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Resumen

La finalidad del presente trabajo de investigacion fue definir la correlacion que existe
entre la administracion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019. La metodologia utilizada
fue el hipotético deductivo, con un tipo de indagacion elemental de nivel correlacional, de
tratamiento cuantitativo y disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 86
trabajadores, a quienes se suministraron los instrumentos de recoleccién de informacion,
teniendo en cuenta la escala de Likert. Con los resultados obtenidos se logré corroborar
que existe una correlacion significativa entre la administracion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad
de Tarapoto, 2019; con un valor de 0,845 y una dependencia aproximada de 84,5 % entre
ambas variables. Asimismo, se deduce que las dimensiones de captacion, progreso y
conservacion del capital humano tienen una correlacion significativa con el desempefio
laboral. La sugerencia de continuar con una eficiente administracion del talento humano
para un favorable desempefio laboral, puesto que la presente investigacién muestra
conclusiones favorables.

Palabras clave: Administracion del Talento Humano, Desempefio Laboral y

Relacion.



Xi

Abstract

The purpose of this research work was to define the correlation that exists between
the administration of human talent and work performance of the workers of the I.E. José
Enrique Celis Bardales, from the city of Tarapoto, 2019. The methodology used was the
hypothetical deductive, with a type of correlation level elementary inquiry, of quantitative
treatment and non-experimental design. The sample consisted of 86 workers, to whom the
information collection instruments were supplied, taking into account the Likert scale.
With the results obtained, it was corroborated that there is a significant correlation between
the administration of human talent and the work performance of the workers of the I.E.
José Enrique Celis Bardales, from the city of Tarapoto, 2019; with a value of 0.845 and an
approximate dependence of 84.5% between both variables. Likewise, it can be deduced
that the dimensions of recruitment, progress and conservation of human capital have a
significant correlation with labor performance. The suggestion to continue with an
efficient administration of human talent for a favorable work performance, since the
present research shows favorable conclusions.

Keywords: Administration of Human Talent, Work Performance and Relationship.
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Introduccion

La tesis titulada Administracion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la Ciudad de Tarapoto, 2019;
propone corroborar la correlacion entre la administracion del talento humano y el
desempefio laboral.

La importancia de la presente investigacion radica en que la administracién del
talento humano es fundamental e indispensable en toda organizacion, ya que establece una
metodologia eficaz y eficiente que gestiona a los trabajadores oportunamente con el
proposito de lograr las metas y objetivos trazados por la organizacion, siendo el
desempefio laboral una manera de vivir, que se encuentra conformada por virtudes y
convicciones, las mismas que son admitidas e incorporadas en una organizacion para su
normal funcionamiento y desarrollo. Esta investigacion se encuentra estructurada en VV
capitulos:

En el Capitulo I, detalla la determinacion del planteamiento del problema, la
formulacién del problema general y especificos, los objetivos, la importancia y
limitaciones de la presente investigacion.

En el Capitulo II, sefiala el marco tedrico, los antecedentes de estudio, las bases
tedricas, asi como los términos basicos y su determinacion.

En el Capitulo 111, abarca las hipdtesis, variables de estudio y su operacionalizacion.

En el Capitulo IV, integra la metodologia de investigacion, su enfoque, tipo de
investigacion, su disefio, la poblacion y muestra, el método y herramientas de recoleccién
de informacion, asi como su procesamiento estadistico.

En el Capitulo V, comprende los resultados de la presente investigacion, la
confiabilidad y validez de los instrumentos, la presentacion y analisis de los resultados, asi

como también la discusion de la investigacion.
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Luego se presentan las conclusiones a las que llegamos con la presente
investigacién, concluyendo que existe una correlacién estadistica significativa entre la
administracion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E.
José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019. Para culminar se presentan

las recomendaciones, referencias y apendices de la presente investigacion.



Capitulo I. Planteamiento del Problema
1.1. Determinacion del Problema

Refiere Arias (2000), la administracién oportuna de los recursos que puede presentar
una organizacion, requiere un requisito indispensable que es la administracion del talento
humano, de esta manera el apropiado manejo sera la garantia del desarrollo necesario y
permanente, en donde el trabajador pasara a ocupar un lugar de privilegio en la empresa u
organizacion, siendo una pieza clave en el desarrollo eficaz o quiebre de la misma. En
estos tiempos, existen nuevos parametros en el mundo laboral tan exigente y competitivo
que las empresas tienen que afrontar constantemente, lo que implica que los colaboradores
de la organizacion empleen todas sus habilidades, destrezas y conocimiento necesarios con
total responsabilidad disciplina e idoneidad, con el Gnico objetivo de obtener las ventajas
necesarias competitivas para la empresa. Podemos ver que en el campo nacional
precisando en ambito publico adn no se ha logrado comprender el gran valor del capital
humano e intelectual el cual proporciona un margen de competencia para la organizacion,
por lo que debe ser considerado como un criterio de inversion y los grandes beneficios que
se conseguira con el personal capacitado y actualizado de acuerdo a sus habilidades y
destrezas.

Otro aspecto que también se tiene que tener en cuenta es el conocimiento efectivo y
certero de la empresa privada o publica, poniendo énfasis en el desempefio laboral, es decir
la manera de interactuar de los trabajadores, sus actitudes y aptitudes predominantes y la
interaccion que se pueda presentar en el &mbito laboral. Chiavenato (1989), logro definir al
desempefio laboral como una manera de vida, conformada por un conjunto de valores y
creencias, integradas y aceptadas en una determinada empresa. Teniendo en cuenta que la
administracion del talento humano refleja un clima de desempefio laboral, esta representa

el trabajo y satisfaccion de todos los colaboradores de la organizacion para que se puede



desarrollar con total normalidad y se logre los objetivos de la misma. En nuestro ambito
nacional podemos apreciar que no se ha realizado el fortalecimiento del desarrollo
organizacional en las diversas instituciones del sector publico, reflejado en las marchas de
protesta que se dan dia a dia, por diversos motivos como el nombramiento del personal
CAS administrativo, grupos gremiales que exigen cumplimiento de promesas del estado,
beneficios sociales, entre otras problematicas institucionales a nivel nacional.

La I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, no se encuentra ajena
a esta realidad problematica antes mencionada, ya que se ha podido apreciar desacuerdos
permanentes con la administracion directiva, falta de motivacion laboral, poca
participacion en los programas de capacitacion profesional, poca identidad con la
institucion, falta de compromiso para el logro de los objetivos planteados por la
institucion. En una poblacion de 86 trabajadores que conforman a la I.E., donde algunos se
encuentran laborando con contrato administrativo de servicios CAS, quienes por ende se
encuentran predominantes a aceptas los acuerdos a realizarse endicha institucion, lo cual
determina la actitud y desempefio laboral en la organizacion.

Teniendo en cuenta ambas variables: (a) la administracion del talento humano y (b)
el desempefio laboral, se plantea llevar a cabo la investigacion y determinar el grado de
relacion que pueda existir entre ambas variables.

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General
P.G: ¢Qué relacion existe entre la administracion del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de

Tarapoto, 2019?



1.2.2. Problemas Especificos

P.E.1: ;Como se relaciona la captacion del capital humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019?

P.E.2: ;COomo se relaciona el progreso del capital humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019?

P.E.3: ;Como se relaciona la conservacion del capital humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto,
2019?

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General

O.G: Determinar la relacion que existe entre la administracion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.

1.3.2. Objetivos Especificos

O.E.1: Determinar la relacion que existe entre la captacion del capital humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.

O.E.2: Determinar la relacion que existe entre el progreso del capital humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.

O.E.3: Determinar la relacion que existe entre la conservacion del capital humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la

ciudad de Tarapoto, 2019.



1.4. Importancia y Alcances de la Investigacion

Importancia.

La presente investigacion es de suma importancia ya que enfatiza en las variables
referente a la administracion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, teniendo
como base las teorias y conceptos de conocedores de la materia dentro del campo de
estudio, explorando explicaciones de relacion y con el objetivo de lograr alcanzar el
aprovechamiento del desempefio laboral con la adecuada administracion del talento
humano, pretendiendo enmarcar el desempefio laboral buscando la oportunidad y calidad
en los servicios que puede ofrecer la institucion educativa y brindar un mejor servicio a la
sociedad.

La importancia practica de la investigacion radica en demostrar la relacion que existe
entre la administracion del talento humano y el desempefio laboral, con el propdsito de
implementar las estrategias directivas que conlleven al fortalecimiento del proceso de una
adecuada administracion del talento humano y producto de ello lograr que se genere un
eficaz desempefio profesional por parte de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto.

Alcances de la Investigacion.

Los alcances del presente trabajo de investigacion radican en el planteamiento de
métodos y estrategias basados en un conocimiento confiable y valido, para enfocarlo a una
adecuada administracion del talento humano y tener un resultado eficaz en cuanto al
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad
de Tarapoto.

Asimismo, los alcances del presente estudio tienen el proposito de establecer la

relacion existente entre las variables de estudio sobre la administracion del talento humano



y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto.
1.5. Limitaciones de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se ejecutd considerando algunas limitaciones, en
cuanto a la metodologia al ser una investigacion descriptiva correlacional solo se podia
determinar el grado de correlacion existente entre las variables de estudio sin poder

manipular dichas variables.



Capitulo 1. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de la Investigacion

El presente proyecto de investigacion tiene como antecedentes algunos estudios
previos de diversos autores, tanto en el ambito nacional como internacional, como se
detalla a continuacion:

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Segun refieren Nieto y Solorzano (2014) en su trabajo de investigacion referente a la
Distribucion del talento humano y el crecimiento de la organizacion en el Ministerio de
Transporte y Comunicaciones (MTC) Lima, 2014. Tesis de investigacion para optar el
grado academico de magister por la Universidad Privada Cesar Vallejo (UCV) en la ciudad
de Lima - Perd, los mismos que plantearon como objetivo efectuar la relacion que existe
entre la distribucion del talento humano y el crecimiento de la organizacion en el MTC. En
este trabajo de investigacion se empleo el tipo de investigacion basica, en cuanto al nivel
empleado fue la descriptiva correlacional. Cogieron como poblacion a los trabajadores,
con una muestra de 30 trabajadores y el muestro probabilistico. Las técnicas que se
utilizaron en esta investigacion fueron las encuestas e instrumentos de recoleccion de
datos, como cuestionarios, los mismos que fueron verificados por juicio de expertos.
Llegando a la conclusion gue existe relacion entre la distribucion del talento humano y el
crecimiento de la organizacion en el MTC.

Por su parte Alejandro (2014) refiere en su trabajo de Tesis de investigacion sobre la
Diligencia de la capacidad humana y el cumplimiento laboral de los maestros de la I.E.
3057-Carabayllo 2014. Investigacion que se desarroll6 para optar el grado académico de
maestro en educacion por la Universidad Privada Cesar Vallejo (UCV) Lima - Peru.
Investigacion que tuvo como objetivo verificar la relacion que se puede presentar entre la

diligencia de la capacidad humana y el cumplimiento laboral de los maestros de la I.E.



3057-Carabayllo 2014. El investigador utilizo una investigacion basica, con nivel
correlacional y enfoque cuantitativo. Asimismo, la poblacién tomada fue de 188 docentes
y la muestra fue de manera censal. La técnica utilizada fue encuestas e instrumentos de
recoleccion de datos como el cuestionario, los mismos que fueron verificados por juicio de
expertos, determinando su confiabilidad en base al estadistico Alfa de Cronbach. En este
trabajo de investigacion culminaron con las siguientes conclusiones: (a) afirman una
relacion significativa entre la diligencia de la capacidad humana y el cumplimiento laboral
de los maestros, (b) existe relacion significativa entre la diligencia de la capacidad humana
y la implementacion de puestos laborales para el desempefio de los maestros y (c) en base
a los resultados indican una correlacion importante entre la diligencia de la capacidad
humana y la implementacion de horarios de trabajo de los maestros.

Refieren Ballon y Morales (2015) quienes elaboraron el trabajo de investigacion
referente a la Gerencia del talento humano y la practica del trabajo en la direccion de
administracion de la Unidad Ejecutora 01, Callao 2014. Tesis de investigacion que se
desarroll6 para optar el grado de maestro con mencidn en gestion publica por la
Universidad Privada Cesar Vallejo (UCV) Lima, Per0. EI mismo que establecié como
objetivo la relacion que existe entre la gerencia del talento humano y la practica del trabajo
en la direccion de administracion de la Unidad Ejecutora 01, Callao 2014. En este trabajo
de investigacion se utilizo la investigacion de tipo basica no experimental, nivel
descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo. Referente a la poblacién en esta
investigacion tomaron 135 personas, con una muestra de 100 personas y con un muestreo
de tipo probabilistico. La técnica empleada en esta investigacion fue la encuentra y los
instrumento s de recoleccidn de datos como el cuestionario, los mismos que fueron
oportunamente validados en juicio de expertos y se determind su confiabilidad utilizando

el Alfa Cronbach. Llegando a la conclusion que existe una correlacion significativa alta



entre la gerencia del talento humano y la préactica del trabajo en la direccién de
administracion de la Unidad Ejecutora 01, Callao 2014.

