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Resumen

La presente investigacion tiene como titulo “Gestion del Talento Humano y Calidad de
Vida Laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Educacion Junin (DREJ)
en el 2022”. El objetivo principal fue determinar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y la Calidad de Vida Laboral en los colaboradores de la DREJ en el afio 2022.
Esta investigacion se realizo bajo el enfoque de investigacion cuantitativo, asimismo se
utilizé el método cientifico como método universal; también, la investigacién es de tipo
basica y de nivel descriptivo—correlacional, por que corresponde al disefio no
experimental, transeccional. La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la
encuesta y como instrumento se emple6 el cuestionario, el cual fue validado por juicio de
expertos. La poblacion de la investigacion estuvo conformada por 38 colaboradores de la
DREJ. Los resultados obtenidos al determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la calidad de vida laboral mostraron un valor de correlacion Rho = 0.728,
utilizando la prueba no paramétrica de Spearman. Ademas, al determinar la relacion de
la gestién del talento humano y la satisfaccion con el trabajo ejecutado en los
colaboradores de la DREJ, se obtuvo una correlacion Rho de Spearman = 0.603. También,
al analizar la relacion entre la gestion del talento humano y las relaciones humanas de los
colaboradores de la DREJ, se obtuvo una correlacion Rho de Spearman = 0.588. Estos
resultados demuestran una correlacion directa y moderada. Por otro lado, al determinar la
relacién de la gestion del talento humano y el entorno psicolégico y fisico del trabajo de

los colaboradores de la DREJ, se encontr6 que no existe correlacion.

Palabras Claves: gestion del talento humano, calidad de vida laboral, relaciones

humanas.
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Abstract

The present research is entitled "Human Talent Management and Quality of Working Life
of the employees of the Regional Directorate of Education Junin (DREJ) in 2022". The
main objective was to determine the relationship between Human Talent Management
and the Quality of Working Life of the employees of the DREJ in the year 2022. This
research was conducted under the quantitative research approach, likewise the scientific
method was used as the universal method; also, the research is of basic type and
descriptive-correlational level, because it corresponds to the non-experimental,
transectional design. The technique used for data collection was the survey and the
questionnaire was used as an instrument, which was validated by expert judgment. The
research population consisted of 38 employees of the DREJ. The results obtained when
determining the relationship between human talent management and quality of work life
showed a correlation value Rho = 0.728, using Spearman's non-parametric test. In
addition, when determining the relationship between human talent management and
satisfaction with the work performed by DREJ employees, a Spearman’s Rho correlation
= 0.603 was obtained. Also, when analyzing the relationship between human talent
management and human relations of DREJ employees, a Spearman's Rho correlation =
0.588 was obtained. These results show a direct and moderate correlation. On the other
hand, when determining the relationship between human talent management and the
psychological and physical work environment of DREJ employees, it was found that there

is no correlation.

Keywords: Human talent management, quality of work life, human relations.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion, titulado “Gestion del talento humano y
calidad de vida laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Educacion Junin
(DREJ) en el 2022 consistio en analizar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y la calidad de vida laboral a través del estudio de la relacion entre la gestion del
talento humano y las dimensiones de calidad de vida laboral, satisfaccion con el trabajo
ejecutado, relaciones humanas y entorno psicolégico y fisico del trabajo. La investigacion
se desarrollé por el interés de conocer la relacion de la gestién del talento humano y la
calidad de vida laboral de los colaboradores de DREJ, a causa de que no hay una correcta
gestion del talento humano.

La investigacion se desarroll6 bajo el método cientifico, y el método especifico
corresponde al descriptivo correlacional. Los datos se obtuvieron a través de la aplicacién
de un cuestionario que agrup6 los dos instrumentos de medicion de variables del estudio,
especificamente, el cuestionario fue aplicado a 38 colaboradores de la DREJ.

El prop6sito de la investigacion fue profundizar en el conocimiento de la teoria
existente sobre la gestion del talento humano, dado que la investigacion no ha sido
profundizada en la region Junin; también, brindar informacién relevante acerca de la
calidad de vida laboral, las relaciones humanas, el entorno psicoldgico y fisico del
colaborador y la satisfaccion en el trabajo, y como se relacionan con la gestién del talento
humano. El estudio servira de fuente para que las instituciones consideren que existe una
relacién entre gestion del talento humano y la calidad de vida laboral; de esta manera,
tendran una base para lograr resultados idoneos y beneficios en el sector publico.
Entonces, este trabajo de investigacion esta estructurado en cinco capitulos.

En el capitulo I, se aborda el Planteamiento del estudio, que incluye la

delimitacién de la investigacion en términos territoriales, temporales y conceptuales.
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Asimismo, se presenta el problema general y los problemas especificos que se
investigaran, junto con los objetivos generales y especificos que se persiguen. Ademas,
se proporciona la justificacion tedrica, practica y metodoldgica de la investigacion.

El capitulo 11 se enfoca en el marco tedrico, que sirve como base fundamental del
estudio. Aqui se exponen los antecedentes, incluyendo articulos, estudios internacionales
y nacionales relevantes. También, se desarrollan las bases tedricas de las dos variables de
estudio, asi como, sus dimensiones. Se proporciona la definicion de términos basicos para
facilitar la comprension de todos los lectores interesados en esta investigacion.

El capitulo Il se centra en la formulacion de la hip6tesis general y las hipétesis
especificas. Se identifican las variables a estudiar y se procede a su operacionalizacion.
En el capitulo IV se detalla la metodologia utilizada para llevar a cabo la investigacion.
Se describen el enfoque de la investigacion, el tipo de estudio, el nivel de andlisis, el
disefio y el método de investigacion empleado. También, se explica la poblacién y la
muestra seleccionada, asi como, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
utilizados en el estudio.

Finalmente, en el capitulo V se presenta el tratamiento estadistico de los datos
recopilados en la investigacion. Se muestran los resultados y se realizan los anélisis
correspondientes, incluyendo la prueba de normalidad para asegurar la validez de los
datos. Se lleva a cabo la discusion de los resultados obtenidos y se presentan las
conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.

Los autores



Capitulo 1
Planteamiento del Estudio
1.1. Delimitacion de la Investigacion

1.1.1. Territorial.

32

El trabajo final de tesis se llevo a cabo en la region Junin, provincia de Huancayo,

distrito de el tambo.
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Figura 1. Plan de Ubicacion

La Direccion Regional de Educacion de Junin (DREJ) es una instancia administrativa

y técnico- pedagdgica, la cual tiene como objetivo adecuar, potenciar y ejecutar la politica

educativa nacional, en la Region Junin, con la intencion de mejorar la calidad de los servicios

educativos, a favor de los nifios, nifias, adolescentes y jovenes estudiantes. La Direccion

Regional de Educacion de Junin (DREJ) cuenta con especialistas, quienes asesoran y

acomparian a los docentes de las instituciones educativas y a los especialistas de las Unidades

de Gestion Educativa Local (UGEL) de las diferentes provincias como Huancayo, Concepcion,

Jauja, Tarma, Chanchamayo, Satipo, Yauli, Junin, Chupaca, Pichanaki, Pangoa, Rio Tambo y
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Rio Ene-Mantaro, aplicando las estrategias méas adecuadas, para impulsar en las instituciones
educativas de la Region, una educacion integral y de calidad.

Actualmente, la Direccion Regional de Educacion de Junin (DREJ), segln su directorio
institucional, cuenta con 36 colaboradores que estan nombrados en diferentes areas y/o
direcciones dentro de la institucion. Entre estas areas se encuentran la direccion, la direccion
de gestion pedagogica, la direccion de gestion institucional, la administracion, la asesoria
juridica y las oficinas de control institucional.

1.1.2. Temporal.

El desarrollo de la presente investigacion se llevo a cabo durante el segundo semestre
del 2022.

1.1.3. Conceptual.

La gestion del talento humano es un factor clave para que las organizaciones cumplan
con sus objetivos y metas trazadas, ya que se trata de un conjunto de procesos, politicas y
estrategias diseflados para la planificacion de recursos humanos, el reclutamiento e
incorporacion, el desarrollo, la motivacion, la retencién y la fidelizacion de los colaboradores.
Ademas, la calidad de vida laboral se refiere a las experiencias y habitos individuales o
colectivos que experimentan las personas en relacion con su trabajo. Por tanto, se considerd
que la presente investigacion se lleve a cabo de manera correlacional — descriptiva.

1.2. Planteamiento del Problema

En la actualidad, es evidente que la gestién del talento humano es ampliamente
reconocida en el mundo laboral, especialmente cuando se trata del capital humano, que es el
motor de las organizaciones; y, contribuye en el aumento de su rentabilidad y productividad.
Por tanto, es fundamental gestionarlos adecuadamente y realizar un seguimiento constante para
que los colaboradores disfruten de una buena calidad de vida laboral y trabajen de forma

armoniosa, afiadiendo valor a la organizacion y contribuyendo al logro de sus objetivos.
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Chiavenato (2009) afirma que “la gestion del talento humano refiere al conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o
recursos; poniendo en practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio” (p. 47).

Ramirez et al. (2019) menciona que, en Latinoamérica, muchos paises tales como
Ecuador, Uruguay, Argentina y Brasil, han implementado Gestion del Talento Humano en sus
organizaciones con ciertas estrategias de acompafiamiento para sus politicas, personal y
politicas de retencion, de esta manera se generd un efecto positivo para la consecucion de
objetivos. Por otra parte, en Venezuela, Colombia y Chile, la Gestion del Talento Humano se
estd adaptando a las condiciones especificas de cada organizacion, aplicable al momento
histdrico, sistema sociocultural del pais. De esta manera, estos paises afianzan el mejoramiento
en la calidad de vida laboral de sus colaboradores.

En el Per, muchas empresas operan de manera informal, lo que dificulta la realizacién
de una gestion efectiva del talento humano, ya que no cuentan con un area dedicada a este
propdsito, por lo tanto, no se realiza un seguimiento adecuado de las cuestiones relacionadas
con el personal. Segun un reporte del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI),
mas de 7 millones de personas, que representan el 78,2% del total de colaboradores, trabajan
en condiciones informales. Esta situacion, claramente, refleja un déficit en la gestion del
Talento Humano en el pais. Por otro lado, en el Per(, se observa una falta de consideracion
hacia la Calidad de Vida Laboral, ya que la mayoria de los empleadores se centran Gnicamente
en una relacion directa entre el mayor desempefio y una mayor remuneracion o beneficios.

Es importante tener en cuenta que la mayoria de las empresas en Huancayo, ya sean
publicas o privadas, carecen de un area de recursos o talentos humanos. Esta gran ausencia de
areas dedicadas a la gestion del talento humano afecta el rendimiento de los colaboradores y

dificulta algunos procesos de gran importancia. En consecuencia, el presente estudio tiene
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como objetivo principal dar a conocer la influencia de la gestion del talento humano en la
calidad de vida laboral de los colaboradores de la Direccién Regional de Educacion de Junin
(DREJ).
1.3. Formulacion del Problema
1.3.1. Problema General.
¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y calidad de vida laboral en los
colaboradores de la DREJ, 2022?
1.3.2. Problemas Especificos.
e ;Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la satisfacciéon con el
trabajo ejecutado en los colaboradores de la DREJ, 2022?
e (Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y las relaciones humanas
en los colaboradores de la DREJ, 2022?
e ;Qué relacion existe entre la gest0idn del talento humano y el entorno psicoldgico
y fisico en los colaboradores de la DREJ, 2022?
1.4. Obijetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General.
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y calidad de vida laboral en
los colaboradores de la DREJ, 2022.
1.4.2. Objetivos Especificos.
e Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y satisfaccion con trabajo
ejecutado en los colaboradores de la DREJ, 2022.
e Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y las relaciones humanas
en los colaboradores de la DREJ, 2022.
e Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el entorno psicoldgico

y fisico en los colaboradores de la DREJ, 2022.
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1.5. Justificacion de la Investigacion

1.5.1. Justificacion Tedrica.

La presente investigacion se justifica, debido a que el tema de la gestion del talento
humano y su influencia en la calidad de vida laboral no ha sido profundamente estudiado en la
localidad de Huancayo. Por lo tanto, los resultados obtenidos en este estudio proporcionan un
conocimiento mas amplio y actualizado sobre esta tematica, lo cual servira como base para
futuras investigaciones. Ademas, este estudio permitira comprender como la gestion del talento
humano afecta la calidad de vida laboral de los colaboradores de la DREJ. Para ello, se
utilizardn como referencias las bases teoricas centradas en las dimensiones de calidad de vida
y gestion del talento humano propuestas por Chiavenato.

