamento de capital humano en un nivel
apropiado a las necesidades de la organizacion es una prioridad absoluta.
Cuando la administracion del recurso humano no se ajusta a las
necesidades de la organizacién, se producen innecesarios desperdicios de
recursos de todo tipo. La compafiia puede determinar, por ejemplo, el nivel
necesario de equilibrio que debe existir entre el nimero de integrantes del
departamento de recursos humanos y el total del personal a su cargo”.
(Werther Jr. & Davis, 2008)

Objetivos sociales
“El departamento de capital humano debe ser responsable, a nivel ético y
social, de los desafios que presenta la sociedad en general, y reducir al
maximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda
ejercer sobre la organizacion. Cuando ésta no utiliza sus recursos para el
beneficio de la sociedad dentro de un marco ético, puede verse afectada

por resultados negativos”. (Werther Jr. & Davis, 2008)

Objetivos personales
“El departamento de capital humano necesita tener presente que cada uno
de los integrantes de la organizacion aspira a lograr ciertas metas
personales legitimas. En la medida en que ese logro contribuye al objetivo
comun de alcanzar las metas de la organizacion, el departamento de
capital humano reconoce que una de sus funciones es facilitar las
aspiraciones de quienes componen la empresa. De no ser éste el caso, la
productividad de los empleados puede ascender, o es factible también que
aumente la tasa de rotacion. Una compafiia que se especialice en el

tratamiento de maderas tropicales, por ejemplo, puede reconocer que una
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aspiracion legitima de parte de su personal es adquirir conocimientos
especializados sobre esta actividad. La negativa de la empresa a dar
capacitacion podria afectar negativamente los objetivos personales de sus
integrantes”. (Werther Jr. & Davis, 2008)

6.1.2. Desempeiio laboral

Desempefio laboral
Segun Chavienato (2011) refiere. “Son las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos
de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion”.

Segun Palaci (2005) afirma:

Que existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral, que
se relacionan y generan un bajo o alto desempefio. Entre estos tenemos: a.
Retribuciones monetarias y ho monetarias; b. Satisfaccion en relacion con
las tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar
las tareas encargadas; d. Capacitacion y desarrollo constante de los
empleados; e. Factores motivacionales y conductuales del individuo; f.
Clima organizacional; g. Cultura organizacional, h. Expectativas del

empleado.

“El desempefio laboral segin complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desemperio, es la fijacion de
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque
ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que

cuando las metas son faciles”. (Robbins 2004)

Chiavenato (2011) sefala:
Es el comportamiento del trabajador que se avalta sobre el cumplimiento
de los objetivos; constituye una estrategia individual para el logro de

objetivos. En las instituciones, constituye la base para la eficiencia y alta
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efectividad y el logro de éxito de éstas; por ello, la necesidad por mejorar

los sistemas de gestion en que se basa el desempefio.

Robbins y Judge (2013), describe su importancia en tres temas:

Desempefio de la tarea: Esta referido a la ejecucion de las funciones que debe
desarrollar en su puesto de trabajo lo cual contribuird a la produccién de un
bien o un servicio con el fin de apoyar a las necesidades de la organizacion e
individuales.

Civismo: Esta dirigido al ambito psicolégico de cada colaborador, es decir el
trato y apoyo que puede brindar a sus compaferos de trabajo siempre con
tolerancia, sugerencias constructivas y decir cosas positivas del trabajo con el
fin de lograr los objetivos de la organizacion.

Falta de productividad: Esta relacionado a aspectos que dafian la relacion
laboral entre empresa — colaborador. Son conductas que afectan el correcto
funcionar de la empresa como los robos, hostilidad entre compaferos de
trabajo y ausentarse con frecuencia, son formas de incentivar una baja

productividad en un puesto de trabajo.

Robbins y Judge (2013), explican sus dimensiones:

a. Capacidad laboral. “La capacidad laboral se manifiesta en las actitudes que
realiza el colaborador en una organizacion expresada a través de su
experiencia, conocimientos, habilidades o inteligencia que refleja en su area

de trabajo”. Chiavenato, (2009) sostiene:

“‘Que gracias a las diferentes capacidades laborales individuales cada
colaborador tiene sus propias caracteristicas personales, sus capacidades
y limitaciones. Para que en conjunto puedan superar sus limitaciones y
ampliar sus capacidades, las personas nhecesitan cooperar entre si
para alcanzar de mejor forma sus objetivos. Es por medio de la
participacion personal y de la cooperacion entre los colaboradores se

logran objetivos”.
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b. Desenvolvimiento. “Capacidad de involucrarnos en el crecimiento de las
aptitudes y destrezas que un colaborador optimiza a través de la
comunicacion directa y abierta; en la que los colaboradores se conoceran a
si mismos conllevando al bienestar social y excelencia personal”.

Robbins (2004), afirma:

Que al grado en el que un colaborador se identifica con una organizacion
y Sus metas, y desea mantener su membresia en la misma se
desenvuelve con un alto involucramiento con el puesto. Chiavenato,
(2009) refiere a que. “Esté asociado al vinculo existente entre los medios
gue se utilizan para obtener algo y el resultado que se logra al final el

cual se puede relacionar con el beneficio”.

c. Eficacia. Se define. “De qué manera hacer las cosas correctas, es decir;
acciones del ambiente laboral que se desarrollaran para que la organizacion
logre alcanzar sus objetivos. Ser eficaz permitirda medir el desempefio
individual de cada colaborador”. Koontz, Weihrich, y Cannice (2012),
precisa. “Es importante establecer que, para fines de este estudio, la eficacia
se medird de acuerdo con el logro de los resultados, y las metas seran
medidas acordes con los objetivos que deben alcanzarse a corto y mediano
plazos”. “Los objetivos claros y verificables facilitan la medicién, asi como la
efectividad, la eficiencia y, por tanto, la eficacia de las acciones gerenciales.
Naturaleza de los objetivos Los objetivos establecen los resultados finales, y

los generales deben apoyarse en los particulares”.

d. Perfil del colaborador. “Determinado a través del comportamiento y
caracteristicas que presenta el colaborador en la empresa, su
comportamiento esta orientado a la edad, sexo e identificacidbn con la

empresa”. Robbins y Judge (2013), precisa:

“Que la personalidad tiene una influencia significativa en el comportamiento
del colaborador individual, esto también se extiende al comportamiento del
equipo”. “En especifico, los equipos con calificacion alta en extroversion,

amabilidad, responsabilidad, apertura a la experiencia y estabilidad
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emocional, tienden a recibir una calificacion mas alta por su desempefio.
Ademaés, también importa el nivel minimo de amabilidad que tenga un
miembro: los equipos funcionan peor si tienen uno o varios integrantes
desagradables. La satisfaccion en el trabajo no sélo consiste en las
condiciones en que se desenvuelve, la personalidad también juega un rol. A
las personas que son menos positivas respecto de si mismas es menos

probable que les guste su trabajo”.