Segun refiere Ruiz (2014) en su trabajo de investigacion referente al Estimulo
laboral y la educacién organizacional por parte de los maestros de la Institucion Educativa
Ariosto Matalline Espinoza, Chorrillos 2013. Tesis de investigacion que se desarrollo para
optar el grado de magister en la Universidad Privada Cesar Vallejo (UCV), Lima - Peru. El
mismo que planted como uno sus objetivos principales el de verificar la relacion que existe
entre el estimulo laboral y la educacion organizacional por parte de los maestros de la I.E.
Ariosto Matalline, Chorrillos, Lima - Peru - 2013. En este trabajo de investigacion
utilizaron el tipo de investigacion bésica, de nivel correlacional y enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental. En cuanto a la poblacion tomaron a 70 maestros que trabajan en la
I.E, en cuanto a la muestra fue censal. Asimismo, las técnicas empleadas fueron las
encuestas e instrumentos de recoleccién de datos como cuestionarios, los mismos que
fueros validados en juicio de expertos y se determiné su confiabilidad utilizando el Alfa
Cronbach. Llegando a la conclusion que existe una relacion significativa y positiva entre el
estimulo laboral y la educacion organizacional por parte de los maestros de la I.E. antes
mencionada.

Por su parte Chavez (2015) refiere en su investigacion referente a la Administracion
del cambio y la educacion organizacional en la Unidad Educativa Local (U.E.L.),
Ventanilla, 2015. Tesis de investigacion que se desarroll6 para optar el grado de maestro
en la Universidad Privada Cesar Vallejo (UCV), Lima - Perud. El mismo que plante6 como
objetivo principal verificar la relacion que existe entre la administracion del cambio y la
educacion organizacional en la Unidad Educativa Local (U.E.L.), Ventanilla, 2015. En este
trabajo de investigacion utilizaron el tipo de investigacion basica descriptiva, de nivel

correlacional y enfoque cuantitativo, con disefio no experimental. En cuanto a la poblacion



tomaron a 170 colaboradores de la UGEL, Ventanilla. La muestra fue censal de tipo no
probabilistico. Asimismo, la técnica empleada fue con encuestas e instrumentos de
recoleccion de datos como cuestionarios, los mismos que fueros validados en juicio de
expertos y se determino su confiabilidad utilizando el Alfa Cronbach. En este trabajo de
investigacion se llego a la conclusion que existe una relacion moderada entre la
administracion del cambio y la educacion organizacional en la Unidad Educativa Local
(U.E.L.), Ventanilla, 2015.

Refiere Chung (2017) en su trabajo de investigacion referente a la Conmocion de la
educacion organizacional y la relacion entre la administracion del conocimiento y el
liderazgo en las escuelas profesionales de la UNPRG, Lambayeque 2016. Tesis de
investigacion que se desarrollé para optar el grado de doctor por la Universidad Peruana
Union (UPeU) Lima-Peru. En este trabajo de investigacion se determiné como objetivo el
de verificar si la educacion organizacional modera la relacion entre la administracion del
conocimiento y el liderazgo en las escuelas profesionales de la UNPRG. Empleando una
investigacion de tipo basica, con nivel correlacional y enfoque cuantitativo. Asimismo, la
poblacién estuvo conformada por 1320 colaboradores, y la muestra por 150 colaboradores,
con muestreo probabilistico. Las técnicas empleadas fueron con encuestas e instrumentos
de recoleccion de datos como cuestionarios, los mismos que fueros validados en juicio de
expertos y se determino su confiabilidad utilizando el Alfa Cronbach. En este trabajo de
investigacion llegaron a la conclusion que la educacion organizacional no modera la
relacion entre las practicas de administracion del conocimiento y el liderazgo
transformacional en las escuelas profesionales de la UNPRG. Esto quiere decir que la
conmocion del comportamiento del liderazgo en la administracion del conocimiento

depende de los tipos de educacion organizacional.
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2.1.2. Antecedentes Internacionales

Segun refiere Almeida (2016) en su trabajo de investigacion referente al Analisis de
la administracion del talento humano de industrias asignadas a la elaboracion y disefio de
rotulacion y sefialética en Quito, 2014. Tesis de investigacion que se desarroll6 para optar
el grado de magister en la Escuela Politécnica Nacional (EPN) México. En esta
investigacion se plantea como objetivo identificar el analisis de la administracion del
talento humano de las industrias asignadas a la elaboracion y disefio de rotulacion y
sefialética en Quito, durante el afio 2014. En este trabajo de investigacion se utilizé la
investigacion de tipo basica, nivel correlacional, con enfoque cuantitativo y disefio
experimental. Asimismo, la poblacion estuvo conformada por 196 personas de las cuales
se tomd como muestra a 131 personas. La técnica empleada en esta investigacion fue la
encuesta y como instrumentos de recoleccion de datos los cuestionarios, los mismos que
oportunamente fueron validados en juicio de expertos, determinando su confiabilidad en
base al estadistico de Alfa de Cronbach. Llegando a las conclusiones siguientes: (a)
Contando con un personal eficiente y capacitado la empresa podra aumentar su
productividad en base al empleo de tratamientos internos, (b) Utilizando los modelos de
una manera apropiada se conseguira obtener resultados esperados en el desarrollo
empresarial y (c) L aplantilla de administracion es un instrumento que facilitara la
reubicacién de la organizacion.

Por su parte refiere Chacon (2016) en su trabajo de investigacion referente a la
Implementacion y elaboracion de una plantilla de administracion del talento humano en
base a competencias, para la organizacion Credi Util en Latacunga 2016. Tesis de
investigacion que se realizd para optar el grado de magister en administracion del talento
humano, en la Escuela Politécnica Nacional de México. Este trabajo de investigacion tuvo

como objetivo implementar un modelo de administracion del talento humano en base a
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competencias para su posterior ejecucion, en donde se determine las capacidades de los
empleados, mejorando el desempefio en el trabajo y organice la administracion del talento
humano, Asimismo, en esta investigacion se empled un enfoque mixto con un disefio
experimental. Llegaron a las conclusiones siguientes: (a) La interaccion comunicativa
emana entre los funcionarios y compafieros, asi como también los puestos laborales son
adecuados, (b) Se puede apreciar que los problemas detectados en la organizacion son de
indole mercante, el mismo que provoca inquietud en el grupo laboral.

Refiere Arambulet (2014) en su trabajo de investigacion sobre Elaboracion de un
prototipo de estructura de administracion del talento humano para fortalecer la
administracion de aptitud en la organizacion de servicio y manufactura, Venezuela 2014.
Tesis de investigacion realizada para optar el grado de magister en sistemas, en la
Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas - Venezuela. En esta investigacion se
establecio como objetivo implementar un modelo de administracion del talento humano
para fortalecer la administracion de aptitud en la organizacion. La investigacion utilizada
fue de tipo descriptiva documental proyectivo, en cuanto a la recoleccion de datos se
aprovecho el apoyo de dos industrias venezolanas: en donde la primera es responsable de
la produccion de camaras hiperbaricas con denominacion “Oxi air S.A.”, y la segunda
denominada “Zambrano y Asociados”, empresa encargada de brindar soluciones integrales
integras en el campo de la administracién humana. En esta investigacion llegaron a las
conclusiones siguientes: (a) El rol actual de la administracion del talento humano es de
utilizar al limite los aprendizajes, agilidades y las habilidades de los empleados y (b)
ordenar la administracion de aptitud con la administracion del talento humano vinculados
en funciones, actividades y procesos de la administracion humana.

Mientras que Cantillo (2013) refiere en su trabajo de investigacion sobre el

Acontecimiento de la educacién organizacional en el ejercicio, Colombia 2013.
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Investigacion que se llevo a cabo para optar el grado de magister en administracion,
realizado en la Universidad Nacional de Colombia (UNC). En este trabajo de investigacion
se plantea como objetivo establecer la relacion entre la educacion organizacional y el
ejercicio, teniendo como alusion 11 fundamentos de referencias normativas, los mimos que
tuvieron publicaciones de &mbito cientifico. En esta investigacion se llegaron a las
conclusiones siguientes: (a) Existe coincidencia entre el ejercicio y las dimensiones de la
educacion organizacional, (b) Existe una correlacion deficiente que se dan en determinadas
dimensiones.

Segun refieren Montafia y Torres (2015) en su trabajo de investigacion referente a la
Caracterizacion de la educacion organizacional y la participacion de lineamientos para
implementar procedimientos de modificacion en las empresas del sector financiero,
Bogota-Colombia 2015. Investigacion para optar el grado de magister en direccion de
empresas, realizado en la Universidad del Rosario, Bogota-Colombia. Se planteé como
objetivo caracterizar la educacion organizacional de una empresa del sector financiero en
Colombia. El método de investigacion que se manejo fue el método deductivo. Llegaron a
la conclusion que existe una educacion alterna de calidad, logrando evidenciar que en la
industria no se distingue aspectos arraigados y se evidencia una estabilidad de
percepciones de las personas proximas de las dos macro tendencias.

Por su parte refiere Gonzales (2015) en su trabajo de investigacion sobre la
Educacion organizacional y el agrado profesional de maestros de instruccion media
normal, Venezuela 2015. Investigacion para optar el grado académico de magister en la
Universidad Rafael Urdaneta, Maracaibo - Venezuela. En este trabajo de investigacion se
plante6 como objetivo corroborar la relacion que existe entre la educacion organizacional
y el agrado profesional de los maestros de instruccion media normal. Se utilizo el tipo de

investigacion descriptiva correlacional, teniendo en cuenta el disefio no experimental,
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aplicando herramientas de encuestas a 220 personas entre maestros y directivos, para luego
tomar una muestra de 78 personas con muestreo probabilistico, validados en juicio de
expertos y se determind su confiabilidad en base al Alfa de Cronbach. Llegando a la
conclusion que el grado de relacion entre la educacion organizacional y el agrado
profesional de los maestros de instruccion media normal, tienen una correlacion alta.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Administracion del Talento Humano

Refiere Griffin (2011) que la administracion del talento humano es un compuesto de
labores de organizacion orientadas a desarrollar, atraer y mantener una fortaleza de labor
colectivo.

Por su parte Arias (2000) refiere que la gerencia es el adecuado manejo de los
recursos de una empresa y gque para su adecuado crecimiento y funcionamiento es
indispensable resaltar el talento humano, siendo fundamental el oportuno y propicio
manejo del mismo, ya que permitira un normal crecimiento, siendo necesario para llevar
con éxito el cargo a desempefar, por ende el talento humano ocupa un lugar de
importancia y privilegio en una empresa, siendo pieza importante para el éxito y el pilar
para competir en el mercado laboral exigente.

Asimismo, define y precisa la importancia del talento humano, ya que va depender
mucho del fracaso o éxito de una empresa, en donde la administracion adecuada sera la
responsable de incrementar sus capacidades con una direccion apropiado e inteligente,
como un aspecto primordial en cada etapa de una empresa.

Segun refiere Chiavenato (2009) gue el talento humano es el proveedor principal de
habilidades, inteligencia y conocimientos, siendo una esencial aportacion que se puede
alcanzar en una empresa, permitiendo tomar las mejores determinaciones racionales que

emprenderan el logro de las metas y objetivos de una empresa. Podemos ver que de esta
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definicion resalta la importancia que se da al discernimiento del talento humano, debido a
la importancia de la informacidn con la que se podria proporcionar a una empresa, el cual
sera fundamental en la toma de decisiones adecuadas y oportunas, para lograr innovadoras
formas laborales de trabajo en equipo orientados hacia las metas y objetivos de una
empresa.

Teniendo en cuenta estos conceptos podemos manifestar que el talento humano es la
capacidad emocional e inteligencia del personal para dar solucion a los diferentes
obstaculos que se puedan presentan en una empresa, utilizando oportunamente sus
destrezas, habilidades, actitudes, conocimientos y experiencias con el objetivo de obtener
el crecimiento de una empresa.

Importancia de la Administracion del Talento Humano

Segun Hernandez y Menéndez (2009) refieren que en la direccion del capital
humano existen tres etapas fundamentales en la organizacion, planeacion, ejecucion y
coordinacion del control de técnicas y estrategias primordiales para fomentar el buen
desempefio laboral de los trabajadores en una empresa, la misma que facilitara lograr las
metas y objetivos en equipo e individuales.

Esto hace referencia que la administracion del talento humano es fundamental e
indispensable en toda empresa, ya que establece una metodologia eficaz y eficiente que
gestiona a los trabajadores oportunamente con el proposito de lograr las metas y objetivos
trazados por la empresa.