1.5.2. Justificacion Préctica.

El presente trabajo se lleva a cabo debido a las deficiencias en la gestion del talento
humano dentro de la unidad de colaboradores de la DREJ, lo cual afecta negativamente la
calidad de vida de los colaboradores. Por lo tanto, resulta crucial analizar la influencia de la
gestion del talento humano en la calidad de vida laboral. Los resultados obtenidos de esta
investigacion beneficiaran a todos aquellos que forman parte de la DREJ, al proporcionar
informacidn valiosa para mejorar la gestion del talento humano y, en consecuencia, mejorar la

calidad de vida laboral de los colaboradores.
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Capitulo 11
Marco Tebrico

2.1. Antecedentes del Proyecto

2.1.1. Articulos Cientificos.

Meneses (2019), en su articulo “Estrategias de atraccion y retencion del talento humano
para disimular la rotacién del personal”, tuvo como objetivo identificar las diversas razones
por la que es comdn la rotacion; también, menciona estrategias de rotacién y atraccién de
talento. EI método usado en esta investigacion fue de tipo exploratoria, asi mismo, se usaron
diversas fuentes de informacion, especificamente, alrededor de 25 articulos cientificos. Entre
los resultados obtenidos por esta investigacion, se menciona que uno de los problemas en la
rotacion del personal es causado por los cambios tecnolégicos.

Andrade et al. (2021), en su articulo “Importancia de la motivacioén en los entornos
laborales de las empresas”, tuvo como objetivo determinar cual es la importancia de la
motivacion en el ambiente laboral; por tanto, menciona que es de suma importancia el
determinar las razones por las cuales los colaboradores estan dispuestos a esforzarse y de esta
manera buscar alternativas para poder motivarlos, asi también sugieren ciertas estrategias a
implementar, tales estrategias son exhortar y la utilizacion de refuerzos positivos.

Jara et al. (2018), en su articulo “Gestion del talento humano como factor de
mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”, tuvo como objetivo determinar las
repercusiones de la gestion del talento humano en el mejoramiento del desempefio laboral y
gestion publica en el Ministerio de Salud de Peru durante el afio 2018. EI método utilizado para
esta investigacion fue el deductivo hipotético y el disefio de la investigacion fue no
experimental-transversal. La poblacidn estuvo constituida por los colaboradores del Ministerio
de Salud. ElI muestreo utilizado fue el no-probabilistico. La validacién y constructo del

contenido se realizo6 con la técnica de opinidn de expertos, la técnica utilizada para recoleccion
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de datos fue el cuestionario en la cual se tomo en consideracion la Escala Likert. Los resultados
obtenidos revelan que la gestion de talento humano es adecuada ante un coeficiente R2 de
Nagelkerk de entre 28 a 44%; esto indica un mejoramiento en cuanto a desempefio y gestion
publica refiere.

Donawa (2018), en su articulo “Percepcion de la calidad de vida laboral en los
empleados en las organizaciones”, tuvo como objetivo la creacion de la definicion de la calidad
de vida laboral, en variables y sus dimensiones, que ayuden de soporte para validar su opinion
en los colaboradores de las empresas con un enfoque metodoldgico cuantitativo. Ello se
sustentd con teorias el concepto de calidad de vida y su relacién con el ambiente de trabajo.
Ademas, se analiza que la calidad de vida laboral es conceptualizada como la apreciacion de
los estimulos motivacionales que tiene un colaborador sobre las condiciones y motivaciones
que origina satisfaccion en el ambiente laboral para la cual brinda sus servicios. Los estimulos
motivacionales contribuyen con la satisfaccion laboral, ya que cuenta con indicadores de
comportamiento que miden el grado de satisfaccién de los colaboradores, esto ayudara a
mejorar las politicas de las organizaciones.

Bendezu (2020), en su articulo “Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de una institucion educativa”, tuvo como objetivo general determinar y
analizar la correlacién de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Institucion Educativa Privada “Mave School”, San Juan de Lurigancho,
Lima, 2019. Utiliz6 la metodologia descriptiva - correlacional para la obtencion de datos,
asimismo se crearon dos instrumentos para las dos variables tomados de la Escala de
Satisfaccion Laboral, teniendo como muestra 18 docentes y 6 administrativos. El resultado que
se obtuvo fue que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa Privada “Mave School”,
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San Juan de Lurigancho, Lima; y, se concluyé que la correlacion fue significativa y alcanzo un
nivel de 0.892 que corresponde a un nivel de correlacion fuerte.

Frias (20210, en su articule “ Gestidn del talento humano v calidad de vida laboral en el

sector calzade”, tuve por ohjetive determinar la relacidn que existe entre la gestidn del talento
humane v la calidad de wida laboral en el sector de calzado, para este trabaje se utilizd una
técnica documental de campo con un enfoque cuantitative. Se llegd ala conclusidn con los
resultados obtenidos dela investigacidn que la calidad de vidalaboral ez la percepoidn optima
o deficiente de un clima lakeral. TTha correcta gestidn del talente humanoe ayudara a lograr el
bienestar delos colaboradores, sumentando el nivel de su calidad de wvidalaboral.
Barrios et al. (2020), en su articulo “Condiciones de la gestion del talento humano que
favorecen el desarrollo de capacidades dinamicas”, analiz6 las variables de la gestion del
talento humano que ayuda el desarrollo de capacidades dindmicas de un grupo de directivos de
empresas. Se formuld una investigacion cuantitativa cuyo instrumento fue una encuesta
estructurada con catorce items medidos en una escala de Likert. Asimismo, tuvo como muestra
70 lideres ubicados en diferentes organizaciones y sectores de la economia en la ciudad de
Barranquilla, Colombia. Los resultados obtenidos concluyen que las capacidades dinamicas
son los conocimientos, capacidades, habilidades aprendizajes y el estilo de direccion de
liderazgo que promueven la deteccion de oportunidades y amenazas en unas empresas,
teniendo un impacto positivo en el desarrollo de capacidades dinamicas de los lideres para que
estos se adapten a los cambios del entorno.

Castro et al. (2020), en su articulo “Gestion de talento humano para la mejora laboral
en el banco solidario”, tuvo como objetivo disenar un Modelo de Gestion de Talento Humano,
con la finalidad de perfeccionar el desempefio laboral de los colaboradores dentro del banco
solidario. Entre los principales autores que sostienen esta investigacion estan Coulter, Robbins

y Chiavenato. La investigacion es de tipo descriptiva con un enfoque cuantitativo; asimismo,
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se aplicaron encuestas cuyos resultados arrojaron un modelo de GTH para un mejor
reclutamiento del talento humano, en relacion de un perfil y descripcion del puesto que se

establece.

2.1.2. Antecedentes Internacionales.

Doncel (20217, en su estudic “La calidad de wida laboral en la motivacidn del talento
humane en organizaciones el sector transporte tnasive urbane™, tuve como objetive
determinar la influencia dela calidad de widalaboral en la motivacién del talento humano en
orgamizaciones del sector transporte urbanc en la ciudad de Bogotd, esto lo realizé con
cuestionarios de opoiones miltiples ¥ encuestas. Su documento contiene teoria v practica dela
calidad de wida laboral en organizaciones del sector transporte urbano, a nivel tedrico estd
comprendide log distintos conceptos de calidad de wida, calidad dewidalaboral, motivacidn v
factores que influyen la muestra, para este estudio se requind de la participacién de 61
colaboradores de empresas del sector transporte urhano.

Gonzales (2019), en su estudio “La gestion del talento humano como componente que
contribuye al éxito del cambio organizacional”, tuvo como objetivo principal analizar la
importancia de la gestion de talento humano como componente primordial que contribuye al
éxito del cambio organizacional; este andlisis de informe se obtuvo de la investigacion
documental, lo cual concluyd, que la gestién del talento humano es una doctrina que busca la
satisfaccion de objetivos planteados con el desarrollo e intervencion del talento humano
mediante cinco procesos integracion, organizacion, retencion, desarrollo y auditoria. Esto
contribuye a que las organizaciones recluten y seleccionen al personal idoneo que cumpla los
requerimientos, perfil que la organizacion busca y al mismo tiempo cumplir con las

expectativas y retribuciones que los colaboradores anhelan al incorporarse en la organizacion.
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Herrera (2019, en su tesis “Influencia del clima laboral en el desempefic de los servidores
publices de la Subdireccidn Macional de Gestidn de Talente Humane del TESS (Instituto
Ecuatoriane de Seguridad Social) ubicada en la ciudad de Quite”™, tuve como objetive analizar
la influencia del clima laboral en el desempefio de los servidores piblicos de la Subdireccidn
Macional de Gestién de Talento Humano del IESE (Institute Ecuatonane de Zegundad Social)
ukicada en la ciudad de Quite. Este trabaje de investigacidn exhibe un analisis respecto ala
influencia del clitna laboral en el desempefio delos servidores piblicos de la Subdireccidn
Macional de Gestién de Talento Humano del Institute Ecuatoriane de Seguridad Social, ubicada
en la ciudad de Quite, en donde se desarrolld el estudio sobre la medicidn v wvalidacidn del
clima laboral. Se recabd informactdn bibliografica sobre los indicadores de clima laboral v
desempefio, los Factores queintervienen v los insttumentos usados para sumedicién. El método
utilizado es cuantitative ¥ cualitative, con un nivel correlacional para determinar la relacidn
entre los datos cuantitatives de las variables de estudios procesades en el sistema SPSE
mediante el coeficiente de Correlacidn de Pearson.

Aguilar (2018), en su tesis “Gestion del talento Humano y calidad de vida laboral”,
realizada en la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, tuvo el propoésito de estudiar la
calidad de vida laboral y sus distintos modelos que conforman, facilitando los instrumentos y
técnicas primordiales para la correcta aplicacion en el entorno laboral. En esta tesis
desarrollaron definiciones, antecedentes, importancia de la calidad de vida laboral (CVL),
asimismo se centra en la teoria de la motivacion e higiene de Herzberg. Abarcaron los distintos
modelos de implantacién de la calidad de vida laboral segun sus diversos autores y las politicas
de higiene, salud y seguridad laboral que colabora a la calidad de vida. Una de las estrategias
para el desarrollo de este trabajo fue la recoleccion de informacion y datos de distintos recursos

bibliogréficos, teniendo como base los libros administracion de recursos humanos de octava
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edicion, México 2007, gestion del talento humano, tercera edicion, México 2009, del autor
Idalberto Chiavenato.

Quezada (2017), en su tesis “Modelo de gestion del Talento humano para Optimizar el
Rendimiento laboral de la empresa DISTEMCA S.A.” realizada en la ciudad Guayaquil —
Ecuador, tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion del talento humano para optimizar
el rendimiento laboral de la empresa DISTEMCA S.A. Se formula la situacién problematica
de la empresa, debido a la ausencia de motivacion, proactividad y capacitacion que impulse el
buen desempefio laboral e incentive la productividad para generar mas rentabilidad de los
colaboradores; por lo tanto, es de suma importancia contribuir con la mejora de la gestion
administrativa a través de un modelo de gestién de talento humano Se utilizo como instrumento
de validacion de datos a encuestas elaboradas con direccionamiento al talento humano de la
empresa DISTEMCA S.A., y entrevistas a los directivos de la empresa. Asimismo, se ejecutd
un diagndstico actual de la situacion problematica a través del andlisis de las fuerzas de Porter
que hace referencia a las amenazas de entradas de nuevos competidores, la rivalidad entre
competidores, el poder de negociacion de los proveedores, poder de negociacién de los
compradores y la amenaza de ingresos de servicios sustitutos; también, se realiza la
interpretacion de los resultados de los métodos aplicados, y, de esta manera, poder definir a
través de una matriz F.O.D.A. las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que tiene
laempresa DISTEMCA S.A., con toda estos resultados se organizara capacitaciones para todos

los colaboradores de la empresa con un presupuesto de $ 7.277,68.

2.1.3. Antecedentes Nacionales.

Zelada (2017), en su tesis “Gestion del talento humano y calidad de vida laboral en la
Ugel 02 de San Martin de Porres”, realizado en Lima — Perd, tuvo el objetivo de determinar si
la gestion del talento humano se relaciona con calidad de vida laboral. La metodologia es

cuantitativa, de tipo béasica, con un disefio no experimental, transversal correccional. La
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poblacion fue de 80 colaboradores y se utilizd como instrumento el cuestionario. Se obtuvo
como resultado r=0.897, por ello se dice que existe relacion significativa entre dichas variables.

Salinas y Siancas (2021), en su tesis “Gestion del talento humano y calidad de vida
laboral en la empresa Materia Gris SAC — San Isidro — 20217, tuvo como objetivo establecer
larelacion de RR. HH. y la calidad de vida laboral en la empresa Materia Gris SAC. El método
empleado fue de tipo aplicada con disefio no experimental, con una muestra de 50
colaboradores; se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual
se obtuvo como resultado p=0.875. Se concluy6 que la gestion del talento humano se relaciona
directa y significativamente con la calidad de vida laboral.

Checa (2020), en su tesis “Estrategia de gestion del talento humano para mejorar el
desempeno laboral de los colaboradores de CMAC PIURA S.A.C.”, tuvo como objetivo
disefiar una estrategia de GTH para incrementar el desempefio laboral de los colaboradores de
CMAC PIURA S.A.C. La muestra total para la investigacion fue de 36 colaboradores, el tipo
de investigacion fue de tipo no experimental y el disefio fue descriptivo- propositivo. En esta
investigacidn se pudo evidenciar la existencia de diversas opciones metodoldgicas, las cuales
se han usado para mejorar el desempefio de los colaboradores, Se obtuvo como que puntos
como la mala direccidn, la falta de oportunidades de carrera, el mal ambiente laboral, los
recursos escasos, y la inadecuada capacitacion han generado dificultades en el desempefio de
los colaboradores.