2.2. Antecedentes.

A continuacion, se presenta estudios relacionados con la investigacién, que nos

permitira fundamentar y discutir el presente trabajo:

Internacional

Guzman (2019) en su estudio:

“Analisis de los factores internos que influyen en el desempefio laboral de los
empleados de la Direccion General de Aviaciéon Civil (DGAC) en el
Aeropuerto “Eloy Alfaro” de la ciudad de Manta, Ecuador”, en su objetivo
analiza los factores internos que influyen en el desempefio laboral de los
empleados de la Direccion General de Aviacion Civil (DGAC). El desempefio
laboral se ha trasformado en una parte esencial para el logro de los objetivos
de toda institucidn, en este sentido surge la probleméatica como influye en los
empleados al momento de realizar su actividad laboral, el entorno fisico, la
remuneracion, el nivel de supervision, entre otros, son factores que estan
presentes y son los responsables de esa influencia. Descriptivo, no
experimental, como instrumento conformado por 23 items y aplicada a los 63
empleados, se obtuvieron resultados importantes de factores como la
formacion y capacitacion, la remuneracién y las oportunidades de ascenso
y/o promocion, los cuales estan influyendo en el desempefio laboral al
evidenciar insatisfaccion en los empleados. Con estos resultados se
desarrollaron las estrategias que proporcionen las mejoras a estos factores
internos, para alcanzar la satisfaccion del empleado; al momento de ejercer

su trabajo, siendo asi, mas eficiente mejorando su desempefio laboral,
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teniendo como resultado en favor para si mismos y para la institucion a la

que pertenecen.

Sarmiento (2017) con la investigacion titulada:

“Relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal del area central de la Universidad Central, 2017. [Tesis de
maestria]. Ecuador: Universidad Central. Plante6 como objetivo general:
identificar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del area central de la universidad Central. Emple6 el
tipo de investigacion de nivel correlacional, de disefio no experimental:
transversal. La poblacion estuvo constituida por 602 servidores publicos, la
muestra por 235. La técnica empleada fue la encuesta y los instrumentos
de recoleccion de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente
validados por el método Moriyama y el Alfa de Cronbach. Concluyo que, de
los resultados obtenidos en el diagnéstico de desempefio, muestra que la
gestion de talento humano establecido, tiene una alta incidencia en el
desempeiio de los servidores, pues al sentirse amenazados ante una
evaluacion, muestran reticencia en sus actividades desempefiadas y en su

actuar dentro de la institucion.

Vasquez (2015), con la tesis titulada:

La gestion del talento humano y su relacion con los riesgos laborales del
personal de enfermeria en el area de cuidados intermedios del hospital iess
de la ciudad de milagro. 2015 [Tesis de maestria]. Guayas, Ecuador:
Hospital iess de la ciudad de milagro”. “Planteandose el objetivo general:
analizar la gestion del talento humano y su relacibn con los riesgos
laborales del personal de enfermeria del area de cuidados intermedios del
Hospital IESS de la ciudad de Milagro, provincia del Guayas. La
investigacion fue de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental: transversal. La poblacibn estuvo formada por 171
personas, la muestra tipo censal. La técnica empleada fue la encuesta y los

instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios”’. los
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instrumentos fueron debidamente validados a través de juicios de expertos.
Concluyendo: (a) De acuerdo al criterio del personal médico y pacientes
encuestados existe una alta satisfaccion de manera total y parcial sobre la
direccion del departamento de talento humano y (b) ademdas existe
satisfaccion del personal médico, al manifestar en su gran mayoria que el
entorno laboral donde desenvuelven sus tareas profesionales es excelente,

y que cumplen con las tareas asignadas.

Mazariegos (2015) en su estudio:

“Motivacion y desemperfio laboral, en la Universidad Rafael Landivar de
Quetzaltenango, Guatemala”. Tuvo como objetivo: establecer como influye
la motivacion en el desempefio laboral. Tuvo un tipo sustantivo y disefio
correlacional causal, de corte transversal, y tuvo como como instrumentos
cuestionarios con la escala de Likert que aplic6 a una muestra de 34
personas, y llego a la siguiente conclusién: la motivacion tiene influencia en
el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la empresa de

alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

Alarcon (2015) en su trabajo de investigacion:

“La Gestion del talento humano y su relacion con el desemperio laboral de
las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia
del Carchi”. [para optar el grado de Licenciatura de Ingeniero en
Administracion de Empresas y Marketing]. Su objetivo fue aumentar de
desemperio laboral de las personas con discapacidad logrando eficiencia
en sus actividades laborales, contribuyendo al logro de los objetivos
institucionales. Se establecié métodos de investigacion, los cuales justifican
la elaboracion de la propuesta y validen la hipotesis planteada, se realizo
una investigacion a una muestra de la poblacién objeto de estudio,
empleando el uso de entrevistas como encuestas, tanto a personas con
discapacidad y directores de entidades publicas de la provincia de Carchi.
Se concluye gue el 44.58% de instituciones publicas no aplican gestiéon por

competencias por lo que influye en el desempefio laboral de los servidores
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como apoyo a ello se presente la propuesta de nominada “Modelo de

Gestion del Talento Humano inclusivo por competencias”.

Nacional

Cérdenas (2015) en su estudio denominado:

Servicio de agua potable y relacibn con el desempefio laboral en la
jurisdiccion del distrito de Miraflores 2015, precisa que la calidad del
servicio y el desempefio laboral no es la adecuada; aplicAndose encuestas
aleatorias a los contribuyentes en dicho distrito en los meses de abril y
mayo del 2015. Su objetivo fue determinar la relacion entre el servicio en la
calidad y del desempeiio laboral, obteniéndose como resultado un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman 0,741, cifra que indica un nivel
de correlacion alto. Siendo necesario mejorar el proceso de los resultados

de la gestion en cuanto a recursos humanos en dicha entidad.

Tataje (2015) en su trabajo:

“Gestion del talento humano y el clima laboral en el area de sistemas del
Ministerio Publico Fiscalia de la Nacion-Lima 2015”. Su objetivo fue
determinar la relacion entre el talento humano y el clima laboral existe una
relacion positiva en el area indicada, el tipo de estudio es disefio no
experimental correlacional transversal donde la muestra es no
probabilistica de tipo censal con un tamafio de muestra de 64 trabajadores.
Empleandose el método hipotético deductivo, la técnica aplicada a nivel de
campo fue la encuesta, utilizdandose como instrumento de medicién el
cuestionario. EI método de andlisis de datos se hizo a través del proceso y
analisis estadistico empleando el software SPSS v21 donde se concluyo

gue hay una moderada relacion.

Perez y Rivera ( 2015) en su trabajo:

“Clima organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores del Instituto

de Investigaciones de la Amazonia Peruano, periédo, 2013”. Actualmente
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existe consenso respecto a que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las
organizaciones, sin embargo, no esta claro cudles son los efectos
especificos que tienen dichas variables sobre el desempefio laboral en
general. Se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Sonia
Palma (1999) y de satisfaccion laboral de Price, adaptada al contexto
peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y
Pucallpa, contestados de forma individual y en un solo momento, bajo
estricta confidencialidad de los mismos. Los resultados obtenidos
evidencian que existe predominio del nivel medio (57.9%), por lo tanto, un
adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la institucion
porque influye en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una
vinculacion causa efecto positivo entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de
la Amazonia Peruana, periodo 2013. Este estudio sirva como un
instrumento de referencia para las politicas de gestion y direccion dentro de
esta importante entidad y a su vez permita mejorar l0s procesos internos
de evaluacion anual de desemperio laboral de la institucion, conllevando a
una mejora en la produccion, hacia la sociedad, del Instituto de

Investigaciones de la Amazonia Peruana dentro la region y el pais.