Teoria de la Correlacion Humana

La teoria de la correlacion humana es conocida también como doctrina humanista de
la gestidn, la misma que fue expuesta por Elton (1999).

Los inicios de esta teoria radican en Estados Unidos (USA). Esta conjetura fue

creada para emanar las predisposiciones de despojar de los rasgos humanos al personal que
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se encontraba laborando en la organizacion, mediante la ejecucion de estrategias severas,
cientificas y rigurosas, que se imponian a los empleados obligatoriamente. De esta manera
se logro liberar estas concepciones mecanicas y estrictas de la remota conjetura clasica,
para luego implementar nuevos prototipos de vida en donde las interacciones humanisticas
se transforman en un corriente de pilares norteamericanos, la misma que se encuentra
orientada al liberalismo de concepciones administrativas un poco mas adaptables y sélidas
que requiere la empresa u organizacion.

Teoria del Estimulo

Segun refiere Maslow (2007) en su teoria del estimulo, la misma que se encuentra
conformada por un grado de necesidades y componentes que estimulan a los trabajadores
de la empresa; la teoria se encuentra organizada por cinco necesidades la cual se encuentra
constituida por una estructura de niveles teniendo en cuenta su consideracion de estimulo y
resistencia.

Estos cinco niveles de necesidades son las siguientes: Necesidades fisiologicas,
necesidades de seguridad, necesidades sociales de amor y pertenencia, necesidades de
estima y las necesidades de auto realizacion; teniendo en cuenta que las necesidades
fisioldgicas son las que se encuentran en un nivel mas bajo.

Teoria de la Conducta Empresarial

Segun refiere Robbins (1999) la conducta empresarial se encuentra relacionada con
las investigaciones de ocupaciones del hombre en una empresa y como esa conducta en
algun momento puede perjudicar la rentabilidad de la empresa, teniendo en cuenta que la
conducta empresarial se encuentra relacionada con la empleabilidad laboral.

Las labores cotidianas de cada trabajador se tendran en cuenta para poder definir la
conducta empresarial el mismo que sera considerado como un perfil ante la sociedad.

Siendo fundamental incurrir en las comunicaciones interpersonales, las evoluciones de
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cambios, las dificultades, las motivaciones y todo lo necesario para incorporar una
determinada conducta empresarial.

Dimensiones de la Administracion del Talento Humano

Subsecuente a la determinacion de Griffin se desligan las dimensiones siguientes
para la labor de exploracion: (a) captacion del capital humano, (b) desarrollo del capital
humano y (c) retencion del capital humano.

Dimension |: Capatacion del Capital Humano

Refiere Griffin (2011) que la captacion del capital humano es el comienzo para
poner en marcha la atraccién del personal mejor calificado para la organizacion.
Asimismo, la captacion del capital humano incorpora la diligencia de estudio de cargos y
también de la labor de prediccion de requerimiento, esto nos hace referencia a la
aceptacion que reflejara el requerimiento y la propuesta laboral para la organizacion.

Por su parte Alles (2006) refiere que éxito de la eleccion del capital humano
dependera de como captar los preferentes y oportunos postulantes, los mismos que tendran
que cubrir el perfil idéneo para la organizacion, tratando de separar a los postulantes que
solo pretenden ocupar un puesto de trabajo. El trabajo primordial de una empresa es
reconocer al postulante que reuna las condiciones necesarias para el crecimiento
empresarial, para luego persuadirlo e incorporarlo a la organizacion. Hay que tener en
cuenta que en esta fase la eleccidn es por parte de la empresa y del postulante laboral.

Mientras que Fernandez (2002) refiere que para lograr una oportuna captacion del
capital humano y un adecuado ambiente laboral se requiere determinar los planteamientos
béasicos del capital humano, los mismos que tienen que incorporar algunos aspectos

primordiales tales como el planeamiento, incorporacion y eleccion del personal laboral.
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Haciendo referencia a los conceptos antes mencionados, estos incrementan el
horizonte de la primera dimension, teniendo en cuenta la captacion del capital humano de
los citados autores, se considera como indicadores de acuerdo al siguiente detalle:

Indicador 1: Planificacién del Capital Humano

Refiere Caldera (2004) que la planificacion del capital humano nos indica el
procedimiento de prevencion y anticipacion de cambio de colaboradores de la
organizacion, la misma que se puede manifestar de diversas maneras tanto internas como
externas de una empresa. El propdsito es emplear todo el capital humano con una cautelosa
eficacia y eficiencia agotando todos los medios posibles para lograr los objetivos y metas
trazadas por la empresa. La planificacién del capital humano es conocida también como
planificacion de trabajadores o de planilla, este procedimiento facilita colocar una
adecuada cantidad de trabajadores selectos en un determinado cargo y en tiempos
indispensables. Asimismo, logroé definir la planificacion del capital humano como un
procedimiento que facilita estabilizar el requerimiento de trabajadores disponibles dentro
de la empresa y de manera externa a los colaboradores que la organizacion requiere
emplear en un determinado tiempo.

En la planificacion del capital humano se propone un procedimiento de estudio de
requerimiento del capital humano, teniendo en cuenta las modificaciones internas y
externas de la empresa, para alcanzar sus objetivos estratégicos e incrementar métodos
eficaces de desarrollo, motivacion, atraccidn y capacitacion permanente de los trabajadores
de la empresa para su normal crecimiento oportuno.

Indicador 2: Incorporacion del Capital Humano

Refiere Noé y Wayne (2010) que la incorporacion del capital humano facilita a
delimitar técnicas y procesos con el proposito de seducir a los postulantes que tienen las

cualidades necesarias para incorporarse en la organizacion, los mismos que se encuentran
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seleccionados y prestos a asumir cualquier cargo con un alto nivel de ejercicio profesional
asumiéndolo con mucha responsabilidad dentro de la organizacion.

Por su parte Alles (2008) refiere que la incorporacion del capital humano es un
compuesto de procesos que se encuentran orientados basicamente en reconocer y seducir
postulantes potenciales selectos, con la capacidad de ejercer puestos exigentes en la
empresa para luego ser elegidos y ocupar un puesto laboral.

Teniendo en cuenta los autores antes citados, concuerdan que la incorporacion del
capital humano es un proceso que facilita conocer postulantes con un alto potencial
profesional, los mismos que se encuentran aptos para ejecutar cualquier puesto laboral
dentro de una empresa, la forma comin en que se realiza el requerimiento es a través de
convocatorias publicitarias para que de esta manera se pueda lograr llegar hacia los
postulantes con un alto potencial requerido por la empresa. Por lo que, en este proceso se
debe analizar de manera eficaz y eficiente los puestos de requerimiento empresarial.

El procedimiento de incorporacion del capital humano debe tener un adecuado
planeamiento, con el propdsito de establecer y conocer los requisitos que la organizacién
solicita para desempefiar un puesto laboral.

En esta fase de incorporacion del capital humano existen seis etapas, las cuales se
detallan a continuacion:

Planear y predecir la forma laboral para establecer la responsabilidad y obligacion
que requiere el cargo a ocupar en la organizacion.

Constituir reservas de otros postulantes a los cargos requeridos por la organizacion,
considerando a los candidatos locales y externos para prevenir cualquier eventualidad que
se pudiera presentar.

Requerir a los postulantes completar la solicitud para una probable conversacion de

inicio en le eleccion del puesto laboral.
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Emplear diversas estrategias de seleccion de los postulantes laborales, como
argumentos, historiales y pruebas médicas, con el proposito de conocer las posibilidades
de los postulantes en las labores requeridas y contar con mayores conocimientos de los
mismos.

Destinar para conservar mayores alternativas de eleccion de diversos postulantes
para el cargo laboral en el didlogo con el inspector y el administrador del campo solicitado.

Establecer que los postulantes tengan diversas entrevistas con el inspector
empresarial, con el propdsito de seleccionar los postulantes laborales selectos para ejecutar
la propuesta laboral.

Indicador 3: Eleccién del Capital Humano

Refiere Jara (2012) que la eleccion del capital humano es una estrategia que se debe
seleccionar dentro de un conjunto de postulantes idoneos a un cargo de la organizacion,
por lo que la finalidad de reclutar es de disponer una cantidad adecuada de postulantes a
los puestos laborales requeridos por la empresa con los requisitos establecidos por la
misma.

La eleccion del capital humano es un poco compleja ya que requiere una
clasificacion y orientacion de los colaboradores hacia sus habilidades y destrezas, que
permitan contribuir con su crecimiento profesional y de esta manera se de una interrelacion
entre la labor empresarial y los trabajadores.

En el procedimiento de eleccidn del capital humano aparte de elegir un conjunto de
posibles postulantes que seran incorporados a una empresa, también se debe tener en
cuenta el perfil ético profesional del consejo de eleccidn, para que de esta manera se pueda
evitar algun tipo de favoritismo y brindar las puntuaciones de una manera neutral,

imparcial y transparente que le corresponda a cada postulante laboral, con el proposito de



20

elegir al postulante que cumpla con los requerimientos 6ptimos exigidos por la
organizacion.

Importancia de la Eleccién del Capital Humano

La labor que realizan los miembros del comité seleccionador es muy fundamental ya
que depende de ellos para elegir al futuro trabajador eficiente que requiere la organizacion,
el mismo que presentara un perfil profesional con vocacion, necesidades familiares,
econdmicas y sociales, por lo que en ocasiones es un poco dificultoso apartar a un
trabajador sin antes tener en consideracion los principios humanos y de otros examenes
realizados.

La importancia de la eleccion del capital humano también reside en las
consideraciones necesarias que debe implementarse en el momento adecuado, empleando
las herramientas y estrategias que faciliten el logro de reclutamiento del personal laboral,
cumpliendo con todos los requerimientos establecidos por la empresa. Si la eleccion del
capital humano no se ejecuta de una manera apropiada se perdera al trabajador competente
en el puesto solicitado ademas de originar gastos complementarios para la empresa.

Dimension I1: Progreso del Capital Humano

Refiere Chiavenato (2007) que el progreso del capital humano comprende una serie
de actividades de formacion, progreso personal y empresarial, los mismos que representan
la financiacion que ejecuta la empresa a favor de sus colaboradores.

Indicador 1: Instruccion

Refiere Alles (2008) que la instruccion se encuentra relacionado con el desarrollo
empresarial, la misma que se implementara en base a competencias adecuadas para llevar a
cabo el normal funcionamiento de la organizacion.

La instruccion es considerada como un factor fundamental para para el surgimiento

personal y profesional, comprendiendo a ambos como un conjunto para lograr el trabajo en
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equipo con los mismos objetivos planteados en la organizacion, demostrando en todo
momento eficacia y eficiencia para el logro de los mismos.

La instruccion impulsa también cualidades que son propias de los colaboradores de
la empresa con la finalidad de lograr los objetivos empresariales. La instruccion se enfoca
con el proposito de que los colaboradores logren el éxito en la empresa; asimismo, es
necesario brindar instruccion al personal con tecnologias actuales que afronten las
exigencias de la sociedad y logren las metas trazadas de la empresa.

Indicador 2: Progreso de los Trabajadores

Refiere Mondy (2005) que el progreso de los trabajadores es fundamental para el
normal desarrollo empresarial, teniendo en cuenta una apropiada administracion del capital
humano, esto consiste en instruir a los trabajadores para lograr el progreso personal y
empresarial, mediante la planificacion estratégica de funciones empresariales para luego
ser evaluados de acuerdo a sus habilidades y destrezas. El progreso de los trabajadores esta
orientado a brindar las instrucciones necesarias para poder desarrollar a plenitud sus
aptitudes.

En la actualidad la mayor parte de empresas consideran que el progreso de los
trabajadores es solamente la capacitacion eventual, estando demostrado que también es
fundamental ofrecer las comodidades con sus metas personales de auto superacion
profesional, las mismas que seran ejercidas dentro de su centro laboral.

Para el progreso de los trabajadores, la empresa debe asumir la responsabilidad y
compromiso de brindar las facilidades necesarias de superacion profesional a los
colaboradores, erradicando toda idea de ser un gasto innecesario y que dicha inversion no
retornard a la organizacion. Siendo un factor indiscutible el progreso de los trabajadores ya

que esto permitira el crecimiento tanto de los trabajadores como de la empresa.
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Indicador 3: Progreso Empresarial

Segun refiere Chiavenato (1989) el progreso empresarial es la investigacion
realizada a la conducta del hombre dentro de una empresa relacionada al propésito y meta
de la organizacion, con la intencion de confrontar conjuntamente el ambito externo e
interno y aumentar el rendimiento de la empresa.