Torre y Castillo (2021), en su tesis “Proceso de seleccion de personal y su incidencia
en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de la Victoria”, tuvo como objetivo
disefiar un proceso de seleccion para mejorar el desempefio de trabajo en la municipalidad de
la Victoria. La poblacién de estudio fue de 200 colaboradores y su muestra de 100
colaboradores, el tipo de investigacion fue descriptivo propositivo y disefio no experimental.

Entre los resultados obtenidos en esta tesis esta el hecho de que mas del 50% de los encuestados
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mencionan que no fueron designados al area al cual se postularon y, por tanto, no se aprovechan
las habilidades de estos colaboradores; por otro lado, se menciona que el desempefio es
ineficiente por la improductividad de los jefes de area.

Guevara y Villanueva (2019), en su tesis “Seleccion del personal y desempetio laboral
en la empresa tiendas exclusiva S.R.L. en la ciudad de Cajamarca”, tuvo como objetivo detectar
la relacion entre seleccion y desempefio laboral. La poblacién para investigar fue de 57
colaboradores, la investigacion fue de tipo béasica-aplicada, la técnica fue encuesta y el
instrumento fue un cuestionario basado en una escala Likert. Los resultados de p > 0,726
deducen que el proceso de seleccion de personal que realiza esta empresa no determina el buen
desempefio laboral. Por tanto, se recomienda evitar relaciones verticales entre jefes y
empleados, para asi mejorar el desempefio laboral a través de buen clima laboral y no por
presion laboral.

Misagel (2021), en su tesis “Salario emocional y retencion de talento humano en
millennials de una empresa del rubro previsional 20207, tuvo como objetivo el poder
determinar alguna existente relacién entre el salario emocional y la retencion del personal. La
metodologia usada en esta investigacion es de tipo cuantitativa, el disefio es no experimental y
sus variables son salario emocional y retencion del talento. Se tuvo como resultados que existe
relacion entre ambas variables es positiva considerable, con esto se pudo deducir que
retribuciones y/o beneficios pueden impulsar el crecimiento o retencion del personal.

Pérez (2021), en su tesis “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del
profesional asistencial de un Hospital Il-1 de Andahuaylas - Apurimac, 2021”, tuvo como
objetivo principal describir de qué forma la gestidon del talento humano se relaciona con la
satisfaccion laboral del profesional asistencial del Hospital I1-1 de Andahuaylas - Apurimac
2021, su instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario con escala de Likert para las

dos variables. Este trabajo de investigacién tiene como propdsito analizar de qué forma la
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gestion del talento humano se relaciona con la satisfaccion laboral y sus cuatro dimensiones:
condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales y remuneracion, politicas administrativas
y desarrollo personal de los profesionales asistenciales de un Hospital 11- | de Andahuaylas,
2021.

santa (2017, en su tesis “ Gestidn del talento humano v su relacién con el desempefio
laboral en profesionales dela salud deuna Microred. Lambayeque 20177, tuve como obijetive
principal el poder determinar la relacidn de la gestidn del talento humano con el desempefio
laboral en profesionales dela salud en Lambayeque. Estatesis fue de tipo basica con un disefio
no expenmental en un nivel correlacional. Lamuestra fue un censo de 60 colaboradores, siendo
estos profesionales que laboran en la Microred desalud. Se elabord v aplicd dos cuestionarios
paralamedicién delas dos vanables. Se basaron en el coeficiente de Cronbach. Losresultados
mostraron que la GTH se correlaciona de manera directa v fuerte con el desempefio en el
trabaje, con un valor de p = 0Q.000 (p < 0.0
Martinez (2019) en su tesis “Gestion del talento humano por competencias y la satisfaccion
laboral de los docentes contratados de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de
la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo 2018, tuvo como objetivo determinar la
relacion existente entre GTH por competencias y la satisfaccion laboral de los docentes
contratados. ElI método para este trabajo de investigacion fue de tipo inductivo, disefio no
experimental y de nivel correlacional. Las técnicas usadas fueron encuesta y SPSS, la poblacion
de estudio fueron los docentes contratados. Los resultados que obtuvieron fueron el coeficiente
de correlacion entre gestion del talento humano por competencias y la satisfaccion laboral en
docentes contratados fue de 0.731, esto refleja una alta correlacion.

Reategui (2020), en su tesis “Gestion del talento humano y relaciones interpersonales
en la productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas Publicas de la

UGEL SJL —2019”, tuvo como objetivo determinar la influencia de la GTH en las relaciones
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interpersonales reflejados en la productividad profesional del personal en Instituciones
Educativas Publicas. La investigacion se desarroll6 a través de la metodologia deductiva,
hipotético, descriptivo y con un disefio no experimental. Se trabajoé con una poblacion de 306
colaboradores entre las Instituciones Educativas Publicas de la UGEL y la muestra fue de 171.
La técnica empleada fue encuesta y el instrumento usado fue el cuestionario. Los resultados
mostraron una influencia moderada de la GTH para con las relaciones interpersonales.

Hernandez (2018), en su tesis “Gestion del Talento Humano y su Influencia en las
Competencias Laborales de los colaboradores de la empresa Green Project SAC Huamachuco
I Semestre 2018, tuvo como objetivo el poder determinar la forma en la que la gestion del
talento humano influia en las competencias en el trabajo de los colaboradores de la empresa
Green Project Asesores & consultores S.A.C. en Huamachuco. Su poblacion estuvo
conformada por 20 colaboradores operativos de las diferentes areas de produccion. Las técnicas
que aplicaron son encuestas y entrevistan y como instrumento usaron lista de cotejos y
cuestionarios. El disefio fue explicativo-transversal. Sus resultados reflejan que la GTH influye
de buena manera en las competencias de los colaboradores, también obtuvieron como resultado
que una buena GTH favorecen al desarrollo de las competencias blandas y duras de los
colaboradores.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Gestion del Talento Humano.

Segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2015), el talento humano se relaciona con las
personas aptas para una determinada ocupacion o puesto de trabajo. También, menciona que
el talento humano es la capacidad de cada persona para entender y comprender de forma
inteligente el modo de resolver problemas. Asimismo, Eslava (2004) confirma que:

El gestionar el talento humano consiste en asumir un enfoque estratégico, cuyo objetivo

es obtener la maxima creacion de valor para la empresa, a través de un conjunto de
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acciones dirigidas a disponer en todo momento. La persona es vital para la empresa, es

el activo méas importante, a pesar de que esto no se refleja en los balances generales a

pesar de la gran cantidad de dinero que se invierte en ellos. (p. 2)

La gestién del talento humane (personal) es el proceso administrative aplicade al
incremente v conservacidn  del esfuerzo humane, expeniencias, salud, conocimientos,
hahilidades ¥ todas las cualidades que posee el ser humano como miembro dela organizacidn,
en beneficio de la propia organizacion v del paizs en general, por lo que la empresa debe
administrar (gestionar) eficientemente a sus trabajadores, haciendo uso de técnicas de buenas
relaciones humanas, promoviendo un excelente clima trabajo, brindandoles bienestar social v
laboral. Todo elle con el fin de que se sientan satisfechos v oroulloso de trabajar en la empresa,
lo que redundara en que se identificquen con la organizacién, con sus jefes e incluse con losz
obietives negocio, ¥, por tanto, hacer suyos los objetives de la organizacidn, ofreciendo su
mazime esfuerzo ¥ potencial, erientado alas metas v objetivos generales dela empresa; es asi
como el esfuerzo humano es vital para el funcienamiento de cualguier organizacidn social.
Entonces, si el elemento humano esta dispuesto a poner en actividad su esfuerzo fisico y
mental, la empresa marchara ordenada y prdspera. Por lo tanto, toda organizacién debe
asegurarse de incorporar personal que realmente es un potencial humano en la gestion del
proceso administrativo y de planificacion, organizacion, ejecucion, coordinacion y control de
las funciones negocio, incluida la funcion de persona.

Segun Cuesta (2015), el flujo de recursos humanos es un modelo que busca definir a
las personas dentro de la organizacion. Definiendo a la gestion de talento humano como DPC
significando las siglas D (diagnostico), P (Proyeccién) y C (control de gestion) creando asi 4
dimensiones:

e Dimension 1- Flujo de recursos humanos: Modelo que busca definir e involucrar a

las personas dentro de la organizacion.
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e Dimension 2- Educacion vy desarrollo: Permite adquirir conocimientos,
competencias y actitudes para forjar un futuro sostenible dentro de la organizacion.

e Dimension 3- Sistemas de trabajo: Buscan reconocer las tareas diarias y rutinarias,
asi sean operadas de forma coordinada.

e Dimension 4- Compensacion laboral: Es designado a todo aquello que las personas
reciben por su trabajo, correspondiendo a la satisfaccién de la persona que lo
perciba.

McGregor (1957) menciona que la gestion del talento humano considera bases tedricas
como Teoria Y sustentada en la que se hace énfasis a la motivacion y a la necesidad de
superacion de los colaboradores; quienes, segln este autor “son considerados como seres
humanos que piensan y sienten y no solo son vistos” (p. 14). Donde se ve reflejada en la teoria
X e Y, aparte menciona que la teoria Y es la que se asemeja mas con la gestion del talento
humano, donde menciona que los subordinados encuentran en su trabajo una forma de
satisfaccion y que se esmeraran siempre para cumplir los objetivos con los mejores resultados
para la organizacion, obteniendo asi una correcta gestion del talento humano, las
organizaciones deben desarrollar y enfocarse en las actitudes y aptitudes de sus colaboradores
en pro de resultados 6ptimos. Los fundamentos de la Teoria Y son:

a) El cansancio mental y fisico en el centro de trabajo es tan comdn como lo fuese en
un juego; al trabajador promedio no le molesta el trabajo en si, no es necesaria la
fuerza, la coaccion o las amonestaciones para que los colaboradores se esfuercen
por lograr las metas y objetivos de la organizacion.

b) En condiciones comunes, el trabajador no solo va a aceptar responsabilidades y

deberes, sino a buscarlas y adaptarse a ellas.
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La gran parte de las personas adquieren un alto grado de inspiracion, creatividad e
imaginacion; entonces, gracias a estos puntos sera posible brindar soluciones a los problemas
de la empresa.

megiun Chiavenato (2009), “la gestién del talento humano refiere al conjunto de politicas
¥ practicas necesanias para Jdinigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos,
poniendo en practica proceses de reclutamiento, seleccidn, capacitacidn, recompensas v

evaluacién de desempefic”™ (p. 470
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Figura 2. Dimensiones de la gestion del talento humano.
Nota. Tomado de Gestidn del Talento Humano, por Chiavenato, 2009, p. 14.

De todas las aportaciones mencionadas por los diferentes autores, para la investigacion
se utilizo utilizo las dimensiones de Chiavenato, debido a que describe detalladamente cada
proceso, desde la incorporacion hasta retenerlos; asi mismo, de como tener un buen y correcto
proceso de gestion del talento humano para lograr retener a los mejores colaboradores y
aumentar la productividad laboral. También, se puede decir que el factor humano es el bien

mas preciado dentro de una empresa; ademas, que McGregor (1957) se enfoca mas en la
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motivacion, por ello, se eligid las siguientes dimensiones de la gestion del talento humano
mencionadas por Chiavenato (2009):

a) Incorporar Personas.

Este proceso es la ruta que conduce a su ingreso en la organizacion. Es la puerta de
entrada que solo se abre a los candidatos preseleccionados que cumplen con dichas
caracteristicas y competencias personales que se ajustan al puesto de trabajo como:

¢ Reclutamiento de personal. Es un conjunto de actividades disefiadas para atraer
candidatos calificados a una organizacion. El cual funciona como un proceso de
comunicacion: donde la organizacion informay ofrece las oportunidades de trabajo.
Ademas de ello, existe reclutamiento interno y externo.

e Seleccidn de personal. Es el proceso que utiliza una organizacion para escoger, entre
una lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccion
para el puesto de trabajo.

b) Colocacion de las Personas.

e Orientacion de las Personas. El proporcionar orientacion a las personas cumple
varios propositos; envia mensajes claros y brinda informacion sobre la cultura
organizacional, del cargo a ocupar y las expectativas sobre el trabajo.

¢ Disefio de Puestos. Es disefio de puestos especifico, el contenido de cada posicion,
los métodos de trabajo y las relaciones con los deméas. Cada puesto exige ciertas
competencias de su ocupante para que lo desempefie bien.

e Evaluacion de Desempefio. Es el proceso que mide el desempefio del trabajador.
Tambien, se puede decir que es la calificacion que los proveedores y los clientes
internos adjudican a las competencias individuales de una persona con la que tienen

relaciones de trabajo.
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c) Recompensar a las Personas.
Son elementos fundamentales para incentivar y motivar a los colaboradores de la
organizacion cuando se alcanzan los objetivos de la empresa.
e Remuneracion e incentivos. Proceso que incluye las formas de pago o recompensa
que se entregan a los colaboradores. Pueden llegar a ser financieras como no

financieras.