Antezana y Ccanto (2015), en su tesis de licenciatura:

“Influencia del clima organizacional en la gestion institucional de la sede
administrativa de la unidad de gestion educativa local, Huancavelica,
2012”. “Su objetivo fue determinar en qué medida influye el clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa. Se
obtuvo como resultado que la influencia del clima organizacion en la
gestion institucional de la sede administrativa, se encuentra que, del total
de 34 encuestados, 10 (29,4%) se hallan en la categoria regular y 24
(70,6%) se encuentran en la categoria favorable. Mostrdndose que no
existe ninguno en la condicién desfavorable. Por lo tanto, la mayoria de los

encuestados se ubican en la categoria favorable, y en la gestion
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institucional, se encuentra que, del total de 34 encuestados, 03 (8,8%) se
ubican en la categoria desfavorable, 11 (32,4%) se sitlan en la categoria
regular y 20 (58,8%) se hallan en la categoria favorable. Por lo tanto, la
mayoria de los encuestados se ubican en la categoria favorable.
Concluyeron que el clima organizacional; expresado en el potencial
humano, influye en 58.8%, en el disefio organizacional, 64.7% y en la
cultura organizacional, 85.3% sobre la gestion institucional de la sede
administrativa de la unidad de gestién educativa local, cumpliéndose con la
hipétesis planteada en la investigacion, al 95% de confianza”.

Casa (2015), en su investigacion denominada:

‘Gestion  por competencias y desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, 2015”. Su
objetivo fue establecer la relacion que existe entre la gestion por
competencias y el desempefio del personal y caracterizada por ser una
investigacion descriptiva, de enfoque cuantitaivo y disefio no experimental.
Se determin6 en los hallazgos que existe un influencia significativa entre
las dos variables, mostrandose una relacién entre la capacitacion del
personal y la carrera profesional con el desempefio laboral. Concluyendo
gue con el fin de adecuarse a los retos y exigencias del contexto y los
cambios, es necesario que la entidad adapte todo un sistema de gestion

por competencias en busca de la excelencia organizacional

Local

Gonzales y Garcia (2017) en su tesis:

“Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Empresa Aguas de Tumbes S:A - ATUSA, 2016”. “Revelan que el clima es
muy importante para el desarrollo de una organizacion, en su evaluacion y
en su adaptacion al medio exterior. Un clima rigido, una estructura mal
definida y no evolutiva haran que la empresa sea postergada por sus
trabajadores, clientes, competidores y publico en general. El clima no lo

hace la organizacion, lo hacen y lo distinguen los hombres que la
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conforman. Se revela la autoestima y la personalidad mediante el
comportamiento de los trabajadores, respecto de su propia entidad y de su
filosofia de vida, los datos fueron obtenidos mediante la aplicacion de una
encuesta a 60 de los 143 trabajadores de la empresa ATUSA. Los
resultados indican que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, los indicadores de la estructura
organizacional, responsabilidades, comunicacién, relaciones, apoyo y
cooperacion y la toma de decisiones guardan una alta relacién positiva con
la variable en estudio. Concluy6 en que existe relacion alta positiva entre
las variables en estudio, clima organizacional y satisfaccién laboral de los
trabajadores de la empresa ATUSA”.

2.3. Definicién de términos basicos
Administracion.
“Planeacion, organizacion, direccion y control de los recursos humanos y de otra

clase, para alcanzar las metas de la organizacion con eficiencia y eficacia”.

Aprendizaje.
“Cambio casi permanente en el conocimiento o conducta, que resulta de la

experiencia o la practica”.

Calidad.
“Es aquella cualidad de las cosas que son de excelente creacion, fabricacion o

procedencia”.

Competencia.
“Areas en las que una persona tiene un buen desempefio, no excelente, pero si lo

suficientemente bueno”.

Compromiso.
“Forma de manejar el conflicto en la cual cada parte esta interesada en cumplir
sus propias metas y las metas de la otra parte, ademas de estar dispuesta a

emprender una negociacion y a hacer concesiones”.
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Desatrrollo personal.

“Se refiere a la actualizacidn de todas las potencialidades afectivas e intelectuales
de una persona, asi como al desarrollo de sus talentos especificos”. Supone
conocerse a si mismo como persona, plantearse metas personales, establecerse

objetivos coherentes con su sistema de valores y sus talentos reconocidos.

Eficacia.
“‘Medida de la pertinencia de las metas que los gerentes establecieron y del grado

en que esa organizacion alcanza tales metas”.

Gestion

“‘Es la accion de gestionar y administrar una actividad profesional destinado a
establecer los objetivos y medios para su realizacion, a precisar la organizacion
de sistemas, con el fin de elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutar la

gestion del personal”

Habilidad.

“El producto de la aptitud multiplicada por la capacitacion y la oportunidad”.

Percepcion.
“Proceso mediante el cual una persona elige, organiza e interpreta lo que ve, oye,

toca, huele y saborea para darle significado y orden al mundo que la rodea”.

Riesgo.
“Grado de probabilidad de que ocurran los posibles resultados de una linea de

accion”.

Servidor publico
Toda persona que desempefie un empleo o cargo de cualquier naturaleza y que
ha formalizado su relacion juridico laboral con el estado, sea por nombramiento

del érgano admirativo competente o tenga la figura de trabajador temporal.

Talento humano

“Es la capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente
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la forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades,

destrezas, experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas”.
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1. METODOLOGIA

3.1. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa y directa entre la gestiéon del talento humano y el
desemperio laboral de trabajadores de la Institucién Educativa del Ejército Andrés

Avelino Céaceres, Tumbes, 2020.

Hipotesis especificas

1. Existe relacion significativa y directa entre el conocimiento y el
desempeiio laboral de trabajadores de la institucion educativa.

2. Existe relacion significativa y directa entre la motivacion y el
desempeiio laboral de trabajadores, de la institucion educativa.

3. Existe relacion significativa entre el concepto propio y el desempeiio

laboral de trabajadores de la institucion educativa.

3.2. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis

La investigacion fue de tipo correlacional. Ya que trata de asociar y relacionar la
gestion del talento humano y el desempefio laboral que permitird explicar su
implicancia entre ellas; segun Carrasco (2019). Indica: “Estos disefios describen
relaciones entre dos o0 mas variables en un momento determinado. Aqui también
se trata de realizar descripciones, pero no solo de las variables que se estudian,

sino de las posibles correlaciones que puedan existir entre ellas”.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefiala:

“Tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que exista
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o

contexto en particular. En ocasiones sélo se analiza la relacion entre dos
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variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres,

cuatro o mas variables”.

Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental debido a que la informacion que se recoja de las
variables no sera manipulada y se analizara tal como suceden; Carrasco (2019),
indica. “En los disefios no experimentales no existen ningun tipo de manipulacion
en los datos, ya que se refieren a hechos que han sucedidos”. Asi mismo se
empleara el disefio transversal porque se recogeran los datos en un periodo
explicito, en este caso en el afio 2020. Herndndez et al, (2014), manifiesta. “El
disefio no experimental son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que sélo se observan los fendbmenos en su

ambiente natural para analizarlos”.