Por su parte Alvarez y George (2005) refieren que el progreso empresarial nace en
las instituciones de interaccién personal y de conducta. EI progreso empresarial se lleva a
cabo desde la gerencia orientado hacia el total de la empresa con el propdsito de aumentar
la vitalidad y efectividad de la empresa. El progreso empresarial es el resultado del
cambio, una tactica formativa que tiene el propdsito de innovar las creencias, valores,
procedimientos y asignaciones de la empresa para lograr adaptarse a los nuevos avances
tecnologicos y los nuevos cambios que se dan en la exigencia del mercado y la sociedad.

Dimension I11: Conservacion del capital humano

Refiere Fred (2010) que la conservacion del capital humano es atender y proteger la
tranquilidad de los trabajadores de la empresa, haciéndoles sentir que se encuentran
seguros y protegidos en el ambito laboral contando con todo lo indispensable para ejercer
sus labores profesionales.

Este factor se encuentra orientado a la préactica de liderazgo, el mismo que debe ser
ejercida por todos los gerentes y directivos de la empresa, con el propdésito de progresar,
fomentar y reconocer constantemente al personal con talentos y capacidades asignados en
cargos claves dentro de la empresa.

Se tiene que tener cuenta que al aplicar algunos criterios erroneos para la
conservacion del capital humano, esto ocasionara consecuentemente el abandono laboral,
por lo que los gerentes deben aplicar estrategias adecuadas y oportunas evitando la

desercion de los colaboradores de la empresa.
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Es fundamental comprender que la conservacion del capital humano en una empresa
no se encuentra centrado en las remuneraciones altas, méas bien en aspectos sencillos, como
el clima laboral, la consideracion, la camaraderia y otros criterios humanitarios que son
faciles de brindar por los gerentes de la empresa.

Segun Chiavenato (2007) refiere que la realizacion de una empresa no solo depende
de la forma apropiada de entender y disponer del capital humano, sino de emplear
estrategias adecuadas para conservarlos dentro de la empresa. La conservacion del capital
humano requiere una serie de intereses particulares, siendo los mas importantes: los
programas de retribucion, los servicios comunitarios y la proteccion y limpieza en el
centro laboral.

Indicador 1: Retribucion

Refiere Juarez (2000) que la retribucidén econdmica es la compensacion que hace la
empresa a sus colaboradores por el ejercicio laboral que desempefian. Esta retribucién
econdmica se realiza de manera semanal, quincenal o mensual por los servicios laborales o
profesionales que brindan a la empresa, este sueldo percibido es en reconocimiento de su
labor y ocupacién ejercida.

Por su parte Hidalgo (2011) refiere que la retribucion comprende el salario y otros
servicios como el dinero o productos, que el colaborador de la empresa percibe por el
ejercicio de sus funciones. Esto también comprende los aportes de programas de
proteccién comunitaria, caja de jubilacion, contrato de seguro que la empresa realiza a
favor de los trabajadores, teniendo en cuenta que los colaboradores de temporada también
seran considerados.

Indicador 2: Servicios comunitarios

Refiere Juarez (2000) que los servicios comunitarios fueron empleados para sefialar

la remuneracion adicional al salario que el empleador brinda a los colaboradores de la
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empresa, tales como las polizas de vida, contratos médicos, seguros de todo riesgo, entre
otros. Los servicios comunitarios son fundamentales para motivar la identificacion de los
colaboradores con la organizacion, logrando el interés de pertenecer a la empresa.

Los servicios comunitarios pueden ser considerados como las comodidades,
bienestar y servicios que la empresa brinda a sus colaboradores, en mérito a sus funciones
desempefiadas dentro de la misma. Estos servicios comunitarios facilitan la conservacion
del capital humano logrando su satisfaccion emocional y de produccion.

Tipos de Servicios Comunitarios

Segun Chiavenato (2009) refiere que los programas de servicios comunitarios se
encuentran orientados a brindar apoyo a los colaboradores de la empresa en tres campos de
su vida que son: Durante el desempefio del oficio se les concede gratificaciones, contratos
de seguro, polizas de vida, recompensa de productividad, entre otros; encontrandose en la
empresa pero fuera del oficio se les facilita los reposos, pasajes, estadia, refrigerios, entre
otros; y encontrandose en la sociedad fuera de la organizacion se les proporciona
programas de entretenimiento y ocupaciones sociales.

Indicador 3: Proteccion y Limpieza Laboral

Segun Chiavenato (2009) refiere que la proteccion y limpieza laboral es un
compuesto de estrategias técnicas, psiquicas e instructivas empleadas para prevenir algin
percance, minimizando riegos personales y empresariales. Por lo que los colaboradores de
la empresa deben ser instruidos para tomar conciencia de la practica preventiva de
proteccion y limpieza laboral, de esta manera se estara desarrollando un trabajo en equipo
para evitar algun tipo de riesgo tanto para el personal como para la organizacion.

La limpieza laboral se encuentra orientada al compuesto de reglamentos y métodos
enfocados al cuidado de la integridad corporal y psiquica del colaborador de la empresa,

protegiéndolos en todo momento de probables incidentes que pudiesen ocurrir en el centro
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laboral. La limpieza laboral también se relaciona con la evaluacion y prevencion en torno a
las enfermedades que se pueden presentar en la organizacion.

Por su parte Hernandez (2011) refiere que los accidentes y enfermedades que se
presentan en la organizacion pueden ocasionar enormes dafios a la empresa y sus
colaboradores; teniendo costos personales, comunitarios y econémicos, por lo que es
fundamental aplicar procedimientos de proteccion y limpieza, con los siguientes
propasitos:

Minimizar los posibles accidentes que se podrian presentar dentro de la
organizacion.

Prevenir los accidentes graves de proteccion y limpieza laboral.

Concientizar e instruir a los colaboradores de la empresa para mantenerlos alerta ante
cualquier eventualidad.

Dar cumplimiento a los reglamentos y métodos licitos para prevenir incidentes
laborales.

Monitoreo permanente de los peligros que pudiesen ocasionar dafios eventuales en la
salud y seguridad de los colaboradores de la organizacion.

Proposito de la proteccion y limpieza

Refiere Chiavenato (2007) que el propdsito de la proteccion y limpieza en la
organizacion es la prevencion de incidentes, los mismos que pueden ser originados por las
diferentes actividades con relacion a la productividad empresarial, por lo que se debe
implementar las medidas pertinentes de proteccion y limpieza laboral. La planificacion de
la productividad empresarial debe estar implementada con mecanismos apropiados para la
solucion inmediata de posibles accidentes que se pudiesen presentar en la empresa, por lo
que debe estar a la vanguardia de los avances tecnologicos para facilitar la proteccion y

limpieza laboral de los colaboradores.
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El proposito de la limpieza laboral es descartar el origen de las enfermedades
producidas por el ejercicio profesional y disminuir los efectos dafiinos originados por los
colaboradores enfermos; asimismo, de prevenir la gravedad de las lesiones o dolencias de
los colaboradores mediante la asistencia médica inmediata para una adecuada produccién
de la organizacion.

Refiere Herndndez (2011) que la proteccion y limpieza laboral es el compuesto de
procesos y preceptos que respaldan la proteccion de la integridad psiquica y corporal de
los colaboradores de la empresa. Esto tiene como base las evaluaciones preventivas de
enfermedades laborales, partiendo del anélisis de dos variantes que son el hombre y su
entorno laboral.

2.2.2. El Desempefio Laboral

Segun refiere Chiavenato (1989) que el desempefio laboral es una manera de vivir,
que se encuentra conformada por virtudes y convicciones, las mismas que son admitidas e
incorporadas en una empresa para su normal funcionamiento y desarrollo.

Por su parte Trelles (2001) refiere que el desempefio laboral es el comportamiento
profesional que ejercen los colaboradores en una determinada empresa. La finalidad del
desempefio laboral en una empresa esta orientado a la conducta profesional de los
colaboradores hacia los objetivos planteados por la organizacion.

Segun Pettigrew (1979) refiere que logroé definir al desempefio laboral con
determinados componentes (lengua, simbolo, doctrina, certidumbre, religion y tradicion)
que fueron empleados en las evaluaciones de las empresas, siendo el mas resaltante el
simbolo debido a que relaciona el ambiente de observacion.

Refiere Robbins (2010) que el desempefio laboral es la practica que los trabajadores

de una empresa realizan al momento de ejercer sus funciones, siendo una de las
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particularidades que valora la empresa. Hace mencidn a siete particularidades elementales
que comprenden la finalidad del desempefio laboral en una empresa, siendo las siguientes:

Mejorar y afrontar contingencias. La forma de orientar a los colaboradores de la
empresa a mejorar y afrontar contingencias laborales.

Esmero. La forma como se instruye a los colaboradores de la empresa a esmerarse y
a trabajar minuciosamente enfocados en los detalles y objetivos de la organizacion.

Situacion del personal. La forma en que la gerencia considera el rendimiento del
personal de la empresa.

Situacion del trabajo en equipo. La forma de organizar los trabajos en quipo y
disminuir los trabajos individualizados.

Provocacion. La forma de estimular las habilidades y competencias de los
colaborados de la empresa.

Permanencia. La manera de rotar al personal que se encuentra laborando en un solo
puesto de trabajo.

Segun Newstrom (2007) refiere que el desempefio laboral es un compuesto de
virtudes, convicciones y preceptos relacionados por los colaboradores de una empresa. El
desempefio laboral se encuentra presente en el ejercicio profesional de cada colaborador de
la organizacion orientados a lograr los objetivos y metas trazadas por la organizacion.

Importancia del Desempefio Laboral

Refieren Davis & Newstrom (2001) que el desempefio laboral es importante porque
brinda un perfil empresarial a los colaboradores; proporcionandoles estabilidad,
permanencia y confianza para desempefiarse a cabalidad dentro de la organizacion, esto
incentivara al desarrollo personal y empresarial, logrando los objetivos planteados por la

organizacion.
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Tipos de Desempefio Laboral

Refiere Robbins (1999) que el desempefio laboral se clasifica en desempefio laboral
firme y desempefio laboral flojo.

Desempefio Laboral Firme

El desempefio laboral firme es la que cuenta con los lineamientos, parametros y
procedimientos establecidos para el trabajo en equipo enfocados al cumplimiento de los
objetivos empresariales, logrando reforzar la responsabilidad, lealtad y union entre los
colaboradores.

El desempefio laboral firme refleja la comodidad y confianza que los trabajadores
realizan al cumplir a cabalidad sus funciones encargadas, encontrando una armonia
considerable con los gerentes y demas colaboradores de la empresa.

Este tipo de desemperio laboral firme se da comuUnmente en las organizaciones
multinacionales, los mismos que tienen bien establecidos sus metas, objetivos, virtudes y
otros criterios de suma importancia que ejecutaran dentro y fuera del pais, demostrando en
todo momento el perfil empresarial idoneo que garantice la productividad industrial.

Desempefio Laboral Flojo

El desempefio laboral flojo hace referencia a las virtudes, convicciones, objetivos y
metas no establecidas dentro de una organizacion, donde cada miembro de la organizacion
sigue sus propios criterios personales y empresariales; en este campo no se ejecuta el
trabajo en equipo, alejandose de los objetivos y metas que pudiesen existir en la empresa.
El desempefio laboral flojo no cuenta con lineamientos firmes, por lo que se refleja en la
rotacion y cambio permanente del personal, donde muchas veces el objetivo empresarial es

la productividad sin tener en cuenta el bienestar de los trabajadores de la empresa.
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Propiedades del Desempefio Laboral

Refiere Chiavenato (2009) que el desempefio laboral se encuentra caracterizado por
seis componentes fundamentales que son: Las virtudes sobresalientes, los preceptos, la
ideologia, el clima empresarial, la estabilidad de la conducta percibida y los reglamentos.
En estas particularidades del desempefio laboral se encuentran establecidos los parametros
fundamentales para acondicionar la conducta y proposito laboral de los colaboradores de la
empresa.

Dimensiones del desempefio laboral

Las Dimensiones del desempefio laboral se respaldan en base al concepto de
Chiavenato (1989): (a) Virtudes y (b) convicciones.

Dimension I: Virtudes

Refiere Fernandez (2002) que las virtudes son principios reconocidos y aceptados
por los miembros de una organizacién, los mismos que son compartidos y determinan la
conducta personal y grupal en la empresa.

Las virtudes se encuentran en el tercer campo fundamental dentro de una
organizacion, a la misma altura que la vision y mision que constituyen los pilares de
trayectoria y posicion de las ocupaciones laborales que realizan los miembros de una
empresa.

Las virtudes comunitarias son las convicciones que determinaran la conducta de los
colaboradores de una empresa. Estos fundamentos se encuentran orientados a determinar
la manera de analizar las dificultades y tomar las decisiones adecuadas con los trabajadores
de la empresa.

Refiere Jiménez (2010) que el desempefio laboral tiene como base las virtudes para
fortalecer las conductas, motivaciones y perspectivas de sus colaboradores. Las virtudes es

el cimiento que guiara la conducta de los trabajadores de una empresa, estas virtudes son:
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la obediencia, la critica personal, comportamiento proactivo, empefio, voluntad de cambio,
compromiso, educacion y otros; lo que facilitara la interaccion armoniosa entre los
trabajadores de una empresa, contribuyendo al adiestramiento y progreso laboral,
facilitando el logro de los objetivos con el trabajo en equipo.