* Salario directo
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Financieras * Descanso semanal remu-
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Calidad de vida en el trabajo
Orgullo por la empresa y el trabajo
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Libertad y autonomia en el trabajo

No
financieras

Figura 3. Diagrama de recompensas
Nota. Tomado de Gestion del Talento Humano, por Chiavenato, 2009, p. 285.

e Prestaciones y servicios. Las organizaciones, para funcionar dentro de ciertos
parametros, cuentan con un sistema de recompensas (incentivos y alicientes para
estimular ciertos tipos de comportamiento deseados por la organizacién) y de
sanciones (castigos y penalizaciones —reales o0 potenciales— para inhibir ciertos
tipos de comportamiento indeseables) con el proposito de reforzar la conducta de las
personas que participan en ellas.

d) Desarrollo de las Personas.

Desarrollar a las personas no solo significa proporcionarles informacion para que

aprendan nuevos conocimientos, sino brindarles la informacion basica para que aprendan
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nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos, asi modifiquen sus habitos y comportamientos,
sean eficaces.

e Capacitacion. Proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean productivos y contribuyan mejor con el logro de los
objetivos de la empresa.

e Desarrollo de las personas y las organizaciones. Es la creacion, identificacion,
integracion, remuneracion, capacidad para compartir y utilizacion del conocimiento
dentro de la empresa.

e) Retener a las Personas.

Los procesos para retener a las personas tienen por objeto mantener a los participantes
satisfechos y motivados, asi como, asegurarles las condiciones fisicas, psicolégicas y sociales
para que permanezcan en la organizacion, se comprometan con ella y se pongan la camiseta.

¢ Relacién con los empleados. Una parte del trabajo de los gerentes de linea consiste
en supervisar a sus subordinados. Estos requieren de atencién y seguimiento, porque
enfrentan varias contingencias internas y externas y ademas estan sujetos a
problemas personales, familiares, econémicos y de salud.

e Higiene, seguridad y calidad de vida. Las personas pasan la mayor parte de su
tiempo en la organizacion, en un centro de trabajo que constituye su habitat. El
entorno laboral se caracteriza por sus condiciones fisicas y materiales, asi como, por

sus condiciones psicoldgicas y sociales.

2.2.2. Calidad de Vida Laboral.
Pérez et al. (2013) mencionan que “la calidad de vida laboral es un grado de satisfaccion
personal y profesional existente en el desempefio de las labores, que surge por un determinado

tipo de direccion y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones, etc.” (p. 35).
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Mehdi y Mehdizadeh (2010) argumentan que la calidad de vida laboral es uno de los
métodos mas interesantes para crear motivacion y es una manera importante para el
enriquecimiento del trabajo con prioridades en un salario justo, oportunidades de crecimiento
y promocion y mejora continua del rendimiento del personal, para superar la insatisfaccion y
hacer el trabajo interesante.

Chiavenato (2004) considera que:

La calidad de vida laboral consta de dos posturas: por un lado, la reivindicacion de los

empleados por el bienestar y la satisfaccion en el trabajo y, por el otro, el interés de las

organizaciones por sus efectos en la productividad y la calidad de vida; es decir, las
organizaciones deben preocuparse, indiscutiblemente, por el recurso humano que
propicia la satisfaccion de sus objetivos, ya que mientras mejores recursos se le provea
al empleado mejor rendimiento se va a lograr a nivel empresarial. Se puede decir que,
si la calidad de vida laboral es pobre en una organizacion, se generara insatisfaccion,
reduccién de productividad, ausentismo, rotacion, entre otros; de lo contrario, si es
adecuada, traera como consecuencia incremento en la productividad laboral, mejorara

la satisfaccion y motivacion de los empleados (p. 39).

Para Jokinen (2013) la calidad de vida laboral se trata a base de cinco variables: la
manera en la que las organizaciones solucionan los conflictos, la influencia en el trabajo, la
supervision, las relaciones sociales en el trabajo y por tltimo las “recompensas” intrinsecas del
trabajo que reciben los colaboradores.

Gonzélez et al. (2010) menciona que, respecto de esta teoria que subyace a las
definiciones de CVL, nos dice que la calidad de vida es una percepcion subjetiva del individuo
respecto de las oportunidades que le brinda la empresa donde trabaja para de esta manera
satisfacer necesidades (econdmicas, personales, sociales y laborales), se busca mantener un

equilibrio entre las los recursos brindados por la empresa y las demandas, asi poder lograr el
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bienestar en el trabajo mediante una labor que les permita desarrollo, y el poder preservar,
conservar su salud y su economia en equilibrio con su vida personal y familiar.

Por lo cual, Calidad de vida laboral (CVL) es un tema bastante lento, la cual se puede
estudiar a base de correlaciones, comparaciones estadisticas y estudios cualitativos. Sin
embargo, a pesar de que la calidad de vida en el trabajo ha mejorado desde su concepcion, aun
existe una confusion relativa, sobre todo para la direccion de algunas empresas, por ejemplo,
de aquellas que tienen una estructura muy estricta con un grado alto de rechazo a los cambios,
principalmente, en las que manejan sistemas de produccion tradicionales como las de tipo
industrial.

La importancia de las necesidades humanas varia de acuerdo con la cultura que tiene
cada organizacion, la CVL no solo esta en funcién de las caracteristicas individuales o
situacionales, sino por la actuacién sistémica de las caracteristicas individuales y
organizacionales. Por ello, se genera el modelo de CVL de Nadler & Lawler (1983) las cuales
son:

e La participacion de los colaboradores en las decisiones

e La restructuracién del trabajo, en razén, del enriquecimiento de las tareas y de los

grupos auténomos de trabajo.

e La innovacidn del sistema de recompensas de modo que influya en el clima de la

organizacion.

e Lamejoradel entorno laboral, el cual se refiere a la condicion fisica y psicologicas.

La calidad de vida laboral mejorard a medida que se incrementen estos cuatro aspectos.
Los factores que intervienen en la calidad de vida laboral son:

e Mente y cuerpo sanos. Muy claves e importantes, debido a que la salud es el
protagonista en el trabajo, el trabajo que realiza cada colaborador se ve reflejado

en su buen estado mental y fisico.
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e Espacio fisico de trabajo. El espacio es un elemento fundamental con el que todos
los colaboradores interactian, por ello, el espacio fisico debe estar bien
implementado.

e Bienestar laboral. Mejorar la calidad de vida laboral de sus empleados debe ser un
proceso personalizado, estudiado y relevante. Todo depende de los objetivos y
necesidades de la organizacion.

Los beneficios de la calidad de vida laboral son:

e Mayor alcance en metas y objetivos.

e Incremento en la productividad y rentabilidad de negocios.

e Reduccion de estrés laboral.

e Mayor comunicacion y trabajo en equipo.

Todo eso es un esfuerzo enorme, pero en realidad es un tipo de estrategia que son faciles

de implementar, para asi tener claro que esto es un elemento clave de la cultura empresarial

que se debe lograr dentro de la empresa.

Segun Chiavenato (2009) menciona que la calidad de vida laboral se ha estado usando

como cierto indicador para acontecimientos en el centro laboral y verificar cierto grado de

complacencia en los individuos que realizar cierta actividad. De la misma manera, este sefiala

que la calidad de vida laboral es algo complejo, por tanto, es necesario trabajarlo mediante

dimensiones.

Las dimensiones propuestas por Chiavenato (2009) son:
e La satisfaccion con el trabajo adecuado.

e Las posibilidades de futuro en la organizacion.

e El reconocimiento por los resultados alcanzados.

e El salario percibido.

e Las prestaciones recibidas.
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Las relaciones humanas.

El entorno psicoldgico y fisico del trabajo.

La satisfaccion con el trabajo adecuado.

Las posibilidades de futuro en la organizacion.

De las dimensiones propuestas por Chiavenato (2008), en su libro Administracion de
Recursos Humanos, se eligio solo 3, debido a que son las mas importantes para la investigacion
como la dimension satisfaccion con el trabajo ejecutado, relaciones humanas y entorno fisico
y psicolégico; ya que estas dimensiones engloban a las otras, aparte influyen directamente a la
calidad de vida laboral aparte que algunas ya se tocaron en nuestra otra variable que es gestion
del talento humano.

Las dimensiones de la calidad de vida laboral son:

a) Satisfaccion con el Trabajo Ejecutado.

Chiavenato (2008) menciona que “La satisfaccion con el trabajo ejecutado tiene tanto
que ver con la calidad de vida, en el trabajo, esta se trata del cdmo se siente la persona en la
empresa” (p. 33). El trabajo ejecutado influye bastante en la calidad de vida laboral, ya que el
trabajador se sentird motiva y mas si le gusta lo que hace en su trabajo.

b) Relaciones Humanas.

Las relaciones humanas, muchas veces, aumentan el nivel de comprension, a través de
una comunicacién efectiva y teniendo en cuenta las diferencias individuales. Se reduciran los
conflictos con comprender, respetar las diferencias y opiniones de los demas. Entonces, se
puede decir que es el arte de llevarse bien con los demas dentro de la organizacién, el cual
influye bastante en la calidad de vida laboral, asi como el de llevarse bien y lograr un buen

clima laboral dentro de la empresa.
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¢) Entorno Psicologico y Fisico del Trabajo.

En la actualidad, muchas organizaciones se ven comprometidas a cambios importantes.
Estos cambios incitaran a que existan riesgos psicosociales; ademas, estos pueden ocasionar
problemas dentro del &ambito laboral y el &mbito psicoldgico. Esta dimension es fundamental,
ya que depende de nuestro bienestar fisico y mental, el cual puede tener como consecuencia al
estres laboral y el dejar de ser productivos.
2.3. Definicion de Términos Bésicos

e Productividad Laboral

Para Drucker (1967), la productividad laboral implicaba la maximizacion de la

contribucion de los empleados a la organizacion a través de una gestién eficaz y el fomento de

un ambiente laboral propicio.

e Ambiente Laboral
Chiavenato (1999), sugiere que el ambiente laboral se constituye en expresion de la
atmosfera organizativa. De entre los elementos que ayudan a su comprensiéon como son: las
politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo y la etapa de la vida del negocio, por citar sélo
algunos, no resulta trivial, ni mucho menos el papel del componente tecnolégico.
e Talento
Michaels et al. (2001) mencionan al talento como “la suma de las capacidades de una
persona: sus dotes intrinsecos, sus habilidades, su conocimiento, su experiencia, Ssu
inteligencia, su juicio, su actitud, su caracter, y su impulso” (p. 12).
e Desempefio
Chiavenato (2000) define al desempefio, como las acciones o comportamientos

relevantes observados en los empleados.
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e Relaciones Humanas
Para Soria (2018) las relaciones humanas es el conjunto de conductas, actitudes y
respuestas que adoptan los individuos a través de la interaccion con otras personas.
e Evaluacién de Desempefio
Para Sastre y Aguilar (2003) “la evaluacion del desempefio es aquel proceso sistematico
y estructurado, de seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su actuacién
y los resultados logrados en el desempeiio de su cargo” (p. 321).
e Clima Organizacional
Para Chiavenato (2000), el clima organizacional esta vinculado al ambiente interno
entre los miembros de la organizacion. El clima organizacional guarda estrecha relacion con el
grado de motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se
traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etcétera (p. 49).
e Cambio Organizacional
Para Chiavenato (2000), el cambio organizacional es un ambiente de transformaciones
constantes que envuelve a las organizaciones en un entorno cambiante y dinamico (p. 349).
e Involucramiento
Para Zaichkowsky (1985), “el involucramiento se refiere al grado en que un individuo
se encuentra personalmente interesado, motivado y comprometido con una determinada
situacién, objeto o actividad” (p. 341).
e Estrés Laboral
Lazarus y Folkman (1984) definen como relacion particular entre la persona y el
entorno laboral que es evaluado por la persona como amenazante o desbordante de sus recursos

y que pone en peligro su bienestar.
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e Eficacia
Drucker (1967) define que la eficacia es hacer las cosas correctas, es decir, enfocarse
en las actividades que realmente importan y que conducen al logro de objetivos significativos.
e Liderazgo
Para Davis y Newstrom (2003), el liderazgo es el proceso de lograr influir sobre los
demas con trabajo en equipo, con el propdsito de que trabajen con entusiasmo en el logro de

sus objetivos.
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Capitulo 111
Hipotesis y Variables
3.1. Hipdtesis de la Investigacion.
3.1.1. Hipotesis General.
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la calidad de vida
laboral de los colaboradores de la DREJ, 2022.
3.1.2. Hipotesis Especificas.
e La gestion del talento humano se relaciona significativamente en la satisfaccion
con el trabajo ejecutado en los colaboradores de la DREJ, 2022.
e La gestion del talento humano se relaciona significativamente en las relaciones
humanas en los colaboradores de la DREJ, 2022.
e La gestion del talento humano se relaciona significativamente en el entorno
psicoldgico y fisico en los colaboradores de la DREJ, 2022.
3.2. Identificacion de las Variables

3.2.1. Variable 1: Gestién del Talento Humano.

Dimensiones:
e Incorporacion de personas e Colocar a las personas
e Desarrollar personas e Recompensar a las personas

e Retener personas

3.2.2. Variable 2: Calidad de Vida Laboral.
Dimensiones:
e Satisfaccion con el trabajo realizado
e Relaciones humanas

e Entorno psicologico y fisico



3.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores items Escala de
Medicidn

Gestion del talento  La gestion del talento humano  Incorporar a  las  Reclutamiento y ¢Cumples con los conocimientos necesarios para el puesto que desempefias? Likert

humano refiere al conjunto de politicas  personas Seleccion ¢;Cuenta con experiencia previa para el puesto? 1. Nunca
y practicas necesarias para ¢El proceso de seleccidn de personal es imparcial en la DREJ? 2. Casi
dirigir cargos gerenciales nunca
relacionados con personas o Habilidades ¢Consideras que tus habilidades de comunicacion y tu inteligencia emocional son acorde 3. Casi
recursos, poniendo en practica para el puesto de trabajo? siempre
procesos de reclutamiento, ¢Tus habilidades de redaccion, calculo y ofimética son de acorde para el puesto de 4. Siempre

Calidad de vida
laboral

seleccidn, capacitacion,
recompensas Yy evaluacién del
desempefio

(Chiavenato, 2009).