Se empleara el disefio de contrastacion de hipotesis, correlacional:

Ox

M
R
Qy
Donde:

M : Muestra
Ox : Variable gestion del talento humano
Oy : Variable desempefio laboral
R : Relacion entre estas.
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3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién
Comprende a 50 colaboradores, compuesta por personal jerarquico, directivo,

docentes, administrativo y auxiliares), de acuerdo a los registros de la Direccion
de la Institucion Educativa (DIEAAC). (Cuadro 1)

Cuadro 1: Poblacion de trabajadores de la institucion

educativa
Categorias Nimero de
trabajadores
Jerarquico 2
Directivo 5
Docentes 25
Administrativo 13
Auxiliares 5
Total 50

Fuente: UPER, 2020 —-DIEAAC.

Muestra

Constituida por el mismo numero de la poblacion por ser pequefia,

caracterizandose como muestra intencional o convencional.

Carrasco (2019), manifiesta que la muestra: “Es un conjunto de elementos
seleccionados de una poblacién de acuerdo a un plan de accion previamente
establecido (muestreo), para obtener conclusiones que pueden ser extensivas

hacia toda la poblacion”.
Bernal, (2015)) sefala. “Es la parte de la poblacién que se selecciona, de la cual

realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual

se efectuaran la medicién y la observacion de las variables objeto de estudio”.
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Muestreo

Siendo la muestra intencional el muestreo que se empled fue no probabilistico,

aplicaAndose la encuesta a todos los elementos de la poblacion.

Carrasco (2019) al muestreo lo precisa:

“Es la técnica que nos permite seleccionar muestras adecuadas de una
poblacion de estudio. EI muestreo debe conducir a la obtencién de una
muestra representativa de la poblacion de donde proviene, esta condicién
establece que cada elemento de la poblacion tiene la misma probabilidad
de ser incluida en la muestra. El estudio de seleccion de muestras, en si
constituye todo un estudio pormenorizado, que no atafie al estudio en este

texto”

3.4. Métodos, técnicas e instrumentos

Métodos

Método inductivo: se trata de actividades especificas como la recopilacion de la
informacion, su presentacion, su discusion que se enfocara a la determinacion de

las conclusiones.

Método analitico: se estudiaron los indicadores de las dimensiones descrita de
manera detallada, conduciéndonos a obtener la informacién para la contrastacion

de la hipétesis y solucién del problema.

Método cuantitativo: con la aplicacion software SPSS determinara frecuencias, la

pruebe de hipétesis y se interpretara de acuerdo a la estadistica descriptiva.
Hernandez et al. (2014), sefala. “El enfoque cuantitativo usa la recoleccion de

datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el andlisis

estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”.
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Técnicas

Técnica documental
La informacion sera compilada de textos, revistas y registros del a institucion en
estudio se observara, revisard y se analizara para construir el marco referencial

del problema,

Técnica de encuesta

Para recopilar los datos de las variables se disefiaron cuestionarios con 24 items,
que respondieron a los indicadores de las variables de la investigacion. (Ver
Anexo 3)

‘La encuesta es un procedimiento de la investigacion, la cual consiste en
obtener informacién de las personas encuestadas, mediante el uso de
cuestionarios, disefiados en forma previa para la obtencion de informacion
especifica” (Bernal, 2015). Refiriendose que esta técnica se empleara en
la recopilacion de datos usando para ello un cuestionario dirigido a la
unidad de analisis de la muestra a investigar, en nuestra investigacion esta
técnica nos facilitarda la recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos

derivados de la aplicacion del cuestionario.

Instrumentos

Cuestionario que contiene 12 items para cada una de las variables en estudio.
(Ver Anexo 3)

Fichas bibliogréficas, se emplearon en la compilacién de la informacion contenida
en el material impreso.

Libreta de campo, se utilizaron, para levantar informacion observada in situ en la

institucién educativa.
3.5. Procesamiento y analisis

Procesamiento.
Se analizaron los datos compilados en los diferentes textos y/o revistas. Se
recopilaron mediante la técnica de la encuesta para lo cual se ha disefiado

un cuestionario que contiene 24 items en total que fue dirigida a la muestra
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determinada. (Ver Anexo 3,4y 5)

Después de recopilar los datos se tabularon y se organizaron
posteriormente, se procesaron con el software estadistico SPSS, cuyos

resultados fueron presentados en cuadros.

Analisis de datos
Con la informacion obtenida producto de los resultados se discutié con la
debida fundamentacion basada en el estado del arte que contiene las
bases tedricas y los antecedentes, lo que permitié contrastar la hipotesis,
darle respuesta al problema y determinar la relacion que existe entre
gestion del talento humano y desempefio laboral de trabajadores,
Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, 2020.

3.6. Confiabilidad del instrumento de medicidon

“La fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con el
alfa de Cronbach. La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume
gue los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que

estan altamente correlacionados” (Welch & Comer, 1988).

“Cuanto mas cerca de 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados.
La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra
para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra de investigacion”
(Welch y Comer, 1988).

Para la determinacion de la fiabilidad del instrumento de medicién que contiene las
24 preguntas tanto de gestion del talento humano y desempefio laboral, se
procedié con una prueba piloto compuesta por 15 trabajadores conformados por
(jerérquico, directivo, docentes, administrativo y auxiliares. “Cabe indicar que este

tipo de instrumento es aplicado en la mayoria de las investigaciones realizadas”.

El indicador de Confiabilidad Alfa de Cronbach present6é un valor de 0. 911 para
los 24 items. Donde se corrobora entonces que existe fiabilidad interna en

cuestionario, por cuanto el resultado es cercano a la unidad segun a la teoria.
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(Cuadro 2 y Anexo 6)

Cuadro 2: Coeficiente de las variables
gestion del talento humano y
desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

911 24

Fuente: Encuestas

3.7. Definicién y operacionalizacion

Variable independiente: Gestidn del talento humano.

Definicion conceptual.

“Es una herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios
gue impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas de lo que saben hacer” o

podrian hacer”.

Definicion operacional

La medicién de la variable fue con la aplicacion de una encuesta cuyo instrumento
fue un cuestionario conteniendo 12 items que describe sus dimensiones e
indicadores: conocimiento, motivacion y concepto propio, dandole valor con la
escala de Likert: De Acuerdo (DA) = 3, Indiferente (I) = 2, En Desacuerdo (ED) =
1. Este instrumento fue aplicado tipo entrevista a la muestra de 50 trabajadores de
la institucion en horario de trabajo dentro de su jornada laboral cuya opinidn

reflejara su estado favorable o desfavorable. (Cuadro 3) y (Anexo 3, 4y 5)
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Cuadro 3: Dimensiones e indicadores de la variable gestion del
talento humano

Dimensiones Indicadores items
Conocimiento Amplitud del conocimiento 1-2
Intercambio de ldeas 3
Transferencia de informacion
4
Motivacion Rendimiento laboral 5
Participacion laboral 6-7
Estimulo salarial 8
Concepto propio Metas logradas 9
Riesgos asumidos 10-11
Resultados encargados 12

Fuente: cuestionario.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual

“El desempefio laboral depende y se mide en varios factores: elementos,
habilidades, caracteristicas o competencias pertenecientes a los conocimientos,
habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su area

de trabajo”.