Obediencia

Refiere Gofii (1996) que la obediencia es el compuesto de tacticas que se
implementan con el proposito de incorporar un modelo de conducta tanto para la sociedad
como para la empresa.

La obediencia es la base de la conducta de los trabajadores, teniendo en cuenta en
realizar sus funciones en el momento adecuado y oportuno para facilitar las labores
encomendadas de acuerdo a su cargo, con el proposito de garantizar la conducta y el buen
ejercicio laboral dentro de una empresa.

Critica personal

Refiere Branden (2000) que la critica personal es un proceso que incorpora el
reconocimiento de las equivocaciones propias, logrando superarlos y reforzando los
dificultades encontradas. Se reconoce también los trabajos acertados generando
satisfaccion personal y empresarial, logrando un reconocimiento propio de superacion.

La critica personal es el reconocimiento de los errores que serviran de ayuda para
adquirir nuevas experiencias, logrando superarlo mediante estrategias propicias para
desarrollarnos de manera personal y empresarial.

Comportamiento proactivo

Refiere Covey (1989) que el comportamiento proactivo facilita la conducta de
voluntad para tomar las decisiones adecuadas en base a virtudes, consiguiendo la libertad

de elegir las soluciones que uno mismo se puede plantear.
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Conseguir un comportamiento proactivo facilita el éxito personal y empresarial, un
trabajador con comportamiento proactivo vislumbra, previene y procede de manera
adecuada, tomando las decisiones pertinentes frente a los obstaculos que se presenten en la
organizacion.

Empefio

Refieren Gardey & Pérez (2009) que el empefio es la base del éxito pudiéndose
aplicar en las diferentes areas laborales de una organizacion. Esto implica tener bien
definido las metas y objetivos que justifiquen el empefio ejercido, asi como también el
tiempo empleado para alcanzar las metas trazadas. Un trabajador empefioso representa la
lucha constante contra los obstaculos que se presenten.

Voluntad de cambio

La voluntad de cambio se da frente a las exigencias laborales que no se planificaron
con anticipacion, logrando el empefio para adquirir nuevas estrategias laborales.
Asimismo, se debe contar con los recursos y competencias para lograr los objetivos
planteados, teniendo en cuenta que en algunas ocasiones no resultara lo planificado.

Compromiso

En el momento de aceptar nuevos retos laborales, esto implica admitir nuevos
compromisos en el campo personal, empresarial y social. El compromiso se encuentra
orientado al respeto de las normas y procedimientos, los mismos que facilitaran el
desarrollo y equilibrio de los trabajadores de la empresa.

Educacion

La educacion es permanente y esto lo debe tener bien claro los gerentes de una
organizacion para lograr las metas de los trabajadores y de productividad empresarial,
resaltando la importancia de aprender métodos y procedimientos oportunos de acuerdo a

los avances tecnoldgicos que la sociedad demanda.
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Dimension I1: Convicciones

Refiere Fernandez (2002) que las convicciones son las sensaciones contempladas
como apropiadas por los colaboradores de una empresa, teniendo en cuenta que para ser
validadas tienen que ser objetivas. Las convicciones son fundamentales en una empresa
para su normal funcionamiento y disminucion de accidentes, las mismas que ejercen
importantes funciones y objetivos que generan el carifio de los trabajadores de la empresa.

Por su parte Ellis (2003) refiere que las convicciones pueden ser consideradas como
autoafirmaciones, conceptos o representaciones emocionales; ademas pueden ser
considerados como hipdtesis confrontables o rechazables. Las convicciones también
pueden ser las ideas aceptadas por uno mismo como auténticos, las mismas que pueden
cambiar el estado emocional de la persona. Las convicciones se diferencian por dos tipos
que son: las convicciones razonables y las convicciones irrazonables.

Indicador 1: Convicciones razonables

Refieren Ellis & Harper (1995) que las convicciones razonables nos ayudan a
conservar nuestra vida, y a obtener nuestros objetivos y virtudes para llevar a cabo una
vida en plenitud, agradable, prospera y significativa.

Las convicciones razonables se encuentran basadas en la realidad, las mismas que
cuentan con una vision propiamente objetiva, firme y prudente donde se reflejan la
realidad de las cosas, equilibrando la malicia y la amabilidad para proponer objetivos y
metas pertinentes. Esto facilita la conducta moderada para lograr los propositos y
resistencias.

Indicador 2: Convicciones irrazonables

Refiere Ellis (2003) que las convicciones irrazonables son absolutistas, las mismas
gue no cuentan con demostraciones corroboradas o se oponen a la existencia de la realidad.

Estas convicciones irrazonables cuentan con una vision distorsionada de la realidad,
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apreciando de manera errénea los acontecimientos reales, que cominmente ocasionan
malestar e incomodidad emocional a los trabajadores de la empresa.
2.3. Definicion de Términos Basicos

Afiliacion de trabajadores. Son los métodos y procesos para incorporar a nuevos
trabajadores o colaboradores a la organizacion. La afiliacion de trabajadores esta
comprendida por la eleccion e incorporacion eficaz del personal.

Empleo de trabajadores. Son las funciones o actividades que los trabajadores
ejecutaran en la industria, enfocados a un buen ejercicio laboral. Es incluyente la estructura
de la organizacion de oficios, descripcion y estudio de funciones, valoracion y disposicion
del desempefio laboral.

Retribucion de trabajadores. Es la motivacion e incentivacion de los trabajadores
de una empresa, cumpliendo con sus satisfacciones laborales de acuerdo a sus
desempefios, teniendo en cuenta su menester personal primordial. Aqui se encuentran
incluidas el aumento de remuneraciones laborales, recompensas, servicios sociales y
utilidades.

Crecimiento de trabajadores. Es la preparacion de las habilidades de los
colaboradores de la empresa, enfocados al crecimiento personal y profesional para cumplir
con los objetivos empresariales. Se incluyen al entrenamiento fisico, espiritual, emocional
y académicas de los trabajadores de la empresa que buscan desarrollar sus capacidades en
diversas areas académicas.

Conservacion de trabajadores. Es la creacion oportuna de adecuadas condiciones
psicoldgicas y ambientales, con el proposito de complacer las exigencias del personal de la
empresa. Aqui abarca la clase de vida, limpieza, confianza, docilidad y conservacion de las

adecuadas concordancias gremiales de los trabajadores de una empresa.
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Supervision de trabajadores. Es la funcidon fundamental de supervisar y acompafar
las diferentes ocupaciones de los empleados con el propdsito de evaluar y examinar los
resultados. En esto se incluye el método de asesoria gerencial y la base de referencias.

Obtener al personal. Es la eleccion del personal no asigna determinaciones, solo se
abstiene a brindar un especial servicio de proteccion y valoracion de los postulantes con
las caracteristicas méas apropiadas para el oficio a desempefiar. Teniendo en cuenta que la
determinacidn final de seleccion de los postulantes siempre suele ser decisivo en el campo
solicitado.

Las empresas buscan nuevos colaboradores para el trabajo en equipo en la
organizacion, ya sea para cubrir puestos de trabajadores que se retiran o por el surgimiento
y desarrollo de la empresa que requiere mas personal. La obtencion de personal, se refiere
a la eleccidn e incorporacion que realiza la empresa, en donde el postulante ocupara un
puesto de trabajo con mucha responsabilidad para alcanzar los objetivos primordiales de la
empresa. Pero en la actualidad la eleccién e incorporacion de personal busca determinadas
capacidades, como las habilidades establecidas, ejercicio, presencia y caracteristicas
apropiadas del trabajador que garanticen un buen ejercicio profesional en el cargo que se
desempefien.

Ubicar y establecer las capacidades del postulante al puesto de trabajo es una labor
es un poco sensible y dificultoso, ya que demanda de saberes previos de la conducta del
hombre y los efectos que surgen al asumir el cargo que desempefiaran en la organizacion.

Mantener al personal. Mantener nos indica las actividades y estrategias que se
utilizan para brindar a todos los colaboradores de una empresa las destrezas que se
requieran para un correcto desempefio profesional.

Para lograr mantener al personal de la organizacion se requiere capacitarlos, lo que

ayudara a proporcionarle la mayor capacidad de poder ejercer con triunfo el cargo
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designado. También es importante implementar un perfil acorde con el cargo
encomendado, donde se desempefiara en base a las competencias y capacidades exigentes
del oficio laboral, adaptandose a las modificaciones constantes que la tecnologia y
globalizacion demandan.

Se puede apreciar que estas concepciones apertura un horizonte para poder reconocer
lo fundamental que es conservar a los trabajadores en una empresa, que para ello se
necesita una administracion o procedimiento oportuno para mantener al personal adecuado
e idoneo que requiere una empresa. Teniendo en cuenta que la conservacion no solo se
basa en compensaciones remunerativas se debe identificar e implementar vinculos
apropiados entre la organizacion y los colaboradores, como puede ser mediante una
capacitacion constante, confort social, cuidado y acuerdo entre la empresa y sus
trabajadores. El proceso de capacitacion constante facilitara desarrollar nuevas aptitudes,
estrategias, conocimientos y competencias que renovara a un trabajador en la empresa.
Esto también posibilitara reconocer el nivel de capacitacion que requiere el personal, con
la finalidad de lograr la garantia de un ejercicio capaz y eficiente, o para adaptarse a las
actuales formas laborales.

Progresar al personal. En cuanto a la labor de progresar, esta fomenta la valoracion
del ejercicio profesional como una herramienta para establecer los indicadores del ejercicio
objetivo. Teniendo en cuenta el progreso profesional del personal que labora en la empresa
se admiten los desperfectos, fortalezas y ambitos de conveniencia del trabajador.
Asimismo, es aprovechado como orientacion del progreso de las aptitudes del trabajador
de la empresa. El producto de esta valoracion del ejercicio profesional fortalece a otros
procedimientos tales como: Los beneficios remunerativos, la designacion de cargos, la
implementacion de programas de proceso y la instruccion profesional, para que de esta

manera se logre conseguir los objetivos planteados en la organizacion.
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Capitulo I11. Hipotesis y Variables

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General

H.G: La administracion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.

3.1.2. Hipotesis Especificas

H.E.1: La captacion del capital humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de
Tarapoto, 2019.

H.E.2: El progreso del capital humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de
Tarapoto, 2019.

H.E.3: La conservacion del capital humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.

3.2. Variables
Variable “X”: Administracion del talento humano: Refiere Griffin (2011) que la

administracion del talento humano es un compuesto de funciones organizacionales

destinados a captar, progresar y conservar el esfuerzo del trabajo en equipo. EI mismo que
tiene cabida en un ambiente complicado y con cambios permanentes.

Dimensiones

Captacion del capital humano

Progreso del capital humano

Conservacion del capital humano
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Indicadores

Planificacion del capital humano, incorporacion del capital humano, eleccion del
capital humano, instruccion, progreso de los trabajadores, progreso empresarial,
retribucidn, servicios comunitarios, proteccion y limpieza laboral.

Variable “Y”: Desempefio laboral: Refiere Chiavenato (1989) que el desempefio
laboral es el rendimiento del colaborador frente a las funciones y tareas que exigen su
cargo, considerandolo como parte de su vida cotidiana; la misma que se encuentra
constituida por un compuesto de virtudes y convicciones admitidas e incorporadas en una
empresa para su normal funcionamiento y desarrollo.

Dimensiones

Virtudes y convicciones.

Indicadores

Obediencia, critica personal, comportamiento proactivo, empefio, voluntad de
cambio, compromiso, educacion.

Convicciones razonables y convicciones irrazonables.

3.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variables Dimensiones Indicadores items
V.1. Administracion  Captacion del - Planificacion del capital
del talento humano capital humano humano (1,2,3)
- Incorporacion del capital (4,5,6)
humano (7,8,9)
- Eleccion del capital humano
Progreso del Instruccion (10,11,12)
capital humano Progreso de los trabajadores (13,14,15)

Progreso empresarial (16,17,18)
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Conservacion del

capital humano

V.2. Desempefio Virtudes

laboral

Convicciones

- Retribucién

- Servicios comunitarios
Proteccién y limpieza laboral
Obediencia

Critica personal
Comportamiento proactivo
Empefio

Voluntad de cambio
Compromiso

Educacién

Convicciones razonables

Convicciones irrazonables

(19,20,21)
(22,23,24)
(25,26,27)
(1,2,3)

(4,5,6)

(7,8,9)

(10,11,12)
(13,14,15)
(16,17,18)
(19,20,21)
(22,23,24)
(25,26,27)
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Capitulo 1V. Metodologia

4.1. Enfoque de Investigacion

Para la presente investigacion se empleara el enfoque cuantitativo, el mismo que
aprovecha la acumulacion y comparacion de datos para responder interrogantes de
investigacion y comprobar hipétesis planteadas con anticipacion. Asimismo, plantea una
confianza en la evaluacion numeérica, el calculo y el empleo estadistico para demostrar con
precision modelos de conducta en una poblacion determinada. (Hernandez, 2014).
4.2. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es no experimental de tipo descriptiva correlacional.
4.3. Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion que se empleara es el denominado descriptivo -
correlacional; segun refiere Tafur (2007) este disefio considera como finalidad comprobar
la existencia de correlacion que se puede presentar entre dos 0 mas variables teniendo en
cuenta una muestra determinada.