La calidad de vida laboral es
como la satisfaccion del
empleado con una variedad de

Desarrollo de personas

Retener a las personas

Colocar a las personas

Recompensar a las
personas

Satisfaccion con el
trabajo ejecutado

Capacitacion

Desarrollo profesional

Condiciones de
trabajo

Orientacion ala
personas

Reconocimiento

Estimulacién

Oportunidad

Comunicacion

trabajo?
¢ Tienes las cualidades y aptitudes que requiere el puesto de trabajo?

¢;La empresa realiza diagnostico de necesidades con los empleados?
¢El ascenso de un colaborador es por su buen desempefio?

¢En la DREJ existe un buen trato entre los compafieros de trabajo?
¢En la DREJ las condiciones de trabajo son favorables de acuerdo a la ley?

¢ Te sientes valorado en el trabajo?
¢Sientes que tus opiniones se toman en cuenta?

¢ Considera que deben dar incentivos por tu labor desempefiada?

¢La empresa reconoce tus habilidades, conocimientos y actitudes?

¢ Te sientes motivado para ir a trabajar en la DREJ?

¢La institucion estimula y reconoce por labor que desempefias?
¢Si te aumentan el sueldo aumentaria tu motivacion?

¢En la institucion tienes acceso a oportunidad de linea de carrera?

¢La comunicacion es fluida entre los colaboradores y directivos?




necesidades a través de
recursos, actividades y
resultados derivados de la
participacion en el lugar de
trabajo

Relaciones humanas

Entorno psicolégico y
fisico del trabajo

Integracion

Valoracion
Empatia

Emociones

Psicoldgico

Fisico

¢ Consideras que tu jefe inmediato lidere con efectividad?

¢Frecuentemente realizan actividades de confraternidad?
¢ Te homenajean tu cumpleafios?

¢ Te sientes valorado por tu jefe inmediato?
¢ Eres empatico con tus compafieros de trabajo?

¢Eres una persona asertiva?
¢ Te consideras tolerante?

¢En la institucion existe el mobbing laboral?

¢Frecuentemente vas a ESSALUD?
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Capitulo IV
Metodologia
4.1. Enfoque de la Investigacion

Esta investigacion se realizard con enfoque cuantitativo. Segun Tamayo (2006), el
método cuantitativo consiste:

En contrastar teorias que ya existen a partir de una secuencia de hipotesis las cuales

surgen de las mismas teorias, y sera indispensable obtener una muestra, ya sea que se

de en forma discriminada o aleatoria, pero que represente al fendmeno o a la poblacion

a estudiar (p.15).

Por otro lado, Rodriguez (2010) sefiala que la metodologia cuantitativa se centra en las
causas 0 hechos que acontecen en lo social, en esta metodologia se buscan datos que puedan
ser analizados de manera estadistica por eso se hace el uso de analisis demograficos,
cuestionarios o inventarios, se usan estos porque son Utiles para rechazar, verificar o aprobar
relaciones entre las variables ya definidas.

4.2. Tipo de la Investigacion

Dadas las variables de Gestidn del talento humano y calidad de vida laboral, el tipo de
investigacion es aplicada. Segin Lozada (2014), “la investigacion aplicada tiene como fin el
encontrar la generacion de nuevo conocimiento mediante la aplicacion directa a los problemas
del sector al que se evalta o a los problemas de la sociedad” (p. 47).

4.3. Nivel de la Investigacién

El presente trabajo de investigacion es de nivel descriptivo—correlacional. Seguln
Hernandez (2015) el nivel correlacional permitira investigar la relacion que existe entre las
variables que forman parte de la investigacién. Por medio de este método, el investigador puede

identificar las relaciones que existen entre dos 0 mas variables. Por otro lado, Fernandez y
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Batista (2015) mencionan qué los estudios descriptivos, recolectan datos sobre diversos puntos,
componentes o dimensiones de las variables a investigar (p. 117).
4.4. Métodos de Investigacion

Esta investigacion se realizo bajo el enfoque de investigacion cuantitativo, asimismo se
utilizo el método cientifico como método universal; también, la investigacion es de tipo basica
y de nivel descriptivo—correlacional, por que corresponde al diseio no experimental,
transeccional. Segiin Tamayo (2012), “el método cientifico es un conjunto de procedimientos
por los cuales se plantean los problemas cientificos y se pone a prueba las hipétesis y los
instrumentos del trabajo a investigar” (p. 30). Por otro lado, segiin Gomez y Aguilar (2018) “el
método deductivo se basa en el total de procesos y reglas, mediante las cuales sera posible
deducir conclusiones, teniendo en cuenta las premisas que nos brinda las hipétesis” (p. 14).

En el presente trabajo de investigacion se consider6 la metodologia cientifica, porque
desde el comienzo se ha seguido las pautas y lineamientos establecidos para poder realizar la
investigacion bajo esta metodologia; es decir, con el marco teorico, la formulaciéon de las
hipétesis, el planteamiento del problema y las conclusiones.
4.5. Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion corresponde al disefio no-experimental,
transeccional y del tipo correlacional. Al respecto, Hernandez (2014) indica que en una
investigacion no- experimental no se realiza ningun tipo de manipulacién de forma intencional
a las variables. Asimismo, segin Hernandez (2014), “en la investigacion transeccional se
recolectan datos en un momento especifico, con el proposito de analizar, describir, e identificar
la interrelacion de las variables” (p.102). También, Hernandez (2014) menciona que los disefios
descriptivos “tienen la intencion recoger y medir informacién de manera independiente o en
conjunto sobre las variables a las que se refieren, es por ese motivo que recogimos informacion

sobre gestion del talento humano y calidad de vida laboral” (p. 119).
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4.6. Poblacion y Muestra

4.6.1. Poblacion.

En la poblacion, se considero a todos los colaboradores de la DREJ, que actualmente
son un total de N=38, quienes estan distribuidos en diferentes areas de la organizacion.

4.6.2. Muestra

4.6.2.1. Unidad de Analisis.

Las unidades de analisis son todos los colaboradores de la DREJ; entre estas se
encuentran colaboradores de las diferentes areas tales como: direccion, personal, asesoria
juridica, contabilidad, tesoreria, secretaria, pagaduria, infraestructura, practicantes, direccién
de gestion institucional y direccion de gestion pedagdgica.

4.6.2.2. Tamafo de Muestra.

La muestra fue el total de colaboradores, lo cual implica que se utiliz6 un censo; es
decir, se considero al total de 38 colaboradores. Sabino (2002) refiere el censo como el estudio
que utiliza todos los elementos disponibles de una poblacion definida (p. 67).

4.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.7.1. Técnicas.

La técnica de recoleccion de datos que se uso fue la encuesta, que segin Tamayo (2008)
“es un instrumento que nos permitird obtener respuestas a ciertos problemas en términos
descriptivos como de relacion entre variables” (p. 24).

4.7.2. Instrumentos.

El instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario, que para Hernandez (1997), “es
posiblemente el mas utilizado para recolectar datos; este se base en preguntas respecto a una o

mas variables a medir” (p. 161).
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4.7.3. Disefio

En el disefio del cuestionario se considerd dos variables principales, entorno a ellas se

formularon cierto nimero de preguntas:

e La primera variable (Gestion del Talento Humano) consta de 5 dimensiones,
Incorporacion de personas, desarrollar personas, retener a las personas, colocar a las
personas y recompensar a las personas, de los cuales establecimos 8 indicadores
generando un total de 19 preguntas.

e Lasegunda variable (calidad de vida laboral) consta de 3 dimensiones, satisfaccion
con el trabajo ejecutado, relaciones humanas y entorno psicologico y fisico, de los
cuales establecimos 8 indicadores, generando un total de 11 preguntas.

4.7.4. Validez
Tabla 2

Validacion de expertos

N°  Profesional validador Grado de estudios Puntajetotal ~ Criterio de validacion
1 Turin Meza, Noriza Magister en 147 Optimo
Sintia administracion
2 Villafuerte Victoria, Inés  Licenciada en 148 Optimo
administracion
3 Zapata Santillan, Nivardo Magister en 143 Optimo

administracion

Nota. Deficiente (30-54) Regular (55-78) Bueno (79-102) Satisfactorio (103-126)
Optimo (126-150)
Los puntajes totales obtenidos por parte de los profesionales validadores fueron de 147,
148 y 143, obteniendo de esta forma un promedio de 146, por lo cual el criterio de validacion
se considera 6ptimo.
4.7.5. Confiabilidad
Se realiz6 una prueba piloto del instrumento que se utiliz6 para el estudio de ambas

variables. Por tanto, se aplicd un cuestionario a “15” colaboradores como muestra, los cuales
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son parte de nuestra poblacion total. Segun Ventura (2017), “la validez y confiabilidad son
propiedades importantes las cuales deben ser reportadas porque esto permitird al lector
identificar con facilidad el nivel de evidencia y precision de los instrumentos utilizados en la
investigacion” (p. 2). Segun Briones (2000), “la confiabilidad en una investigacion se refiere
al grado de confianza o seguridad con el cual se pueden aceptar los resultados obtenidos por
un investigador basado en los procedimientos utilizados para efectuar su estudio” (p. 59).

2

K|. D8

a = =s

K-1| s
Donde:

K: El nimero de items (30 items).

ZS" : Sumatoria de las varianzas de los items.

2
S . .
I' - La varianza de la suma de los items.

a: Coeficiente Alfa de Cronbach
Tabla 3

Interpretacion de Confiabilidad

Rangos de a Magnitud de confiabilidad
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja

0.01a0.20 Muy baja
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Tabla 4

Resultados del Calculo del Coeficiente de Confiabilidad

NUmero de preguntas Suma de
Encuestados i

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 28 29 30 Items

1 4 4 3 4 5 5 3 43 4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 4 3 5 3 4 5 5 5 5 2 2 120

2 5 53 55 5 1 11 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 1 4 4 4 1 1 1 94

3 551 355111 2 1 2 4 4 5 3 2 1 5 1 2 1 1 2 3 3 3 5 2 3 82

4 5 5 4 5 5 5 4 24 2 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 118

5 4 5 4 5 5 4 4 54 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 2 133

6 551555 121 2 2 1 3 2 5 2 3 1 4 1 2 2 3 1 4 3 5 4 1 2 83

7 5515551211 1 1 1 2 5 1 1 1 51 1 1 2 1 1 4 3 3 1 2 69

8 4 4 2 4 5 5 2 23 3 3 2 4 3 3 3 4 3 4 2 3 3 2 2 4 4 4 4 3 1 95

9 5 5 4 4 4 4 3 33 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 1 103

10 3 3 4 4 4 4 4 44 1 3 4 4 4 5 4 3 2 2 3 2 4 4 5 4 4 4 4 2 1 103

11 4 4 4 4 4 4 3 32 2 3 3 3 3 4 4 2 2 4 2 3 3 1 3 3 4 4 4 2 2 93

12 1 3 4 4 4 4 1 24 1 1 3 2 2 2 3 3 3 5 2 2 1 1 1 3 5 4 1 4 4 80

13 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 5 5 1 1 109

14 1 2 4 4 4 4 4 33 4 2 5 2 3 2 4 3 3 3 2 4 2 2 2 4 4 4 2 4 4 94

15 3 3 4 4 5 5 3 41 3 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 3 1 4 4 3 5 4 5 4 2 111

Varianza 2120 00 212 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 0 0 2 1 1 296
Suma de varianza de los items 36.77
Varianza de la suma de los items 295.8
NUmero de items 30