Definicion operacional

La variable desempefio laboral fue medida aplicandose una encuesta cuyo
instrumento de medicién fue un cuestionario que describe las dimensiones e
indicadores de la variable, conteniendo 12 items, aplicandose la escala de Likert:
De Acuerdo (DA) = 3, Indiferente (I) = 2, En Desacuerdo (ED) = 1. Este
instrumento fue aplicado tipo entrevista a la muestra de 50 trabajadores de la
organizacion educativa en horario de trabajo dentro de su jornada laboral cuya

opinion reflejard su estado favorable o desfavorable. (Cuadro 4) y (Anexo 3, 4y 5)
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Cuadro 4: Dimensiones e indicadores de la variable desempeiio laboral

Dimensiones Indicadores items
Cumplimiento de los Efectividad de las funciones 1-2
objetivos y tareas Metas Logradas 3

Alcanzar la tarea 4
Obtener mejoras 5-6
Cooperacion y trabajo Elaboracién de proyectos para la 7-8
en equipo sociedad
Calidad de trabajo Cumplimiento del horario 9-10
Alcanzar fines trazados 11-12

Fuente: cuestionario.

La matriz de operacionalizacion se aprecia en el Anexo 1y 2.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

Para el objetivo general: Determinar qué relacidn existe entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de trabajadores en la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, 2020.

Cuadro 5: Relacion de la Gestién del talento humano y el
desempefio laboral.
Gestion del talento

Nivel humano Desempeiio laboral
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alto 28 a 36 34 68.0 28 a 36 32 64.0
Medio 20a 27 10 20.0 20a 27 12 24.0
Bajo 12a19 6 120 12a19 6 12.0
Totales 50 100.0 50 100.0

Fuente: Encuesta.

La gestion del talento humano involucré a las dimensiones del conocimiento, la
motivacion y concepto propio, tuvieron respuestas de nivel alto del 68,0%, de nivel
medio fue de 20,0% y del nivel bajo del 12,0% determinando una relacién con la
variable desemperfio laboral del 64,0% en nivel alto, del 24,0% en nivel medio y

del 12,0% en nivel bajo, de acuerdo a las respuestas de los colaboradores de la
IEEAAC.

Prueba de hipodtesis para el objetivo general: Existe relacién significativa y
directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de

trabajadores de la Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres,

Contestaciones que las fundamentamos con el célculo del Rho de Spearman de
0,994 con una significacion bilateral del 0,000 indicAndonos que existid una
relacion de asociatividad directa y significativa entre las variables referidas, y por

consiguiente debemos aceptar la hipotesis de trabajo planteada.
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Cuadro 6: Correlacion entre Gestion del talento y
desempeiio laboral

Gestién

Coeficiente Rho de Spearman del Desempefio
talento laboral
humano

Coeficiente de 094"
Gestion del correlacion '
Talento Sig. (bilateral) .000
Humano N 50

Coeficiente de

i6 ,994™
Desempefio Cc_)rrela_mon
Laboral  Sig. (bilateral) 1000
N 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

La interpretacion del Rho de Spearman nos dice que para valores cercanos a la
unidad la existencia de una relacién de asociatividad muy fuerte, a medida que se
acerca al cero “0” el grado de asociatividad se debilita, dependiendo del signo
positivo relacion directa o negativo manifiesta una relacion inversa, aceptando la

hipétesis de trabajo para el objetivo general.

Se utiliza la “Rho de Spearman para evaluar la asociacion entre dos variables que
tienen categorias ordinales. Las categorias ordinales tienen un orden natural,
como por ejemplo pequeiio, mediano y grande, alto, medio, bajo. El coeficiente
puede variar de -1 a +1”. (Rod6, 2020)

Para el objetivo especifico 1. Determinar qué relacibn que existe entre

conocimiento y desempefio laboral de trabajadores, Institucion Educativa del

Ejército Andrés Avelino Céaceres.
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Cuadro 7: Relacion del conocimiento y el desempefio

laboral
Nivel Conocimiento Desempeiio laboral
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alto 10a12 39 78.0 28 a 36 32 64.0
Medio 7a9 7 140 20a 27 12 240
Bajo 4a6 4 80 12a19 6 12.0
Totales 50 100.0 50 100.0

Fuente: Encuesta.

La dimension conocimiento que involucra los indicadores de la amplitud del
conocimiento, el intercambio de Ideas y la transferencia de informacion, tuvieron
respuestas de nivel alto del 78,0% para el nivel medio de 14,0% y para el nivel
bajo del 8,0% mostrando una relacion directa y significativa con el desempefio
laboral cuyas respuestas fueron para el nivel alto del 64,0% para el nivel medio
fue de 24,0% y del 12,0% para el nivel bajo, de acuerdo a las contestaciones de

los trabajadores de la Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 1: Existe relacidon significativa y
directa entre el conocimiento y el desempefio laboral de trabajadores de la

Institucién Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres.

Estas afirmaciones se corroboran con el coeficiente Rho de Spearman de 0,599
con una significacion bilateral del 0,000, indicando que existié una relacion fuerte
de asociatividad entre la dimension conocimiento y el desempefio laboral, cifras

gue nos traslada aceptar la hipoétesis de trabajo en el objetivo 1.
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Cuadro 8: Correlacion entre conocimiento y desempefio

laboral
Coeficiente Rho de Desempeiio o
Spearman laboral Conocimiento
) Coef|C|e_n,te de 599"
Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50
Coef|C|e_n,te de 599"
Conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas

Para el objetivo especifico 2: Determinar qué relacion existe entre motivacion y
desempeio laboral de trabajadores, Institucion Educativa del Ejército Andrés

Avelino Caceres.

La dimension motivacion que comprende el estudio de los indicadores acerca del
rendimiento laboral, la participacion laboral y el estimulo salarial, registraron
respuestas de nivel alto del 76,0%, de nivel medio 14,0%, y del 10,0% en el nivel
bajo, con una relacion directa y significativa con la variable desempefio laboral de
acuerdo a las respuestas, para el nivel alto del 64,0%, de nivel medio fue de
24,0% y del 12,0% en el nivel bajo, de acuerdo a las respuestas s de los
trabajadores de la Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres,

Tumbes.

Cuadro 9: Relacion de la motivaciéon y el desempefio

laboral
Nivel Motivacion Desempeiio laboral
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alto 10a12 38 76.0 28 a 36 32 64.0
Medio 7a9 7 14.0 20 a 27 12 24.0
Bajo 4a6 5 10.0 12a19 6 12.0
Totales 50 100.0 50 100.0

Fuente: Encuesta.
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Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 2: Existe relacion significativa y

directa entre la motivacion y el desempefio laboral de trabajadores, de la

Institucién Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes.

El coeficiente Rho de Spearman de 0,857 con una significacion bilateral del 0,000

nos indico la existencia de una relacién directa y significativa del alto grado de

asociatividad de las variables de estudio, concluyendo en aceptar la hipétesis de

trabajo planteada para el objetivo 2.