El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio:

a0
2
o, 1% o

P wp

Figura 1. Disefio de investigacion
En el cual “M” es la muestra en donde se desarrollara la investigacion, es decir, 10S
trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Asimismo, “Ox” nos hace mencion a la variable 1: administracion del talento humano;



mientras que “Oy” nos indica la variable 2: desempefio laboral. Luego “r” nos hace
referencia la correlacion que se pudiese presentar entre ambas variables de estudio.
4.4. Poblacién y Muestra

Poblacion.

La poblacion esta conformada por los 86 trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Muestra.

La muestra al igual que la poblacion esta conformada por los 86 trabajadores de la
I.E. Jose Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019. La muestra es no
probabilistica.

4.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Técnicas.

Para la presente investigacion se empleara las encuestas, estadisticas y opinion de
expertos.

Instrumentos.

Los instrumentos de recoleccion de informacion que se aplicaran son los
cuestionarios de actitudes en la escala de Likert de acuerdo a la escala de valoracion con
cinco probabilidades de respuestas.

Siempre (2) Amenudo (3) Aveces (4) Raras veces (5) Nunca
4.6. Tratamiento Estadistico

En la presente investigacion se empleara el tratamiento estadistico no paramétrico
para el estudio de datos, teniendo en cuenta el disefio de investigacion y las variables

planteadas. Asimismo, se aplicara el programa estadistico SPSS 22.

40
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Capitulo V. Resultados
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Validez de los Instrumentos

Para la validez de los instrumentos empleados (cuestionarios) se tuvo en
consideracion el asesoramiento de expertos. Hernandez (2014) refiere la validez a modo
del nivel de acierto con que el cuestionario empleado determina efectivamente lo
designado a evaluar. Lo manifestado con anterioridad precisa la validez de los
instrumentos, asi como también delimita la competencia de los instrumentos para valorar
la capacidad para la que fueron elaboradas.

Los expertos fueron proporcionados de los instrumentos (matriz) de validez para
determinar las relaciones a través de las variables, dimensiones e indicadores, expuestas en
la matriz de operacionalizacion de variables; asi como también los criterios vinculados con
la cualidad profesional del idioma (lucidez de las interrogantes y la transcripcion).

Considerando el proceso de validez detallado, los expertos estimaron que existe una
correlacion estrecha entre los propositos de la investigacion y las interrogantes constituidas
en los instrumentos de codificacion de informacidn. Proporcionada la validez de los
instrumentos por el discernimiento de expertos, concluyeron que los dos instrumentos se
encuentran en una categoria de validez muy buena.

Confiabilidad de los Instrumentos

La confiabilidad determina si el instrumento de evaluacion es fiable en la valoracion
del proposito de la investigacion y que al aplicarlo en diversas oportunidades resulte el
mismo producto.

Refiere Hernandez (2014) la confiabilidad del instrumento menciona la estabilidad y
cohesion de las deducciones adquiridas y al ser aplicado reiteradas veces reporta idénticas

conclusiones.



La confiabilidad del instrumento se delimité a través de un estudio piloto de 15

reacciones de los colaboradores de la I.E. José Enrique Celis Bardales de la ciudad de

Tarapoto 2019, mediante el examen estadistico fidedigno Alfa de Cronbach y el software

SPSS, el cual examina y concluye el resultado con precision.

Formula de Alfa de Cronbach:

K
oa=——
k-1

Donde:

K = NUmero de items

2
1- —Zzsi

S

t

2
S! . . .
Z i = Sumatoria de varianza de los items

s’

= Varianza de la suma de los items

o = Coeficiente de alfa de Cronbach

Tabla 2

Niveles de confiabilidad

Valoracion Nivel

0,81a1,00 Muy elevada confiabilidad
0,61a0,80 Elevada confiabilidad
0,41a0,60 Prudente confiabilidad
0,21a0,40 Baja confiabilidad
0,01a0,20 Muy baja confiabilidad

Nota: Tomado de Ruiz (2014)

Tabla 3

Estadistico de fiabilidad del cuestionario que evalta la V1: Administracién del talento

humano
Alfa de Cronbach N de elementos
0,965 27




43

El factor Alfa de Cronbach adquirido es de 0,965 para la variable administracion del

talento humano, el cual ratifica una muy elevada confiabilidad del cuestionario de

evaluacion empleado, de acuerdo con el criterio de valoracion.

Tabla 4

Estadistico de fiabilidad del cuestionario que evalla la V2: Desempefio laboral

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,910

El factor Alfa de Cronbach adquirido es de 0,910 para la variable desempefio laboral,

el cual ratifica una muy elevada confiabilidad del cuestionario de evaluacion empleado, de

acuerdo con el criterio de valoracion.

5.2. Presentacion y Analisis de Resultados

Los resultados adquiridos en la presente investigacion fueron examinados en el nivel

descriptivo e inferencial, teniendo en cuenta los objetivos e hipotesis plateados.

Se utilizo las frecuencias y porcentajes para establecer la relacion que existe entre la

administracion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E.

Jose Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Resultado descriptivo de la variable: Administracion del talento humano

Distincion descriptiva de la dimension: Captacién del capital humano

Tabla 5
Captacion del capital humano
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 12 14,0 14 14,0
A menudo 43 50,0 50 64,0
A veces 28 32,5 33 96,5
Raras veces 3 3,5 3 100,0
Total 86 100,0 100




Porcentaje

]

Siempre

A menudo

A veces

Earas veces

Figura 2. Captaciéon del capital humano
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Se puede distinguir que el 14% de los trabajadores de la Institucion Educativa José

Enrique Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, especifican que la captacion del
capital humano se desarrolla teniendo en cuenta los parametros Siempre, el 50% A

menudo, el 33% A veces, el 3% Raras veces, datos que se perciben en la figura 2.

Distincion descriptiva de la dimension: Progreso del capital humano

Tabla 6

Progreso del capital humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Siempre 34 39,5 40 39,5
A menudo 39 45,3 45 84,9
A veces 11 12,8 13 97,7
Raras veces 2 2,3 2 100,0
Total 86 100,0 100




Porcentaje

Slempre

=T

A menude

A weces Faras veces

Figura 3. Progreso del capital humano.
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Se puede distinguir que el 40% de los trabajadores de la Institucion Educativa José

Enrique Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, especifican que el progreso del

capital humano se da por las oportunidades que ofrece la I. E. Siempre, el 45% A menudo,

el 13% A veces, el 2% Raras veces, datos que se perciben en la figura 3.

Distincion descriptiva de la dimension: Conservacion del capital humano

Tabla7

Conservacion del capital humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 25 29,1 29 29,1
A menudo 44 51,2 51 80,2
A veces 14 16,3 16 96,5
Raras veces 3 3,5 4 100,0
Total 86 100,0 100
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Porcentaje

Siempre A menudo A weces Raras veces

Figura 4. Conservacion del capital humano.

Se puede distinguir que el 29% de los trabajadores de la Institucion Educativa José
Enrique Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, especifican que la conservacion del
capital humano es Siempre, el 51% A menudo, el 16% A veces, el 4% Raras veces, datos
que se perciben en la figura 4.

Resultado descriptivo de las tres dimensiones de la variable: Administracion del
talento humano
Tabla 8

Datos comparativos de las tres dimensiones de la variable administracion del talento

humano.
Captacion del Progreso del Conservacion del
capital humano capital humano capital humano
siempre 14% 40% 29%
A menudo 50% 45% 51%
A veces 33% 13% 16%
Raras veces 3% 2% 4%

Total 100% 100% 100%
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60% 50% 51%
50% 40% -
40%
30%
20%
10%

0%

33%

%16%

3% 204 4%

siempre A menudo A veces Raras veces

m Captacion del capital humano = Progreso del capital humano

u Conservacion del capital humano
Figura 5. Datos comparativos de las tres dimensiones de la variable administracion del
talento humano.

Se distingue que el 40% de los trabajadores de la Institucion Educativa José Enrique
Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, sefialan que Siempre hay un progreso del
capital humano, 51% indican que A menudo se da la conservacion del capital humano,
33% sefialan que A veces se da la captacion del capital humano, mientras que el 4%
indican que Raras veces se da la conservacion del capital humano.

Resultado descriptivo de la variable: Desempefio laboral

Distincion descriptiva de la dimension: Virtudes
Tabla 9

Frecuencia de la dimension virtudes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 16 18,6 19 18,6
A menudo 56 65,1 65 83,7
A veces 11 12,8 13 96,5
Raras veces 3 3,5 3 100,0

Total 86 100,0 100




Porcentaje

Silempre A menudo A veces Hunca

Figura 6. Frecuencia de la dimension virtudes.
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Se puede distinguir que el 19% de los trabajadores de la Institucion Educativa José

Enrique Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, especifican que Siempre se dan las

virtudes, el 65% refieren que A menudo, el 13% A veces, mientras que el 3% refieren que

Raras veces, datos que se perciben en la figura 6.
Distincion descriptiva de la dimension: Convicciones
Tabla 10

Frecuencia de la dimensién convicciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Vvalido acumulado
Valido Siempre 11 12,8 13 12,8
Amenudo 41 47,7 48 60,5
A veces 22 25,6 25 86,0
Raras veces 5 5,8 6 91,9
Nunca 7 8,1 8 100,0

Total 86 100 100
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Figura 7. Frecuencia de la dimension convicciones.

Se puede distinguir que el 13% de los trabajadores de la Institucion Educativa José

Enrique Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, especifican que tienen convicciones

Siempre, 48% A menudo, 25% A veces, 6% Raras veces, 8% Nunca, datos que se perciben

en la figura 7.

Resultado descriptivo de las dos dimensiones de la variable: Desempefio laboral

Tabla 11

Datos comparativos de las dos dimensiones de la variable desempefio laboral

Virtudes Convicciones
Siempre 19% 13%
A menudo 65% 48%
A veces 13% 25%
Raras veces 3% 6%
Nunca - 8%
Total 100% 100%
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70.0% 65%

60.0%

%
50.0%

40.0%

30.0% 25%
19%
20.0% % 13%
8%

6%
10.0% 3%= ;
0.0%
siempre A menudo Aveces Rarasveces Nunca

m Virtudes = Convicciones

Figura 8. Datos comparativos de las dimensiones de la variable desempefio laboral.

Se puede percibir que el 19% de los trabajadores de la Institucion Educativa José
Enrigue Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, sefialan que tienen virtudes
Siempre, 65% A menudo, 25% refieren que tienen convicciones A veces, 6% Raras veces,
8% Nunca, datos que se perciben en la figura 8.

Verificacion inferencial: Confrontacion de hipotesis

Para establecerla la confrontacion de hipdétesis se tuvo en cuenta los parametros de
significacion ideologica a = 0,05 el mismo que concierne a un 95 % de nivel de fiabilidad.