Se utiliz6 la férmula del coeficiente de Alfa de Cronbach para el analisis del instrumento, el cual fue hallado en la escala de confiabilidad
que evaluo los criterios. Se obtuvo un coeficiente 0=0.91 ubicado en el intervalo de 0.81 a 1.00 segun la tabla 2. Esto refleja que el instrumento

cuenta con una magnitud de confiabilidad muy alta y es aplicable al censo realizado.
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Capitulo V
Tratamiento Estadistico
5.1. Descripcion del Trabajo de Campo
La recoleccion de informacion fue realizada por el equipo de investigacion conformado
por Nick Anthony Kerkich Rosales, Pamela Ramos Duran y Dennis Giron Mallma;
especificamente, mediante un muestreo censal de los 38 colaboradores. Se aplicd un
cuestionario compuesto por 30 preguntas a cada uno de los 38 colaboradores. Los datos
obtenidos se procesaron utilizando el programa Statistical Product and Service Solutions
(SPSS), donde se tabularon y codificaron las respuestas a las preguntas. Ademas, se calculd el
nivel de confiabilidad de los datos. Los cuestionarios se aplicaron de manera presencial el dia
29 de noviembre del 2022, en un horario establecido por la institucion, que fue de 10:00 am a
12:00 pm, y se llevd a cabo en la ciudad de Huancayo, distrito de EI Tambo. Todos los
integrantes de la DREJ fueron encuestados. A continuacién, se presentan los resultados
obtenidos de acuerdo con los objetivos planteados en la investigacion.
5.2. Presentacion de Resultados
5.2.1. Prueba de Normalidad.
La prueba de normalidad se realiz6 para determinar si los datos de la investigacion se
encuentran bien modelados mediante una distribucion normal o no.
A. Formulacion de Hipdtesis.
Variable 1
e Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de gestion del
talento humano p > 0.05
e H1: No existe una distribucion normal en los datos de la variable de gestion del

talento humano p < 0.05
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B. Nivel de Significancia.
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se us6
como estadistico una prueba paramétrica.
C. Estadistico de Prueba.
Se utilizo la prueba estadistica de Shapiro — Wilk para el cuestionario.
D. Formulacion de la Regla de Decision.
e HO: p>0,05 (Datos Normales)

Tabla 5

Formulacion de la regla de decision Shapiro — Wilk Varianle 1

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
X ,701 38 ,000
Y , 762 38 ,000
Histograma —— Normal

25 Medlia = 3,5
Desviacion estandar = G858
M =38

20

Frecuencia

p =
15 20 25 3,0 3.5 4,0 4.5

Figura 4. Histograma — Desviacion estandar — Variable X
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Histograma — MNormal

Media = 337
Desviacién estandar = G575

20 25 30 35 40 45

Yy

Histograma — Desviacion estandar — Variable Y

E. Totalidad del Instrumento.

e HO: Existe una distribucién normal en los datos del cuestionario. p > 0.05

F. Conclusién.

e Dado que el nivel de significancia asintomatica bilateral obtenido (p= 0,000) es

menor que el nivel de significacion (o = 0,050), se acepta la hipdtesis alternativa
H1y se rechaza la hipétesis nula HO. Esto indica que existe una distribucién no
normal en los datos del instrumento, y por lo tanto se debe utilizar una estadistica
de prueba no paramétrica, como la correlacion Rho de Spearman.

Como p < 0,05; es decir, los datos tienen una distribucién no normal, por lo
tanto, se aplicara una estadistica no paramétrica. Segun los resultados de la

prueba de normalidad se aplicara el estadistico Rho de Spearman.

5.2.2. Estadistica Descriptiva.

Datos estadistica descriptiva. Seleccionamos 1 pregunta por cada dimension propuesta

en nuestras variables de investigacion.
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Tabla 6

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 1 — Dimension X1

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 7,9% 7,9% 7,9%
Ni en desacuerdo, Ni de 5 13,2% 13,2% 21,1%
) acuerdo

Validos
De acuerdo 15 39,5% 39,5% 60,5%
Totalmente de acuerdo 15 39,5% 39,5% 100,0%
Total 38 100,0% 100,0%

40

30

£ 27 39,47%

104
T B5%

o T T T

T
Totalmernte en Mi en desacuerdo, Ni de De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo acuerda

Figura 6. Pregunta 1 — Dimension XI

En la figura 6, se observé que a la pregunta ; Cumples con los conocimientos necesarios
para el puesto que desempefias? De un total de 38 encuestados, 15 de los colaboradores de la
DREJ, segln la escala de Likert, consideran estar de acuerdo y 15 de los colaboradores de la
DREJ consideran estar totalmente de acuerdo, representando estos resultados un 39,47% en
ambos puntos; este resultado refleja que la mayoria de los colaboradores consideran tener los

conocimientos necesarios para desempefiar sus tareas.



Tabla 7

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 7 — Dimension X2
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 5 13,2% 13,2 13,2
desacuerdo
En desacuerdo 5 13,2% 13,2 26,3
. Ni en desacuerdo, Ni de 8 21,1% 21,1 47,4
Vaélidos
acuerdo
De acuerdo 14 36,8% 36,8 84,2
Totalmente de acuerdo 6 15,8% 15,8 100,0
Total 38 100,0% 100,0
40
30—
[13,18%] f1316%]
o T T T T T
Totalmante en En desacuerda M en desacuerdo, Ni De acuerdas Totalmerte de
desacuerdo de acuer acuerdo

Figura 7. Dimension X2

En la figura 7, se observd que a la pregunta ¢;La empresa realiza diagnosticos de

necesidades con los empleados? De un total de 38 encuestados, el 36,84% de los colaboradores

de la DREJ, segun la escala de Likert, consideran estar de acuerdo, representando a la mayoria;
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este resultado refleja que la mayoria de los colaboradores consideran que si se realizan

diagnosticos de necesidades en sus respectivas areas de trabajo.
Tabla 8

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 10 — Dimension X3

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 13,2 13,2 13,2
En desacuerdo 5 13,2 13,2 26,3
Ni en desacuerdo, Ni de 6 15,8 15,8 421

Validos acuerdo
De acuerdo 14 36,8 36,8 78,9
Totalmente de acuerdo 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

40—

30

§ 20
[13,15%] [13,16%]
¢ . . N i D ac[.lerdo Totalm;rlte che

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Figura 8. Pregunta 10 — Dimensién X3
En la figura 8, se observa que a la pregunta ¢En la DREJ existe un buen trato entre
comparieros de trabajo? De un total de 38 encuestados, el 36.84% de los colaboradores de la

DREJ, segun la escala de Likert, consideran estar de acuerdo, representando a la mayoria; este
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resultado refleja que la mayoria de los colaboradores consideran que existe un buen trato de

comparieros de trabajo.
Tabla 9

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 14 — Dimension X4

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 53 53 53
En desacuerdo 5 13,2 13,2 18,4
Ni en desacuerdo, Ni de 12 31,6 31,6 50,0

Validos acuerdo
De acuerdo 14 36,8 36,8 86,8
Totalmente de acuerdo 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

40

30

10

[1316%
¢ Tutah'u:rte &n En clesaT:uardo Mi en :Iesalcuerdu, Mi De acLerdo Totalm;nte de

desacuerdo de acuerdo acuerdo

Figura 9. Pregunta 14 — Dimension X4
En la figura 9, se observd que a la pregunta ¢Sientes que tus opiniones se toman en

cuenta? De un total de 38 encuestados, el 36.8% de los colaboradores de la DREJ, segun la
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escala de Likert, consideran estar de acuerdo, representando a la mayoria; este resultado refleja

que la mayoria de los colaboradores consideran que sus opiniones se toman en cuenta.

Tabla 10

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 16 — Dimension X5

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 7,9% 7.9 79
En desacuerdo 4 10,5% 10,5 18,4
Ni en desacuerdo, Ni de 10 26,3% 26,3 447
Validos acuerdo
De acuerdo 16 42 1% 42 1 86,8
Totalmente de acuerdo 5 13,2% 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0
S0
40—
g o
& 20+ 42,11%
26, 32%
10
¢ Tuta[rn'rt Er che i i M o , o, IMi D L o Total nl!rrt ik
Figura 10.  Pregunta 16 — Dimension X5

En la figura 10, se observé que a la pregunta ;La empresa reconoce tus habilidades,

conocimientos y actitudes? De un total de 38 encuestados, el 42.11% de los colaboradores de

la DREJ, en una escala de Likert, consideran estar de acuerdo, representando a la mayoria; este
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resultado refleja que la mayoria de los colaboradores consideran que se reconocen sus
habilidades, conocimientos y actitudes.
Tabla 11

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 20 — Dimensién Y1

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 13,2% 13,2 13,2
En desacuerdo 6 15,8% 15,8 28,9
Ni en desacuerdo, Ni de

9 23, 7% 23,7 52,6

Validos acuerdo

De acuerdo 11 28,9% 28,9 81,6
Totalmente de acuerdo 7 18,4% 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Porcentaje

Totaimente en En desacuerdo M en desacuerdo, Ni De acuerda Totalmente de
desacuerda de acuerdo acuerdo
Figura 11. Pregunta 20 — Dimension Y1
En la figura 11, se observO que a la pregunta (En la institucion tienes acceso a

oportunidades de carrera o linea de carrera? De un total de 38 encuestados, el 28.95% de los

colaboradores de la DREJ, en una escala de Likert, consideran estar de acuerdo representando
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a la mayoria; este resultado refleja que la mayoria de los colaboradores consideran que si tienen

acceso a oportunidades o linea de carrera.
Tabla 12

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 23 — Dimension Y2

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 4 10,5% 10,5 10,5
En desacuerdo 5 13,2% 13,2 23,7
Ni en desacuerdo, Ni de 10 26,3% 26,3 50,0
Validos acuerdo
De acuerdo 15 39,5% 39,5 89,5
Totalmente de acuerdo 4 10,5% 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0
40
30—
]
[
5
10
) T T T T T
Totalmante &n En desacuarde M en desacuserdo, Mi De acuerds Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdao

Figura 12.  Pregunta 23 — Dimension Y2
En la figura 12, se observd que a la pregunta ¢ Frecuentemente realizan actividades de
confraternidad? De un total de 38 encuestados, el 39.47% de los colaboradores de la DREJ, en

una escala de Likert, consideran estar de acuerdo representando a la mayoria; este resultado
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refleja que la mayoria de los colaboradores consideran que si se realizan actividades de
confraternidad.
Tabla 13

Datos estadisticos descriptivos — Pregunta 29 — Dimension Y3

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 13,2% 13,2 13,2
En desacuerdo 13 34,2% 34,2 47 4
Ni en desacuerdo, Ni de 7 18,4% 18,4 65,8
Validos acuerdo
De acuerdo 7 18,4% 18,4 84,2
Totalmente de acuerdo 6 15,85 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0
401
30
L]
E
=
a
g 20
[=]
o
™ :
5.79%
’ Tntah'u;rte &n En :les.;cueruo i en ues;cueldu. Mi De ac:.lerua T¢13|IH'I&I"ITE de
desacuerdo de acuerdo acuerdo

Figura 13.  Pregunta 29 — Dimension Y3
En la figura 13, se observo que a la pregunta ¢En la institucion existe mobbing laboral?
De un total de 38 encuestados, el 34.2% de los colaboradores de la DREJ, en una escala de

Likert, consideran estar en desacuerdo, representando a la mayoria; este resultado refleja que



80

la mayoria de los colaboradores consideran estar en desacuerdo con la existencia del mobbing
laboral.

Seleccionamos los resultados obtenidos por cada variable y dimension propuestas en
nuestra investigacion.
Tabla 14

Datos estadisticos descriptivos — Dimension X — Gestion del talento humano

Gestién del Talento Humano

i _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
en desacuerdo 4 10,5% 10,5% 10,5
ni en desacuerdo ni
11 28,9% 28,9% 39,5
Valido en de acuerdo
de acuerdo 23 60,5% 60,5% 100,0
Total 38 100,0% 100,0%

Frecuencia

en desacuerdo ni endesacuerdo m en de de acuerda
acuerdo

Figura 14. Dimension X — Gestion del talento humano
En la figura 14, se observo que con respecto a la variable X “Gestion del talento

Humano” de un total de 38 encuestados, el 60.53% de los colaboradores de la DREJ
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respondieron con un valor de “4”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar de acuerdo;
esto refleja que la variable X “Gestion del talento Humano™ es una variable sin dificultad de
respuesta por parte de los colaboradores.