Cuadro 10: Correlacion entre motivacién y desempefio

laboral
. Desemperfo . -
Coeficiente Rho de Spearman P Motivacion
laboral
Coeﬂuente de 857"
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50
Coeﬂuente de 857"
Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 50

** |Lacorrelaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuestas

Para el objetivo especifico 3: Determinar qué relacion que existe entre el

concepto propio y desempeiio laboral de trabajadores, Institucion Educativa del

Ejército Andrés Avelino Céaceres.

Cuadro 11: Relacion del concepto propio y el desempefio

laboral

Concepto Propio

Desempeiio laboral

Nivel — —
Puntuacidon n % Puntuaciéon n %
Alto 10a12 37 74.0 28 a 36 32 64.0
Medio 7a9 8 16.0 20a27 12 240
Bajo 4ab 5 10.0 12a19 6 120
Totales 50 100.0 50 100.0

Fuente: Encuesta.

45



La dimension concepto propio que alberga los indicadores de las metas logradas,
los riesgos asumidos y los resultados encargados experimentaron respuestas de
nivel alto del 74,0% para el nivel medio de 16,0% y para el nivel bajo del 10,0%
con una relacién directa y significativa con la variable desempefio laboral de
acuerdo a las respuestas, para el nivel alto del 64,0% para el nivel medio fue de
24,0% y del 12,0% para el nivel bajo, de acuerdo a las respuestas de los
trabajadores de la Institucién Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres.

Prueba de hipdtesis para el objetivo especifico 3: Existe relacion significativa
entre el concepto propio y el desempefio laboral de trabajadores de la Institucion

Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres.

Afirmaciones que las podemos justificar con el coeficiente Rho de Spearman de
0,602 con una significacion bilateral del 0,000 lo cual nos indica que existio una
relacion de asociatividad directa y significativa entre las variables estudiadas,

llevandonos a aceptar de la hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 3.

Cuadro 12: Correlacion entre el concepto propio y desempefio

laboral
ici fA Concepto
Coeficiente Rho de Spearman Desempeno P
laboral propio
Coef|C|e.n,te de 602"
Desempefio cqrrelgmon
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 50
Coef|C|e.n,te de 602"
Concepto correlacion
Propio Sig. (bilateral) .000
N 50

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas
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4.2 Discusién

Para el objetivo general: Determinar qué relacidn existe entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de trabajadores en la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, 2020.

La gestion del talento humano es una herramienta estratégica,
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. El
desempeiio laboral depende y se mide en varios factores: elementos,
habilidades, caracteristicas 0 competencias pertenecientes a los
conocimientos, habilidades y destrezas desarrolladas por el colaborador y
aplicadas en su puesto de trabajo.

Los resultados de la gestion del talento humano que involucré las dimensiones del
conocimiento, la motivaciéon y el concepto propio, tuvieron respuestas de nivel alto
del 68,0%, en nivel medio fue de 20,0% y en nivel bajo con 12,0% determinando
una relacion con el desempenio laboral del 64,0% para el nivel alto del 24,0% para

el nivel medio y del 12,0% para el nivel bajo.

Sarmiento, (2017) en su tesis. “Relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del area central de la
Universidad Central, 2017. Concluyd que la gestion de talento humano

tiene una alta incidencia en el desempefio de los servidores”.

Por lo tanto, existieron coincidencias con los resultados encontrados en el estudio
realizado en la institucion educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes,

2020 con las conclusiones de la investigacion realizada por Sarmiento, (2017).

Para el objetivo especifico 1. Determinar qué relacibn que existe entre
conocimiento y desempefio laboral de trabajadores de la institucion educativa del

ejército.
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La dimension conocimiento referido a la amplitud del conocimiento, el intercambio
de Ideas y la transferencia de la informacion que inciden en el desempefio laboral
de la masa trabajadora.

Los resultados de la dimensién conocimiento que involucra los indicadores de la
amplitud del conocimiento, el intercambio de Ideas y la transferencia de
informacion, tuvieron respuestas de nivel alto del 78,0% para el nivel medio de
14,0% y para el nivel bajo del 8,0% mostrando una relacién directa y significativa
con el desempefio laboral cuyas respuestas fueron para el nivel alto del 64,0%
para el nivel medio fue de 24,0% y del 12,0% para el nivel bajo.

Alarcon, (2015) en su estudio sobre “La Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las instituciones
publicas de la provincia del Carchi”. Concluye que el 44.58% de instituciones

publicas no aplican la gestion por competencias.

Existen discrepancias entre los resultados hallados para la dimension
conocimiento en la investigacion realizada en la Institucion Educativa del Ejército
Andrés Avelino Céaceres, Tumbes, 2020 y las conclusiones vertidas por el estudio

realizado por Alarcon, (2015).

Para el objetivo especifico 2: Determinar qué relacion existe entre motivacion y
desemperio laboral de trabajadores, Institucion Educativa del ejército.

La dimension motivacion referida al rendimiento laboral, a la participacion laboral
y al estimulo salarial que tienen influencia en el desempefio laboral de los

trabajadores.

Los resultados de la dimension motivacion que comprende el estudio de los
indicadores acerca del rendimiento laboral, la participacion laboral y el estimulo
salarial, registraron respuestas de nivel alto del 76,0% del 14,0% para el nivel y
del 10,0% para el nivel bajo, con una relacién directa y significativa con la variable
desempenio laboral de acuerdo a las respuestas, para el nivel alto del 64,0% para

el nivel medio fue de 24,0% y del 12,0% para el nivel bajo.
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Mazariegos, (2015) realiz6 la tesis titulada “Motivacion y desempefio
laboral, en la Universidad Rafael Landivar de Quetzaltenango, Guatemala”.
Concluyé que la motivacion tiene influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la empresa de alimentos de la zona 1 de

Quetzaltenango.

Podemos decir que existieron coincidencias en la investigacion realizada en la
Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Céceres y las conclusiones de
Mazariegos, (2015) en Quetzaltenango.

Para el objetivo especifico 3: Determinar qué relacion que existe entre el
concepto propio y el desempefio laboral de trabajadores de la institucion
educativa del ejército.

La dimension concepto propio que incluye las metas logradas, los riesgos
asumidos y los resultados encargados y relacion con la variable desempefio

laboral de los trabajadores.

Los resultados de la dimensidn concepto propio que alberga los indicadores de las
metas logradas, los riesgos asumidos y los resultados encargados
experimentaron respuestas de nivel alto del 74,0% para el nivel medio de 16,0% y
para el nivel bajo del 10,0% con una relacion directa y significativa con la variable
desempeiio laboral de acuerdo a las respuestas, para el nivel alto del 64,0% para

el nivel medio fue de 24,0% y del 12,0% para el nivel bajo.

Guzman,(2019) en su tesis:
“Analisis de los factores internos que influyen en el desempefio laboral de
los empleados de la Direccion General de Aviacion Civil (DGAC) en el
Aeropuerto Eloy Alfaro de la ciudad de Manta, Ecuador’. “Con estos
resultados se desarrollaron las estrategias que proporcionen las mejoras a
estos factores internos, para alcanzar la satisfaccion del empleado; al
momento de ejercer su trabajo, siendo asi, mas eficiente mejorando su

desempenio laboral”.
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V. CONCLUSIONES

1.La gestion del talento humano que involucré las dimensiones del conocimiento,
la motivacion y el concepto propio, tuvieron respuestas de nivel alto del 68,0%,
en nivel medio fue de 20,0% y nivel bajo del 12,0% determinando una relacion
con la variable desempefio laboral del 64,0% en nivel alto del 24,0%, enl nivel
medio y del 12,0% en nivel bajo, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,994
significacion bilateral del 0,000 indicandonos que existi6 una relacion de
asociatividad directa y significativa entre las variables de estudio, y por
consiguiente aceptamos la hipotesis de trabajo planteada.