Precepto de determinacion:

La cota de significancia “p” es menor que o, impugnar Ho

[{Pt]

La cota de significancia “p” no es menor que o, no impugnar Ho

Confrontacion de hipétesis general:

Ho: No existe una correspondencia representativa a traves de la administracion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis

Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.
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H1: Existe una correspondencia representativa a través de la administracion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Tabla 12

Correspondencia entre la administracién del talento humano y el desempefio laboral

Administracion  Desempefio

del talento laboral
humano
Administracion  Factor de 1,000 0,845
del talento correspondencia
humano Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 86 86
Spearman  Desempefio Factor de 0,845 1,000
laboral correspondencia
Sig. (bilateral) 0,000
N 86 86

Teniendo en cuenta que la cota de significancia es 0,000 y menor que 0,005; la
hipotesis nula se rechaza. Por lo tanto, se argumenta que se existe una correlacion con
significancia de 0,845 en el que se da una relacion fuerte entre ambas variables con una
dependencia aproximada del 84,5 %. Se encuentra una correspondencia significativa entre
la administracién del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E.
José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Confrontacion de hipotesis especifica 1:

Ho: No existe una correspondencia representativa entre la captacion del capital
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales,

de la ciudad de Tarapoto, 2019.
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H1: Existe una correspondencia representativa entre la captacion del capital humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.
Tabla 13

Correspondencia entre la captacion del capital humano y el desempefio laboral

Captacion del Desempefio

capital humano laboral

Captacion del Factor de 1,000 0,873
capital humano correspondencia
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 86 86
Spearman  Desempefio Factor de 0,873 1,000
laboral correspondencia
Sig. (bilateral) 0,000
N 86 86

Teniendo en cuenta que la cota de significancia es 0,000 y menor que 0,005; la
hipdtesis nula se rechaza. Por lo tanto, se argumenta que se existe una correlacion con
significancia de 0,873 en el que se da una relacion fuerte entre ambas variables con una
dependencia aproximada del 87,3 %. Se encuentra una correspondencia significativa entre
la captacion del capital humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José
Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Confrontacion de hipdtesis especifica 2:

Ho: No existe una correspondencia representativa entre el progreso del capital
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales,

de la ciudad de Tarapoto, 2019.
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H1: Existe una correspondencia representativa entre el progreso del capital humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.
Tabla 14

Correspondencia entre el progreso del capital humano y el desempefio laboral

Progreso del Desemperio

capital humano laboral

Progreso del Factor de 1,000 0,797
capital Humano correspondencia
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 86 86
Spearman  Desempefio Factor de 0,797 1,000
laboral correspondencia
Sig. (bilateral) 0,000
N 86 86

Teniendo en cuenta que la cota de significancia es 0,000 y menor que 0,005; la
hipdtesis nula se rechaza. Por lo tanto, se argumenta que se existe una correlacion con
significancia de 0,797 en el que se da una relacion fuerte entre ambas variables con una
dependencia aproximada del 79,7 %. Se encuentra una correspondencia significativa entre
la progreso del capital humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José
Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Confrontacion de hipdtesis especifica 3:

Ho: No existe una correspondencia representativa entre la conservacion del capital
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales,

de la ciudad de Tarapoto, 2019.
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H1: Existe una correspondencia representativa entre la conservacion del capital
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales,
de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Tabla 15

Correspondencia entre la conservacion del capital humano y el desempefio laboral

Conservacion Desempefio

del capital laboral
humano
Conservacion Factor de 1,000 0,865
del capital correspondencia
humano Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 86 86
Spearman  Desempefio Factor de 0,865 1,000
laboral correspondencia
Sig. (bilateral) 0,000
N 86 86

Teniendo en cuenta que la cota de significancia es 0,000 y menor que 0,005; la
hipotesis nula se rechaza. Por lo tanto, se argumenta que se existe una correlacion con
significancia de 0,865 en el que se da una relacion fuerte entre ambas variables con una
dependencia aproximada del 86,5 %. Se encuentra una correspondencia significativa entre
la conservacion del capital humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E.
José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

5.3. Discusion de Resultados

La correlacion estadistica es significativa con un valor de 0,845 referente a las
variables x y, con una dependencia aproximada de 84,5 % entre ambas variables, tal como
se puede apreciar en la tabla 12. Por lo que se deduce que la administracion del talento
humano tiene una correlacion significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de

la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.
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En cuanto a las hipotesis especificas se pudo determinar que existe una correlacion
significativa entre la dimension captacion del capital humano y el desempefio laboral, con
un valor de 0,873 y una dependencia aproximada de 87,3 % entre ambas variables, como
se puede apreciar en la tabla 13. Con la dimension progreso del capital humano con un
valor de 0,797 y una dependencia aproximada de 79,7 % entre ambas variables, tal como
se puede apreciar en la tabla 14. Asi como también con la dimensidn conservacion del
capital humano con un valor de 0,865 y una dependencia aproximada de 86,5 % entre
ambas variables, como se puede apreciar en la tabla 15. Por lo que se deduce que las
dimensiones de captacion, progreso y conservacion del capital humano tienen una
correlacion significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José
Enrigue Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

Alejandro (2014) en su indagacion “La diligencia de la capacidad humana y el
ejercicio profesional de los maestros de la organizacion educativa 3057 — Carabayllo,
214>, deduce que existe una correlacion significativa alta entre la diligencia de la
capacidad humana y el ejercicio profesional de los maestros.

Por su parte Cantillo (2013) refiere en su estudio denominado “Influencia de la
educacion organizacional en el ejercicio laboral” donde manifiesta la influencia que
repercute la educacion organizacional en el ejercicio laboral, asi como también el conjunto
de dimensiones que integran la educacion organizacional influencian de manera positiva
en el ejercicio laboral.

Mientras que Gonzales (2015) en su pesquisa denominada “La educacion
organizacional y el agrado profesional de los maestros en instruccion de &mbito general”
determino la conclusion de una relacion elevada entre la educacion organizacional y el
agrado profesional de los maestros en instruccion de ambito general, logrando demostrar

las hipotesis planteadas.
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Ballén y Morales (2015) en su indagacion referente a “La direccion del ingenio
humano y el ejercicio profesional en la gestion de gobierno de la Unidad Agente 001
region Callao, 2014”, establecen que se encuentra una correlacion de manera significativa
elevada entre las variantes de la direccion del ingenio humano y el ejercicio profesional.

Estableciendo una confrontacion con los resultados de las indagaciones antes
detalladas se ratifica las conclusiones, las mismas que corroboran la correlacion entre la
administracion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E.

José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.
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Conclusiones
Segun los resultados adquiridos se determina siguientes conclusiones:
. Existe una correlacion estadistica significativa entre la administracion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019; con un valor de 0,845 y una dependencia
aproximada de 84,5 % entre ambas variables.
. Existe una correlacion estadistica significativa entre la dimensién captacion del capital
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019; con un valor de 0,873 y una dependencia
aproximada de 87,3 % entre ambas variables.
. Existe una correlacion estadistica significativa entre la dimensién progreso del capital
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019; con un valor de 0,797 y una dependencia
aproximada de 79,7 % entre ambas variables.
. Existe una correlacion estadistica significativa entre la dimension conservacion del
capital humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019; con un valor de 0,865 y una dependencia

aproximada de 86,5 % entre ambas variables.
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Recomendaciones
Basado en los resultados y conclusiones adquiridos en la presente investigacion se
considera las recomendaciones siguientes:

1. Continuar con la administracion eficiente del talento humano estableciendo estrategias
oportunas que faciliten el desempefio laboral y lograr eficazmente la satisfaccion del
ejercicio profesional de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.

2. Diligenciar estrategias oportunas en la captacion del capital humano y desempefio
laboral para lograr un adecuado ejercicio profesional de los trabajadores de la I.E. José
Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.

3. Gestionar capacitaciones de progreso del capital humano y desempefio laboral para
conseguir la superacion profesional de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis
Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019

4. Promover la conservacion del capital humano y desempefio laboral para alcanzar el
equilibrio profesional de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la

ciudad de Tarapoto, 2019.
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Apéndice A. Matriz de Consistencia

Administracion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la
Ciudad de Tarapoto, 2019
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Variables, dimensiones e Poblacion 'y
Problema Obijetivos Hipotesis Metodologia

indicadores muestra
General General General V.1. El método Poblacion
¢Qué relacion Determinar la La administracion | Variable “X”: El método que se empleard es el | Los 86
existe entre la relacion que del talento humano | Administracion del método hipotético deductivo. trabajadores de
administracion existe entre la se relaciona talento humano La investigacion es no la I.E. José
del talento administracion | significativamente | Dimensiones: experimental, de tipo Enrique Celis
humano y el del talento con el desempefio | 1. Captacion del capital descriptiva correlacional. Bardales, de la
desempefio humano y el laboral de los humano El disefio de investigacion es el | ciudad de
laboral de los desempefio trabajadores de la | 2. Progreso del capital Ilamado descriptivo- Tarapoto,
trabajadores de la | laboral de los I.E. José Enrique humano correlacional, segun refiere 2019.
I.E. José Enrique | trabajadores de | Celis Bardales, de | 3. Conservacion del Tafur (2007) este disefio
Celis Bardales, de | la I.E. José la ciudad de capital humano considera como finalidad Muestra
la ciudad de Enrique Celis Tarapoto, 2019. Indicadores: comprobar la existencia de La muestra es

Tarapoto, 2019?

Especificos

Bardales, de la

ciudad de

Tarapoto, 2019.

Especificas
H1. La captacion

del capital humano

Planificacion del capital
humano
Incorporacion del capital

humano

correlacion que se puede
presentar entre dos 0 mas
variables teniendo en cuenta

una muestra determinada.

igual que la
poblacion, los
86 trabajadores

de la I.E. José
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1. ;Cbémo se
relaciona la
captacion del
capital humano y
el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
I.E. José Enrique
Celis Bardales, de
la ciudad de
Tarapoto, 2019?

2. ¢Como se
relaciona el
progreso del
capital humano y
el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
I.E. José Enrique

Celis Bardales, de

Especificos

1. Determinar la
relacion que
existe entre la
captacion del
capital humano
y el desempefio
laboral de los
trabajadores de
la I.E. Jose
Enrique Celis
Bardales, de la
ciudad de
Tarapoto, 2019.

2. Determinar la
relacion que
existe entre el
progreso del
capital humano

y el desempefio

se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
I.E. José Enrique
Celis Bardales, de
la ciudad de
Tarapoto, 2019.

H2. El

del capital humano

progreso

se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
I.E. José Enrique
Celis Bardales, de
la ciudad de
Tarapoto, 2019.

Eleccion del capital
humano

Instruccién

Progreso de los
trabajadores

Progreso empresarial
Retribucion

Servicios comunitarios
Proteccion y limpieza

laboral

V. 2.

Variable “Y”: Desempefio
laboral

Dimensiones:

Virtudes

Convicciones

Indicadores:

Obediencia

Critica personal

El siguiente esquema
corresponde a este tipo de

disefo:

P
|E
ﬂbf<g
S

En el cual “M” es la muestra en

donde se desarrollara la
investigacion, es decir, los
trabajadores de la I.E. José
Enrique Celis Bardales, de la
ciudad de Tarapoto, 2019.
Asimismo, “Ox’ nos hace
mencién a la variable 1:
administracion del talento
humano; mientras que “Oy” nos
indica la variable 2: desempefio
laboral. Luego “r”” nos hace
referencia la correlacion que se
puede presentar entre ambas

variables de estudio.

Enrigue Celis
Bardales, de la
ciudad de
Tarapoto,
2019. No

probabilistica.
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la ciudad de
Tarapoto, 2019?

3. ¢{Como se
relaciona la
conservacion del
capital humano y
el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
I.E. José Enrique
Celis Bardales, de
la ciudad de
Tarapoto, 2019?

laboral de los
trabajadores de
la I.E. José
Enrique Celis
Bardales, de la
ciudad de
Tarapoto, 2019.

3. Determinar la
relacién que
existe entre la
conservacion del
capital humano
y el desempefio
laboral de los
trabajadores de
la I.E. Jose
Enrigue Celis
Bardales, de la
ciudad de
Tarapoto, 2019.

H3. La
conservacion del
capital humano se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
I.E. José Enrique
Celis Bardales, de
la ciudad de
Tarapoto, 2019.

Comportamiento
proactivo

Empefio

Voluntad de cambio
Compromiso

Educacién

Convicciones razonables
Convicciones

irrazonables

Tecnicas

Encuestas, estadisticas y
opinion de expertos.
Instrumentos

Cuestionario de actitudes en la
escala de Liker de acuerdo a la
escala de valoracion:

(1) Siempre

(2) A menudo

(3) A veces

(4) Raras veces

(5) Nunca
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Apéndice B. Fichas Técnicas

Cuestionario sobre Administracion del Talento Humano
Ficha técnica
Nombre: Cuestionario sobre Administracion del Talento Humano
Obijetivo: objetivo de forma ordenada y sistematica informacion sobre Administracion
del Talento Humano
Autor original: adaptacion del autor del estudio
Ambito de aplicacion: alcance a nivel nacional, para estudiantes de educacion
secundaria
Numero de items: 27
Forma de aplicacion: colectiva
Duracion de la aplicacion: promedio de 30 minutos
indices: Siempre (1), casi siempre (2), a veces (3), casi nunca (4) y nunca (5)
Dimensiones: D 1. Captacion del capital humano, D 2. Progreso del capital humano
D 3. Conservacion del capital humano

Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Ficha técnica

Nombre: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Obijetivo: objetivo de forma ordenada y sistematica informacion sobre Desempefio
Laboral

Autor original: adaptacion del autor del estudio

Ambito de aplicacion: alcance a nivel nacional, para estudiantes de educacion
secundaria

Numero de items: 27

Forma de aplicacién: colectiva

Duracion de la aplicacion: promedio de 30 minutos

indices: Siempre (1), casi siempre (2), a veces (3), casi nunca (4) y nunca (5)

Dimensiones: D 1. Virtudes y D 2. Convicciones
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Apéndice C. Cuestionario de la Administracion del Talento Humano

Propdsito:

El presente cuestionario tiene como propésito validar la variable de la administracion del
talento humano de los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales de la ciudad de
Tarapoto 2019, de tal manera se requiere su participacién contestando las interrogantes con
veracidad.