Tabla 15

Datos estadisticos descriptivos — Dimensién Y — Calidad de vida laboral

i ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

véalido acumulado
en desacuerdo 4 10,5 10,5 10,5
ni en desacuerdo ni en
16 42,1 42,1 52,6
Validos de acuerdo
de acuerdo 18 47,4 47 .4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Porcentaje

en desacuerdo ni endesacuerdo ni en de acuerdo de acuerdo

Figura 15. Dimension Y — Calidad de vida laboral
En la figura 15, se observd que con respecto a la variable Y “Calidad de vida laboral”
de un total de 38 encuestados, el 47.37% de los colaboradores de la DREJ respondieron con un

valor de “4”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “de acuerdo”; esto refleja que
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la variable Y “Calidad de vida laboral” es una variable sin dificultad de respuesta por parte de

los colaboradores.
Tabla 16

Datos estadisticos descriptivos — Dimension X1 — Incorporacion de personas

i ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
en desacuerdo 1 2,6 2,6 2,6
ni en desacuerdo ni en
16 421 421 44,7
Validos de acuerdo
de acuerdo 21 55,3 55,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

259

Frecuencia

en desacuerdo ni endesacuerdo ni en de acuerdo de acuerdo

Figura 16. Dimension X1 — Incorporacién de personas
En la figura 16, se observo que con respecto a la variable X1 “Incorporacion de
personas” de un total de 38 encuestados, el 55.26% de los colaboradores de la DREJ

respondieron con un valor de “4”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “de
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acuerdo”; esto refleja que la variable X1 “Incorporacion de personas” es una variable sin

dificultad de respuesta por parte de los colaboradores.
Tabla 17

Datos estadisticos descriptivos — Dimension X2 — Desarrollar personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 13,2 13,2 13,2
En desacuerdo 2 53 53 18,4
Ni en desacuerdo, Ni de

13 34,2 34,2 52,6

Validos acuerdo

De acuerdo 13 34,2 34,2 86,8
Totalmente de acuerdo 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

12,57

10,09

7.5+

Frecuencia

5,07

2,57

0,0-

Totalmente en en desacuerdo  ni endesacuerdo ni de acuerdo totalmente
desacuerda en de acuerdo acuerdo

Figura 17. Dimensién X2 — Desarrollar personas
En la figura 17, se observo que con respecto a la variable X2 “Desarrollar personas” de

un total de 38 encuestados, el 34.21% de los colaboradores de la DREJ respondieron con un
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valor de “4 y 3”7, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “de acuerdo” y “ni en
desacuerdo ni de acuerdo”; esto refleja que la variable X2 “desarrollar personas” €s una
variable con cierto grado de dificultad de respuesta por parte de los colaboradores.

Tabla 18

Datos estadisticos descriptivos — Dimension X3 — Retener a las personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 4 10,5 10,5 13,2
Ni en desacuerdo, Ni de

7 18,4 18,4 31,6

Validos acuerdo

De acuerdo 20 52,6 52,6 84,2
Totalmente de acuerdo 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente en en desacuerde N endesacusrdo ni de acuerdo totalmente de
desacuerdo en de acuerdo acuerdo

Figura 18. Dimensidn X3 — Retener a las personas
En la figura 18, se observo que con respecto a la variable X3 “Retener a las personas”

de un total de 38 encuestados, el 52.63% de los colaboradores de la DREJ respondieron con un
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valor de “4”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “de acuerdo”, esto refleja que
la variable X3 “Retener a las personas” es una variable sin dificultad de respuesta por parte de
los colaboradores.

Tabla 19

Datos estadisticos descriptivos — Dimension X4 — Colocar a las personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

En desacuerdo 2 5,3 53 53

Ni en desacuerdo, Ni de

10 26,3 26,3 31,6
acuerdo
Validos
De acuerdo 20 52,6 52,6 84,2
Totalmente de acuerdo 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0% 100,0%

Frecuencia

en desacuerdo ni andusnc:uam il en e de acuerdo totalmente de acuerdo
acue

Figura 19. Dimensién X4 — Colocar a las personas
En la figura 19, se observo que con respecto a la variable X4 “Colocar a las personas”

de un total de 38 encuestados, el 52.63% de los colaboradores de la DREJ respondieron con un
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valor de “4”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “de acuerdo ”; esto refleja que

la variable X4 “Colocar a las personas” s una variable sin dificultad de respuesta por parte

de los colaboradores.

Tabla 20

Datos estadisticos descriptivos — Dimension X5 — Recompensar a las personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Validos

Totalmente en desacuerdo 1 2,6 2,6 2,6
En desacuerdo 2 53 5,3 79
Ni en desacuerdo, Ni de

18 47 4 47 4 55,3
acuerdo
De acuerdo 15 39,5 39,5 94,7
Totalmente de acuerdo 2 53 53 100,0
Total 38 100,0 100,0

20

Frecuencia

Figura 20.

En

personas”

Totalmente en en degacuerdo ni endesacusrdo ni de acuerdo totalmente de
desacuerdo &n de acuerdo acuerdo

Dimensién X5 — Recompensar a las personas
la figura 20, se observo que con respecto a la variable X5 “Recompensar a las

de un total de 38 encuestados, el 47.37% de los colaboradores de la DREJ
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respondieron con un valor de “3”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “ni en

desacuerdo ni de acuerdo”’; esto refleja que la variable X5 “Recompensar a las personas” €s

una variable con cierta dificultad de respuesta por parte de los colaboradores.

Tabla 21

Datos estadisticos descriptivos — Dimension Y1 — Satisfaccion con el trabajo ejecutado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 5,3 5,3 53
En desacuerdo 4 10,5 10,5 15,8
Ni en desacuerdo, Ni de

12 31,6 31,6 47 4

Validos acuerdo

De acuerdo 17 447 447 92,1
Totalmente de acuerdo 3 79 79 100,0
Total 38 100,0 100,0

209

Frecuencia

Totalmente en en desacuerde  ni endesacuerdo ni
desacuerda en de acuerdo

de acuerdo

totalmente de
acuerdo

Figura 21. Dimension Y1 — Satisfaccion con el trabajo ejecutado

En lafigura 21, se observo que con respecto a la variable Y1 “Satisfaccion con el trabajo

ejecutado” de un total de 38 encuestados, el 44.74% de los colaboradores de la DREJ
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respondieron con un valor de “4”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “de
acuerdo”; esto refleja que la variable Y1 “Satisfaccion con el trabajo ejecutado” es una
variable sin dificultad de respuesta por parte de los colaboradores.

Tabla 22

Datos estadisticos descriptivos — Dimension Y2 — Relaciones Humanas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 2 5,3 53 5,3

Ni en desacuerdo, Ni de

13 34,2 34,2 395
acuerdo
Validos
De acuerdo 17 447 447 84,2
Totalmente de acuerdo 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0% 100,0%
m-

Frecuencia

&n degacuerdo ni mammm ni &n de de acusrdo totalmente de acusrdo
acue

Figura 22. Dimension Y3 — Relaciones humanas
En la figura 22, se observd que con respecto a la variable Y2 “Relaciones Humanas” de

un total de 38 encuestados, el 44.74% de los colaboradores de la DREJ respondieron con un
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valor de “4”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “de acuerdo”, esto refleja que
la variable Y2 “Relaciones Humanas” s una variable sin dificultad de respuesta por parte de
los colaboradores.

Tabla 23

Datos estadisticos descriptivos — Dimension Y3 — Entorno psicoldgico y fisico del trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

En desacuerdo 2 5,3 53 53

Ni en desacuerdo, Ni de

18 47,4 47,4 52,6
acuerdo
Validos
De acuerdo 16 421 421 94,7
Totalmente de acuerdo 2 53 5,3 100,0
Total 38 100,0% 100,0%
;}ﬂ—

Frecuencia

en desacuerdo niam:lasncmmrim de de acuerdo totalmente de acuerdo
acue

Figura 23. Dimensién Y3 — Entorno psicoldgico y fisico del trabajo
En la figura 23, se observo que con respecto a la variable Y3 “Entorno psicologico y

fisico del trabajo” de un total de 38 encuestados, el 47.37% de los colaboradores de la DREJ
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respondieron con un valor de “3”, el cual, en una escala de Likert, consideran estar “ni en
desacuerdo ni de acuerdo’’; esto refleja que la variable Y3 “Entorno psicoldgico y fisico del
trabajo” es una variable con cierto grado de dificultad de respuesta por parte de los
colaboradores.

5.3. Prueba de Hipdtesis

5.3.1. Hipotesis General.

La gestion del talento humano influye significativamente en la calidad de vida laboral
de los colaboradores de la DREJ 2022. Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Hoy Hi.

e Ho: La gestion del talento humano no influye significativamente en la calidad de
vida laboral de los colaboradores de la DREJ 2022.

e Hi: Lagestion del talento humano influye significativamente en la calidad de vida
laboral de los colaboradores de la DREJ 2022.

b. Nivel de Significancia.

Se us6 un nivel de significancia (alfa) o = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usé
como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadistico de Prueba.

Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.

d. Formulacion de la Regla de Decision.

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacién de la
Rho de Spearman.

e Ho:p>0,05

e Hi:p<0,05
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Figura 24. Correlacién entre Variable X — Y

Tabla 24

Correlacion entre la gestion del talento humano y la calidad de vida

X Y
X Coeficiente de
y 1,000 , 728
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 38 38
Spearman Y Coeficiente de
y 7287 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 1000
N 38 38

e. Conclusién Estadistica.
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Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1);

asimismo, se afirma que: La gestion del talento humano influye significativamente en la calidad

de vida laboral de los colaboradores de la DREJ, debido a que la correlacién Rho de Spearman

(Rho= 0.728), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y

correlacion buena, es decir, cuando la gestion del talento humano aumenta significativamente

aumenta la calidad de vida laboral de los colaboradores de la DREJ.
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5.3.2. Hipdtesis Especificas.
5.3.2.1. Hipdtesis especifica 1.

La relacion que tiene la gestion del talento humano con la satisfaccion con el trabajo
ejecutado en los colaboradores de la DREJ es muy significativa. Los pasos para llevar a cabo
la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Hoy Hi.

e Ho: La no relacion que tiene la gestion del talento humano satisfaccion con el
trabajo ejecutado de los colaboradores de la DREJ es muy significativa.

e Hi: La relacidn que tiene la gestion del talento humano con el trabajo ejecutado
de los colaboradores de la DREJ es muy significativa.

b. Nivel de Significancia.

Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se us6
como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadistico de prueba.

Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.

d. Formulacion de la regla de decision.

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segln la escala de interpretacién de la
Rho de Spearman.

e Ho:p=>0,05

e Hi:p<0,05
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Figura 25. Correlacion entre Variable X — Y1

Tabla 25

Correlacion entre la gestion del talento humano y las relaciones humanas

X Y1
X Coeficiente de
y 1,000 ,603”
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 38 38
Spearman Y Coeficiente de
y ,603” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 38 38

e. Conclusion Estadistica.

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1),
asimismo, se puede afirmar que: La gestion del talento humano tiene una relacién significativa
satisfaccion con el trabajo ejecutado de los colaboradores de la DREJ, debido a que la
correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.603), con una significancia de p= 0.000 y demuestra
una correlacion directa y correlacion buena, es decir, cuando la gestion del talento humano
aumenta significativamente aumenta la satisfacciobn con el trabajo ejecutado de los

colaboradores de la DREJ.
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5.3.2.2. Hipdtesis especifica 2.
La relacion que tiene la gestion del talento humano con las relaciones humanas de los
colaboradores de la DREJ es muy significativa.
a. Planteamiento de Hoy H.
e Ho: La no relacién que tiene la gestion del talento humano en las relaciones
humanas de la DREJ es muy significativa.
e Hi: Larelacion que tiene la gestion del talento humano en las relaciones humanas
de los colaboradores de la DREJ es muy significativa.
b. Nivel de Significancia.
Se us6 un nivel de significancia (alfa) o = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba paramétrica.
c. Estadistico de Prueba.
Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.
d. Formulacion de la Regla de Decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacién de la
Rho de Spearman.
e Ho:p>0,05

e Hi:p<0,05
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Figura 26. Correlacion entre Variable X — Y2

Tabla 26

Correlacion entre la gestion del talento humano y el entorno psicoldgico y fisico

X Y1
X Coeficiente de
B 1,000 ,588”
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 38 38
Spearman Y Coeficiente de
B ,588” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 38 38

e. Conclusion Estadistica.

Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1),
asimismo, se afirma que: La gestion del talento humano influye significativamente en las
relaciones humanas de los colaboradores de la DREJ, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho= 0.588), con una significancia de p=0.000 y demuestra una correlacion directa
y correlacion moderada casi buena, es decir, cuando la gestion del talento humano aumenta

significativamente aumenta las relaciones humanas de los colaboradores de la DREJ.
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5.3.2.3. Hipdtesis Especifica 3.

La relacion que tiene la gestion del talento humano en el entorno psicolégico y fisico
de los colaboradores de la DREJ es muy significativa. Los pasos para llevar a cabo la prueba
del coeficiente de correlacion Rho de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Hoy Hi.

e Ho: La no relacion que tiene la gestion del talento humano con el entorno
psicoldgico y fisico de los colaboradores de la DREJ es muy significativa.

e Hi: Larelacion que tiene la gestion del talento humano con el entornopsicolégico
y fisico de los colaboradores de la DREJ es muy significativa.

b. Nivel de Significancia.

Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se us6
como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadistico de Prueba.

Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.

d. Formulacion de la Regla de Decision.