2.La dimension conocimiento que cobija los indicadores de la amplitud del
conocimiento, el intercambio de Ideas y la transferencia de informacién, tuvieron
respuestas de nivel alto del 78,0% para el nivel medio de 14,0% y para el nivel
bajo del 8,0% mostrando una relacidon directa y significativa con el desempefio
laboral cuyas respuestas fueron para el nivel alto del 64,0% para el nivel medio
fue de 24,0% y del 12,0% para el nivel bajo, con un Rho de Spearman de 0,599
y significacion bilateral del 0,000, indicando que existid6 una relacion fuerte de
asociatividad entre la dimension conocimiento y la variable desempefio laboral,

todo lo cual nos llevé aceptar la hipotesis de trabajo para el objetivo 1.

3.Los resultados para la dimensién motivacion que comprende el estudio de los
indicadores acerca del rendimiento laboral, la participacion laboral y el estimulo
salarial, registraron respuestas de nivel alto del 76,0% del 14,0% para el nivel y
del 10,0% para el nivel bajo, con una relacion directa y significativa con la
variable desempefio laboral de acuerdo a las respuestas, para el nivel alto del
64,0% para el nivel medio fue de 24,0% y del 12,0% para el nivel bajo, un Rho
de Spearman de 0,857 y significacion bilateral del 0,000 nos indico la existencia
de una relacion directa y significativa del alto grado de asociatividad de las
variables de estudio, concluyendo en aceptar la hipétesis de trabajo planteada

para el objetivo 2.
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4. La dimension concepto propio que alberga los indicadores de las metas
logradas, los riesgos asumidos y los resultados encargados experimentaron
respuestas de nivel alto del 74,0% para el nivel medio de 16,0% y para el nivel
bajo del 10,0% con una relacion directa y significativa con la variable
desempeiio laboral de acuerdo a las respuestas, para el nivel alto del 64,0%
para el nivel medio fue de 24,0% y del 12,0% para el nivel bajo, un Rho de
Spearman de 0,602 y significacion bilateral del 0,000 lo cual nos indica que
existié una relacion de asociatividad directa y significativa entre las variables en
estudio, llevandonos a la aceptacion de la hipétesis de trabajo para el objetivo

especifico .
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VI. RECOMENDACIONES

1. Los directivos de Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres
deben mejorar la gestion dl talento humano mediante capacitaciones a todo

nivel para lograr un desempefio laboral mas eficiente en el personal.

2. Es importante incrementar el nivel de conocimientos de los trabajadores
mediante la formacion de cuadros directivos y mejorar la seleccién de personal

al momento de ingresar.

3. La motivacion es un factor importante en el desemperio laboral lo cual se logra
mediante los estimulo pecuniarios y no pecuniarios, respeto a las personas

cumpliendo los valores institucionales.
4. La dimension concepto propio debe ser potenciada con premios y castigos

dependiendo de los niveles de las metas logradas, de los riesgos asumidos y

de los resultados que mejoran la performance de la institucion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de trabajadores, Institucién Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes,

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Tipo y disefio de
investigacion,

Problema general

¢ Qué relacion existe entre gestion del
talento humano y desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa
del Ejército Andrés Avelino Caceres,
Tumbes, 2020?

Problemas especificos

1. ¢Qué relacibn  existe  entre
conocimiento y desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa
del Ejército Andrés Avelino Caceres?

2. ¢Qué relacion existe entre motivacion y
desempefio laboral de trabajadores de la
Instituciéon Educativa del Ejército Andrés
Avelino Céaceres?

3. ¢Qué la relacion existe entre el
concepto propio y el desempefio laboral
de trabajadores de la Institucidon
Educativa del Ejército Andrés Avelino
Caceres?

Obijetivo general

“Determinar la relacién entre gestion del
talento humano y desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes,
2020”

Objetivos especificos

“Determinar la relacibn que existe entre
conocimiento y el desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres”.

“‘Determinar la relacion que existe entre
motivacién 'y el desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres”.

“Determinar la relacibn que existe entre el
concepto propio y el desempefio laboral de
trabajadores, Institucion de la Educativa del
Ejército Andrés Avelino C4ceres”.

Hipdtesis general

“Existe una relacion significativa entre gestion
del talento humano y desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Céaceres, Tumbes,
2020".

Hipotesis especificas

“Existe una relacion significativa entre
conocimiento 'y desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres”,

“Existe  una relacion significativa entre
motivacibn y  desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres”,

“Existe una relacion significativa entre el
concepto propio y el desempefio laboral de
trabajadores de la Institucion Educativa del
Ejército Andrés Avelino Caceres”

independiente:

Gestion del talento
humano

dependiente:

Desemperio laboral

Tipo y disefio:

. Descriptivo

. Correlacional

. Transversal

. No Experimental

Poblacién:

50 trabajadores de la
institucién educativa.

Muestra:

Tipo intencional
50 trabajadores de la
institucion educativa.

Muestreo no
probabilistico
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion
Titulo: Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de trabajadores, Institucién Educativa del Ejército Andrés Avelino Céaceres, Tumbes,

2020.
. L, S, . Dimensiones e indicadores Instrumentos
Variable Definicion conceptual Definicion operacional escala de medic)i/én
Dimensiones Indicadores
Variable v' Amplitud del Instrumentos:

independiente:

Gestion del
talento humano

“La gestion del talento humano es una
herramienta estratégica, indispensable
para enfrentar los nuevos desafios que
impone el medio”. “Es impulsar a nivel
de excelencia las competencias
individuales de acuerdo a |las

necesidades operativas donde se
garantiza el desarrollo y administracion
del potencial de las personas “de lo que

saben hacer” o podrian hace”.

La medicion de la variable sera con la
aplicacibn de una encuesta cuyo
instrumento sera un cuestionario que
contiene 12 items que describe sus
dimensiones e indicadores de la
variable gestion del talento humano:
conocimiento, motivacién y actitudes,
empleando la escala de Likert con las
alternativas: De Acuerdo (DA) = 3,
Indiferente (I) = 2, En Desacuerdo (ED)
= 1, Este instrumento sera aplicado
tipo entrevista a una muestra de 50
trabajadores de la institucion educativa
en horario de trabajo dentro de su
jornada laboral cuya opinion reflejara
su estado favorable o desfavorable.

Conocimiento

Motivacién v

Concepto propio

conocimiento

v’ Intercambio de
Ideas

Transferencia de
informacion

v" Rendimiento laboral
Participacion
laboral

v" Estimulo salarial

Metas logradas
Riesgos asumidos
Resultados
encargados

AN

Cuestionario

Fichas bibliograficas

Escala de Likert
De acuerdo (DA)=3

Indiferente (I) = 2

En desacuerdo (ED) =1
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Titulo: Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de trabajadores, Institucién Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes,

2020.

Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensiones e indicadores

Dimensiones

Indicadores

Instrumentos y
escala de medicién

Variable
dependiente:

Desempefio
laboral

“El desempefio laboral depende y se
mide en varios factores: elementos,
habilidades,
competencias pertenecientes a los

caracteristicas o}
conocimientos, habilidades y
capacidades desarrolladas por el
empleado y aplicadas en su area de

trabajo”.

“Para La medicion de la variable
desempefio laboral se aplicara una
encuesta cuyo instrumento de
medicibn es un cuestionario que
describe las dimensiones e
indicadores de la variable vy:
cumplimiento de objetivos y tareas,
cooperacion y trabajo en equipo y
trabajo de calidad, conteniendo 12
items, empleando la escala de Likert
con las alternativas: De Acuerdo (DA)
= 3, Indiferente (I) = 2, En Desacuerdo
(ED) = 1,. Este

aplicado tipo entrevista a una muestra

instrumento sera

de 50 trabajadores de la institucion
educativa en horario de trabajo dentro
de su jornada laboral cuya opinion
favorable o

reflejara su estado

desfavorable”.

Cumplimiento de
objetivos y tareas

Cooperacion y
trabajo en equipo

Calidad de
trabajo

v Efectividad de las
funciones

v’ Metas Logradas

v Alcanzar la tarea

v Obtener mejoras

v’ Elaboracién de
proyectos para la
sociedad

v Cumplimiento del
horario

v’ Alcanzar fines
trazados

Instrumentos:

Cuestionario

Fichas bibliograficas

Escala de Likert

De acuerdo (DA) =3

Indiferente (I) = 2

En desacuerdo (ED) =1
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Anexo 3: Cuestionario
Estimado Colaborador:

El presente instrumento tiene por propdsito recopilar informacion, para el desarrollo del
proyecto de tesis: “Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de
trabajadores, Institucion Educativa del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, 2020.

La informacion que proporcione se empleara para fines académicos. Se agradece de

por anticipado su colaboracién

INSTRUCCIONES

Marque con una (X) la alternativa que exprese mejor su opinion.

De acuerdo (DA) =3
Indiferente m =2
En desacuerdo (ED)=1

I. DATOS GENERALES

Sexo: Hombre Mujer

Cargo Tiempo de servicio

Unidad administrativa

Variable: Gestion del Talento humano

DA | |

ED

N° ftems

Conocimiento

Aplica los nuevos conocimientos adquiridos en la capacitacion en las
labores que desempefia.

Se aplica el intercambio de ideas para darle solucién a un problema
multidisciplinario.

3 | Socializa los conocimientos adquiridos con sus compafieros de las
diferentes areas de trabajo

Imparte nuevos conocimientos a sus compafieros a fin de realizar un
4 | trabajo efectivo.

Motivacion
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Percibe estimulos monetarios por un trabajo bien realizado.

Mantiene buenas relaciones amicales y laborales con sus compafieros

6
y /o inmediato superior.

7 | Logra motivar a sus compafieros de trabajo para una buena
participacion

g | Le otorgan reconocimiento como certificaciones y distinciones como
ejemplo de un buen trabajador

Concepto propio

9 | Tiene la seguridad en lograr sus metas del trabajo encargado

10 | Asume usted los riesgos laborales.

11 | Asume responsabilidades en el manejo de las malas decisiones
tomadas

12

Opina usted que consigue realizar sus logros de su labor encargada
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Variable : Desempeiio laboral

DA ED
N° items
3 1
Cumplimiento de objetivos y tareas

1 | Ejecuta sus funciones encomendadas oportunamente

2 | Con el trabajo que realiza logra algun objetivo

3 | Entiende las funciones y/o tareas esenciales del cargo para alcanzar
los objetivos institucionales.

4 | Intercambia conocimientos e informacién con sus comparfieros de
trabajo para el logro de los objetivos.

Cooperacion y trabajo en equipo

5 | Considera usted que al coordinar con sus comparfieros incrementa la
productividad laboral.

6 | El trabajo cooperativo contribuye a aumentar el desempefio de sus
labores

7 | Ofrece apoyo en eventos u otras actividades, que realiza para la
mejora de la institucion

g | Coopera en la formulacion y elaboracion de proyectos educativos y
para la sociedad

Calidad de trabajo

9 | Cumple con sus funciones y/o tareas asignadas durante su horario de
trabajo establecido

10 | Gestiona adecuadamente su informacion y su tiempo

11 | cree usted gue la presentacién personal

12 | Esta usted encaminado a lograr alcanzar los fines trazados

61




Anexo 4: Autorizacion para ejecucion de tesis




Anexo 5: Respuesta que autoriza ejecucion de tesis




Anexo 6: Andlisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
911 ,922 24

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media  Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Varianzas de elemento , 179 124 ,257 ,133 2,077 ,005 24
Covarianzas entre ,054 -,057 ,257 314 -4,500 ,015 24
elementos
Estadisticas de escala
Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
66,13 33,981 5,829 24
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Estadisticas de elemento

Media

Desv.

Desviacion

Aplica los nuevos
conocimientos adquiridos en
la capacitacion en las
labores que desempefia.

Se aplica el intercambio de
ideas para darle solucién a
un problema
multidisciplinario

Socializa los conocimientos
adquiridos con sus
compaiieros de las
diferentes areas de trabajo
Imparte nuevos
conocimientos a sus
compafieros a fin de realizar
un trabajo efectivo.

Percibe estimulos
monetarios por un trabajo
bien realizado.

Mantiene buenas relaciones
amicales y laborales con sus
comparieros y /o inmediato
superior.

Logra motivar a sus
comparieros de trabajo para
una buena participacion

Le otorgan reconocimiento
como certificaciones y
distinciones como ejemplo
de un buen trabajador

Se mantiene seguro en sus
metas de su labor encargada
Toma usted los riesgos en
su trabajo

Asume responsabilidades en
el manejo de las malas

decisiones tomadas

2,87

2,60

2,87

2,60

2,87

2,87

2,60

2,87

2,60

2,87

2,87
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,352

,507

,352

,507

,352

,352

,507

,352

,507

,352

,352

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15



Opina usted que consigue
realizar sus logros de su
labor encargada

Ejecuta sus funciones
encomendadas
oportunamente

Con el trabajo que realiza
logra algun objetivo
Conoce las funciones y
responsabilidades
esenciales al cargo para
alcanzar sus fines
Comparte con sus

compareros sus

conocimientos e informacién

adquirida para el logro de la

tarea

Siente usted que logra

mejoras en la realizacion de

sus labores

El trabajo en equipo, logra

mejoras en el desempefio de

sus labores

Ofrece apoyo en eventos u

otras actividades, que realiza

para la mejora de la
institucion

Apoya en elaboracion de
proyectos nuevos para la

sociedad

Cumple con sus funciones y

responsabilidades
encomendadas durante su
horario de trabajo
establecido

Maneja adecuadamente su
informacion y su tiempo
Cree usted que la
presentacion personal
Esta usted encaminado a
lograr alcanzar los fines

trazados

2,60

2,87

2,87

2,60

2,87

2,60

2,60

2,87

2,60

2,87

2,60

2,87

2,87

,507

,352

,352

,507

,352

,507

,507

,352

,507

,352

,507

,352

,352

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15
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