Preceptos:

Lea cada una de las interrogantes y marque con aspa (x) una alternativa teniendo en cuenta

la siguiente condicion:

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
N° | Interrogantes 11234

D 1. Captacion del capital humano

Planificacion del capital humano

1 | En la Institucion Educativa en la cual labora se aplica algun
diagnostico para determinar la dotacion y requerimiento de

trabajadores a largo y corto plazo.

2 | Enla Institucion Educativa en la cual labora se organiza y proyecta
las plazas solicitadas con el objetivo de ser ocupados con el capital

humano adecuado.

3 | Enla Institucion Educativa en la cual labora se ejecuta una
planificacion del capital humano, eligiendo el personal pertinente

para satisfacer las necesidades de oficio.

Incorporacion del capital humano

4 | Los emplazamientos que se ejecutan para captar postulantes
eficientes cuentan con los requisitos para satisfacer las obligaciones

de la Institucion Educativa.

5 | Laincorporacion del capital humano se desarrolla de manera

planificada, transparente y con la requerida cuantia y excelencia.

6 | Laincorporacion del capital humano se desarrolla teniendo en cuenta

los pardmetros, principios y reglamentos.
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Eleccidn del capital humano

7 | La verificacion para la eleccion del capital humano incluye los
requisitos indispensables para decidir de manera eficiente sobre la
plaza solicitada.

8 | El perfil profesional y técnico del capital humano clasificado se lleva
a cabo de acuerdo a la directiva institucional.

9 | El profesional clasificado lleva un procedimiento de estimulo a la

Institucion Educativa en la cual se detalla el propésito y competencias

del centro laboral.

D 2. Progreso del capital humano

Instruccién

10

Se determinan los inconvenientes de ejecucion profesional para

llevarse a cabo la instruccion.

11 | Para la programacion de las instrucciones, las solicitadas por la
Institucion Educativa se encuentran incorporadas en el proyecto anual
de instrucciones.

12 | La Institucién Educativa atribuye cargos al profesional de acuerdo al

ejercicio y facultad de trabajo.

Progreso de los trabajadores

13

La Institucion Educativa valora que el progreso de los trabajadores en

todos los &mbitos es una adquisicion.

14

La Institucion Educativa contribuye a los trabajadores para

concretizar sus objetivos y metas personales.

15

La Institucion Educativa ofrece oportunidades para la superacion
profesional con acondicionamiento de jornadas y licencias

especificas.

Progreso empresarial

16 | El profesional tiene propoésitos y metas grupales para el progreso de la
Institucion Educativa.
17 | La Institucion Educativa realiza diferentes estrategias que permite

modificar los principios y valores para lograr la eficiencia

institucional.
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18

La Institucion Educativa encamina, respalda, colabora y administra a
los empleados para conseguir el progreso institucional.

D 3. Conservacion del capital humano

Retribucion

19 | La Institucion Educativa crea estrategias oportunas para aumentar los
honorarios de los colaboradores.

20 | La Institucion Educativa respalda e investiga la manera de lograr con
el reglamento la ejecucion de la compensacion de rendimiento
profesional.

21 | Los honorarios y otros se ejecutan teniendo en cuenta el cronograma

remunerativo decretados por el MINEDU.

Servicios comunitarios

22

La Institucion Educativa diligencia para que los colaboradores

cuenten con servicios comunitarios de acuerdo a su requerimiento.

23

Una oportuna planificacion de servicios comunitarios para los

colaboradores incentiva el ejercicio profesional.

24

Los servicios comunitarios que cuentan los colaboradores cubren los

estandares requeridos.

Proteccion y limpieza laboral

25

La Institucion Educativa planifica estrategias pertinentes para prever

incidentes en el trabajo.

26

La Institucion Educativa establece parametros para evitar

enfermedades laborales.

27

Se utilizan adecuadamente los reglamentos de interés ante posibles

incidentes en el trabajo.




Apéndice D. Cuestionario del Desempefio Laboral

Propdsito:

El presente cuestionario tiene como propésito validar la variable desempefio laboral de los
trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales de la ciudad de Tarapoto 2019, de tal

manera se requiere de su participacion contestando las interrogantes con veracidad.

Preceptos:

Lea cada una de las interrogantes y marque con aspa (x) una alternativa teniendo en cuenta

la siguiente condicion:

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

N° | Interrogantes

D 1. Virtudes

Obediencia

1 | Asiste temprano a la Institucion Educativa.

2 | Contribuye a la realizacion de los objetivos planteados por la
Institucion Educativa.

3 | Tiene la certeza de culminar y no postergar las actividades resaltantes
para su aprendizaje.

Critica personal

4 | Realiza una critica personal ante una actividad ejecutada.

5 | Valoray admite sus desaciertos considerando que ninguno se
encuentra exonerado.

6 | Comprende que los desaciertos realizados permiten obtener destreza

y consciencia.

Comportamiento proactivo

7 | Estimay valora a los profesionales dinamicos que laboran en la
Institucion Educativa.

8 | Ejecuta funciones propias para una mejora constante del rendimiento
de la Institucion Educativa.

9 | Realiza funciones de asistencia de otras prestaciones institucionales

con el proposito de estimar su utilidad.
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Empefio

10 | Enfrenta los obstaculos para concretar sus planes individuales y
profesionales.

11 | Reconoce que la Institucion Educativa en la cual labora actta con
empefio para cumplir con los planes establecidos y el bienestar de los
colaboradores.

12 | Observa conductas de empefio en sus colegas.

Voluntad de cambio

13 | Los movimientos de puestos laborales en la Institucion Educativa se
ejecutan de manera imparcial.

14 | Considera a los movimientos laborales como parte de una mejora
profesional.

15 | Reconoce los movimientos laborales de manera provechosa y no a
modo de sancion.

Compromiso

16 | Demuestra compromiso para obtener resultados positivos en la
Institucion Educativa.

17 | Realiza compromisos y propuestas de manera responsable.

18 | Cumple con los parametros y reglamentos institucionales para aportar
al avance armonico de la Institucion Educativa.

Educacion

19 | Valoray reconoce la educacion continua.

20 | Ejecuta todos sus conocimientos para ofrecer una mejor funcion.

21 | Invierte en capacitaciones permanentes para seguir superandose de
manera profesional.

D 2. Convicciones

Razonables

22

Estima que la conducta impropia de algunos colaboradores requiere

apoyo Yy no sancion.

23

Aprecia que el bienestar viene gracias a la vida dinamica,

contribuyendo con actividades que permitan concretizar sus metas.

24

Valora el soporte ético y psiquico para delimitar la conducta

profesional.




71

Irrazonables

25

No afronta los problemas personales y laborales, eludiéndolos y

compartiéndolos a sus colegas.

26

Requiere ser aceptado y considerado por sus colegas para poder

obtener la felicidad.

27

Precisa de un profesional mas prestigioso para percibir seguridad y

autoridad.
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Apéndice E. Evidencia Investigativa

Foto 1. Impartiendo los preceptos para la ejecucion de los instrumentos de recoleccion de
datos a los trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto,

2019.

Foto 2. Ejecutando los instrumentos de recoleccion de datos a los trabajadores de la I.E.

Jose Enrique Celis Bardales, de la ciudad de Tarapoto, 2019.



Apéndice F. Juicio de Expertos

Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion

I. Datos generales:

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo e Institucion donde
labora

Motivo de evaluacion

Autor del Instrumento

Dr. Aurelio GONZALEZ
FLOREZ

UNE Escuela de Posgrado

Presentacion de tesis

Reylis Michel ESTELA
YOMONA

Titulo: Administracion del Talento Humano y el Desempeno Laboral de los Trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la

Ciudad de Tarapoto, 2019

II. Aspectos de validacion:

Deficiente
0-20%

Regular
21-40%

Muy Buena Excelente
61-80% 81-100%

Indicadores Criterios

=

6 11 | 16 | 21 | 26

31

36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61

66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96

v

10 | 15 [ 20 | 25 | 30

35

70 | 75 | 80 | 85 | 90 [ 95 | 100

Esta formulado
con lenguaje
apropiado.

1.claridad

X

2.objetividad Esta expresado en
conductas

observables.

3.actualidad Adecuado al
avance de la
ciencia y la
tecnologia.

Existe una
organizacion
logica.

4.organizacion

S.suficiencia Comprende los
aspectos en

cantidad y calidad

G.intencionalida | Adecuado para
valorar aspectos de
las estrategias del
Nuevo Enfoque

Pedagogico.

Basado en
aspectos tedrico-
cientificos de la
Tecnologia
Educativa.

7.consistencia

8.coherencia Entre las variables,
dimensiones,
indicadores e

indices.

9.metodologia Responde al
proposito del

diagnostico.

10.pertinencia Responde al
proposito de la

investigacion.

III. Opinién de aplicabilidad: Aplicable

IV. Promedio de valoracion: 95 %

10/06/2019

L

936962496

Lugar y fecha D.N.I. N°

Dr Amu‘n GONZALEZ FLOREZ

Teléfono N°
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Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion

I. Datos generales:

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo e Institucion donde

labora

Motivo de evaluacion

Autor del Instrumento

Dr. Fernando Antonio
FLORES LIMO

UNE Escuela de Posgrado

Presentacion de tesis

Reylis Michel ESTELA
YOMONA

Titulo: Administracion del Talento Humano y el Desempeno Laboral de los Trabajadores de la I.E. José Enrique Celis Bardales, de la

Ciudad de Tarapoto, 2019

1L

Aspectos de validacion:

Deficiente
0-20%

Buena
41-60%

Muy Buena Excelente
61-80% 81-100%

Indicadores Criterios

=

6 11 |16 | 21

26 | 31 | 36

46 | 51

66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96

10 | 15 | 20

30 | 35 | 40

45

50 | 55

60

65

70 | 75 | 80 | 85 | 90 [ 95 | 100

Esta formulado
con lenguaje
apropiado.

1.claridad

X

2.objetividad Esta expresado en
conductas

observables.

3.actualidad Adecuado al
avance de la
ciencia y la
tecnologia.

Existe una
organizacion
logica.

4.organizacion

S.suficiencia Comprende los
aspectos en

cantidad y calidad

G.intencionalida | Adecuado para

d valorar aspectos de
las estrategias del
Nuevo Enfoque
Pedagogico.

Basado en
aspectos tedrico-
cientificos de la
Tecnologia
Educativa.

7.consistencia

8.coherencia Entre las variables,
dimensiones,
indicadores e

indices.

9.metodologia Responde al
proposito del

diagnostico.

10.pertinencia Responde al
proposito de la

investigacion.

III. Opinién de aplicabilidad: Aplicable

IV. Promedio de valoracion: 95 %

\

]

10/06/2019

(L]

999937666

Lugar y fecha D.N.I. N°

Dr. Fernando pijtonio

LORES LIMO

Teléfono N°

55
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Informe de opinion de expertos del instrumento de investigacion

I. Datos generales:

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo e Institucion donde
labora

Motivo de evaluacion

Autor del Instrumento

Dr. Luis Magno BARRIOS
TINOCO

UNE Escuela de Posgrado

Presentacion de tesis

Reylis Michel ESTELA
YOMONA

Titulo: Administracion del Talento Humano y el Desempeno Laboral de los Trabajadores de la L.E. José Enrique Celis Bardales, de la

Ciudad de Tarapoto, 2019

1L

Aspectos de validacion:

Deficiente
0-20%

Buena
41-60%

Muy Buena Excelente
61-80% 81-100%

Indicadores Criterios

=

6 11 116 | 21 [ 26 | 31

36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61

66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96

5110 15(20|25(30] 35

40 [ 45 | 50 | 55 | 60 | 65

70 | 75 | 80 | 85 | 90 [ 95 | 100

Esta formulado
con lenguaje
apropiado.

1.claridad

X

2.objetividad Esta expresado en
conductas

observables.

3.actualidad Adecuado al
avance de la
ciencia y la
tecnologia.

Existe una
organizacion
logica.

4.organizacion

S.suficiencia Comprende los
aspectos en

cantidad y calidad

G.intencionalida | Adecuado para

d valorar aspectos de
las estrategias del
Nuevo Enfoque
Pedagogico.

Basado en
aspectos tedrico-
cientificos de la
Tecnologia
Educativa.

7.consistencia

8.coherencia Entre las variables,
dimensiones,
indicadores e

indices.

9.metodologia Responde al
proposito del

diagnostico.

10.pertinencia Responde al
proposito de la

investigacion.

III. Opinién de aplicabilidad: Aplicable

——

IV. Promedio de valoracion: 95 %

~N— "
10/06/2019 \ ‘-\"\w\\ 992776260
Lugar y fecha D.N.I. N° y Teléfono N°

Dr. L MMiagno BARRIOS T
\

\
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