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacién de la
Rho de Spearman.

e Ho:p>0,05

e Hi:p<0,05
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Figura 27. Correlacion entre Variable X — Y1

Tabla 27

Correlacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion con el trabajo

X Y1
X Coeficiente de
_, 1,000 , 3137
correlacion
Sig. (bilateral) ,056
Rho de N 38 38
Spearman Y Coeficiente de
B 313> 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 056
N 38 38

e. Conclusion Estadistica

En esta hipotesis 3, no existe correlacion porque el p=0.056 > 0.05.
5.4. Discusion de Resultados

En la presente investigacion, se determino la relacion entre gestion del talento humano
y calidad de vida laboral en los colaboradores de la DREJ, obteniendo como resultado de 0.728;
y, en comparacion a la investigacion realizada por Zelada (2017), se concluy6 que, también
existe relacion significativa entre gestion del talento humano y calidad de vida laboral en la
Ugel de San Martin de Porres, donde aplicaron Rho de Spearman con resultado de 0.897 con

correlacion alta con un nivel de significancia de 0.000 menor que 0.05, lo cual llevo a rechazar
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la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Dicho esto, se puede reafirmar que si existe una
relacion significativa entre la variable gestion del talento humano y calidad de vida laboral.
Estas dos comparaciones son casi similares, debido a que ambas organizaciones son del sector
publico y rubro educativo; ademas, en el sector publico pocas organizaciones disponen de un
area de Gestion del Talento Humano que es lo fundamental en una organizacién, porque se
encarga que el personal esté capacitado para que asi pueda cumplir de manera éptima sus
actividades. De igual forma, el personal sera reclutado y seleccionado por sus habilidades,
conocimientos y experiencia. Por tanto, en la investigacion Salinas y Siancas (2021) que tuvo
como objetivo determinar la relacion entre RR. HH y la calidad de vida laboral, se utilizo la
prueba chi cuadrada obteniendo como resultado 0.875 donde P — valor= 0,002 < 0,05, por lo
cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, el cual se concluye que la gestion del
talento humano se relaciona directa y significativamente con la calidad de vida laboral, ademas
ellos refieren que ambas variables tienen relacion debido a que benefician que los
colaboradores se direccionen a la vision y misién para asi lograr el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Se encuentra similitud, porque ambas organizaciones presentan
problemas internos; en primer lugar, tiene que ver la motivacion de su personal, pues en esta
empresa no siempre hay charlas motivacionales, y tampoco la eficaz comunicacion para
realizar sus labores, por lo que conlleva la sobrecarga laboral por falta de trabajo en equipo, ya
que hay personas que estan en un proceso de aprendizaje y no dan un mismo aporte de los
colaboradores con mayor experiencia. Al analizar los resultados de Zelada y Siancas, se
observa que obtuvieron coeficientes de correlacion mas cercanos a 1. Esto puede atribuirse al
hecho de que, en la investigacion dada en la DREJ, la mayoria de los trabajadores son mujeres,
lo que sugiere que el género puede ser un factor influyente en los resultados obtenidos. Ademas,
se considera que las instituciones estudiadas por Zelada y Siancas cuentan con areas de recursos

humanos, a diferencia de la DREJ, que solo tiene un area llamada “area de personal”. Esta area
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es de menor tamafio y no tiene un enfoque adecuado en términos de gestion del talento humano
y calidad de vida laboral.

En la presente investigacion, se determind la relacion entre gestion del talento humano
y satisfaccion con el trabajo ejecutado de los colaboradores de la DREJ, obteniendo como
resultado 0.603. En la investigacion Zelada (2017) describe que para tener una Optima respuesta
en el trabajo ejecutado de los colaboradores deben tener en cuenta si es buena la comunicacion
eficaz y el clima laboral dentro de la empresa, por ello, la gestion del talento humano influye
significativamente con el trabajo ejecutado.

Asimismo, al tener una adecuada y un buen control de la gestién del talento humano se
puede notar un incremente de productividad en el trabajo ejecutado. Por tanto, la investigacion
de Bendezu (2020) titulado gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una institucion educativa, obtuvo como resultado de correlacion un 0.892
representando este resultado una relacion significativa y un nivel de correlacion fuerte, su
muestra fue de 18 docentes y 6 administrativos en el colegio Mave School. Se puede observar
que los resultados varian en cierto grado, pese a que existe relacion el resultado de Bendezu
estd mas cercano al 1, por tanto, se considera que entre los factores que podria afectar este
resultado en nuestra investigacion se debe a la cantidad de poblacién, ya que se ve una clara
diferencia.

En la presente investigacion, se determind la relacién entre gestion del talento humano
y las relaciones humanas de los colaboradores de la DREJ, obteniendo como resultado 0.588
existiendo correlacion moderada. Presentando similitud en la investigacion Salinas (2021),
Siancas (2021) describe que para mejorar las relaciones humanas debemos aplicar muy
constante el trabajo en equipo, esto beneficiara productivamente por ende la gestién del talento

humano no influye tan significativamente en las relaciones humanas debido a que esto se crea
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en el mismo ambiente laboral y dependera de acuerdo con el comportamiento de cada
colaborador.

Por lo tanto, se concluye que no se debe enfocar Unicamente en la gestion del talento
humano, ya que esta dimension no es tan esencial ni tiene una influencia significativa en la
dimension de relaciones humanas.

En comparacion con Reategui (2020), en su tesis Gestion del talento humano y
relaciones interpersonales en la productividad profesional del personal de tres Instituciones
Educativas Publicas de la UGEL SJL, obtuvo como resultado un 0.439 determinando asi una
relacion moderada entre ambas variables. Se considera que el punto de diferencia entre ambas
investigaciones se debe a la cantidad de trabajadores con que cuentan ambas instituciones.

Por otro lado, Guevara y Villanueva (2019) en su tesis Seleccion del personal y
desempefio laboral en la empresa tiendas exclusiva S.R.L. en la ciudad de Cajamarca, obtuvo
unos resultados de 0,726. Por lo tanto, con los resultados obtenidos y teniendo en cuenta los
resultados que obtuvimos con nuestra investigacion consideramos que, se deberia evitar
relaciones verticales entre jefes y empleados, para asi mejorar el desempefio laboral a través de
buen clima laboral y no por presion laboral.

En la presente investigacion, se determind la relacién entre gestion del talento humano
y el entorno psicoldgico y fisico de los colaboradores de la DREJ, se obtuvo como resultado
0.31 y una significancia de 0.056 reflejando asi que no existe relacion. En la investigacion de
Checa (2020), también se encuentra similitud con los resultados que obtuvimos, porque
menciona en sus resultados que no hay relacion debido a que el entorno psicoldgico v fisico se
crea en la empresa, y no depende ni influye de aplicar una buena Gestion del talento humano;
por ello, se puede decir que la empresa debe enfocarse bastante en el entorno fisico y
psicoldgico, ya que es fundamental para poder realizar de manera Optima las funciones de cada

colaborador de dicha empresa.
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Conclusiones

En la investigacion, se determind que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de los colaboradores de la DREJ,
debido a la correlacion Rho de Spearman (Rho=0.728) con una significancia de
p=0.000 que demuestra una correlacion positiva y buena; es decir, cuando la gestion
del talento humano es optima mejora la calidad de vida de los colaboradores de la
DREJ, ya que ambas buscan el bienestar de los colaboradores y la satisfaccion laboral.
Este resultado se obtuvo a raiz que la organizacion es del sector publico y rubro
educativo, ademas en el sector publico pocas organizaciones disponen de un area de
Gestion del Talento Humano que es lo fundamental en una organizacién, porque se
encarga que el personal esté capacitado para que asi pueda cumplir de manera Gptima
sus actividades; de igual forma, el personal sea reclutado y seleccionado de manera
transparente y profesional por sus habilidades, conocimientos y experiencia.

En la investigacion, se determind que la gestién del talento humano se relaciona
significativamente con el trabajo ejecutado en los colaboradores de la direccion regional
de educacion — Junin, debido a la correlacion Rho de Spearman (Rho=0.603) con una
significancia de p=0.000 que demuestra una correlacién positiva y buena, lo cual indica
que todos los colaboradores cumplen con su trabajo ejecutado porque hay una buena
gestion del talento humano los encargados se preocupan por sus colaboradores segun
su area y cargo, ayudandoles a cumplir con sus funciones y que estas contribuyan al
logro de los objetivos.

En la investigacion, se determind que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con las relaciones humanas en los colaboradores de la direccion
regional de educacion — Junin, debido a la correlacion Rho de Spearman (Rho=0.588)

con una significancia de p=0.000 que demuestra una correlacion directa y moderada, lo
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cual indica que tener un proceso de seleccion con todos sus reglamentos estructurados
parte de la gestion del talento humano y ayudara a contar con colaboradores que
trabajen en equipo y creando un ambiente armonioso, reflejado en las buenas relaciones
humanas.

En la investigacion, se determino que la gestion del talento humano no se relaciona con
el entorno psicoldgico y fisico de los colaboradores de la DREJ, debido a la correlacion
Rho de Spearman (Rho=0.313) con una significancia de p=0.000 donde fue la Unica
que no mostro correlacion; por ello, decimos que, aunque apliquemos una buena gestion
del talento humano el entorno psicolégico y fisico no mejorara. En lo que respecta al
entorno psicoldgico y fisico de los colaboradores en la DREJ, cabe resaltar el hecho de
que la DREJ es una institucion publica, por la cual la gran parte de sus colaboradores
son personal nombrado; por lo que existe cierta seguridad por sus puestos de trabajos y
gozan de més beneficios laborales por tanto consideramos que el entorno psicolégico
se basa en este hecho. Por otro lado, con lo que respecta al entorno fisico de trabajo, la
DREJ cuenta con un local separado por areas, pero pese a esto existe cierto desagrado
de parte de los colaboradores, ya que los espacios de trabajo son reducidos y muchas
veces no existe privacidad ya que se encuentran uno muy cerca del otro. Teniendo todo
esto en cuenta, se concluye que el hecho de una mejor gestion de talento humano no
afectaria el entorno psicoldgico y fisico de los colaboradores de la DREJ, pues ya estan

sujetos a ciertos factores ya determinados como el lugar y modo de trabajo.
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Recomendaciones

Se recomienda a la Direccion Regional de Educacion - Junin tener una propia area de
recursos humanos que pueda encargarse de la gestion del talento humano, debido a que
al aplicar una buena gestion del talento mejorara la calidad de vida laboral y lograremos
satisfaccion laboral. Por ello, se recomienda un plan de implementacién del area de
recursos humanos (Apéndice G y H).

Se recomienda disefiar y aplicar una evaluacion de desempefio para cada colaborador
por area (Apéndice I).

Se recomienda realizar un programa de habilidades directivas para dar a conocer los
temas de inteligencia emocional para el lider actual, comunicacién y negociacion
estratégica, coaching para desarrollar equipos exitosos, toma de decisiones y gestion
del cambio, este programa cuenta con una malla curricular y se realizara en sesiones
interactivas sin horarios, desde la comodidad de casa (Apéndice J y K).

Se recomienda que, para lograr un buen ambiente psicoldgico de trabajo, primero se
debe crear comodidad en el espacio fisico de trabajo donde la infraestructura sea
adecuada como tener buena sefializacién, equipos de alta tecnologia, contar con todos
materiales de trabajo y lugares de evacuacion para evitar posibles accidentes (Apéndice

L).
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Apéndice A: Matriz de Consistencia
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Titulo: Gestion del Talento Humano en la Calidad de Vida Laboral de los Colaboradores de la DREJ (DREJ), 2022

Problema Objetivos Hipotesis Variables y Dimensiones Metodologia Instrumentos
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable  Gestion  de Enfoque: Cuantitativo Técnica:
Talento Humano
;Quérelacion existe entre  Determinar la relacién de La gestion del talento Tipo: Encuesta
la gestion del talento la gestion del talento humano  se relaciona Dimensiones:
humano y calidad de vida humano y calidad de vida significativamente con Basica Instrumento:
laboral en los laboral en los trabajadores calidad de vida laboral en los
e Incorporar a las
trabajadores de la DREJ, de la DREJ, 2022. trabajadores de la DREJ, personas Nivel: Cuestionario
20222 2022. e Colocaciéon a las
- - - personas )
Problemas E ifi ivos E ifi
oblemas Especificos Obijetivos Especificos « Recompensar a las Correlacional
Hipotesis Especificos personas
e ;Qué relacion existe e Determinar la relacion de o Desarrollo  de  las  pjgeqq.
. B . personas
entre la gestion del la gestion del talento e La gestion del talento Retener a las personas
talento humano y la humano vy satisfaccién humano se relaciona No experimental

satisfaccion con el
trabajo ejecutado en los
trabajadores de la

DREJ, 20227

con el trabajo ejecutado
en los trabajadores de la
DREJ, 2022.

o

o Determinar la relacion de

la gestion del talento

significativamente con la
satisfaccion con el trabajo
ejecutado en los
trabajadores de la DREJ,

2022.

Variable Calidad de Vida

Laboral

Esquema:

Transeccional correlacional
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e ;Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano y las
relaciones humanas en
los trabajadores de la
DREJ, 20227

® ;Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano y el
entorno psicoldgico y
fisico en los
trabajadores de la

DREJ, 20227

humano y las relaciones
humanas en los
trabajadores de la DREJ,
2022.

o Determinar la relacién de

la gestion del talento
humano y el entorno
fisico y psicolégico en
los trabajadores de la

DREJ, 2022.

e La gestion del talento

humano se relaciona
significativamente con las
relaciones humanas en los
trabajadores de la DREJ,

2022.

e La gestion del talento

humano se relaciona
significativamente con el
entorno fisico y
psicologico en los
trabajadores de la DREJ,

2022.

Dimensiones:
i
Satisfaccion con el
trabajo ejecutado M r
Relaciones Humanas _
Entorno  fisico vy Y
psicolégico
M: DREJ]
Ox: Gestion del Talento
Humano

Oy: Calidad de Vida Laboral

Poblacién 'y muestra: 36

trabajadores de la DREJ.
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Apéndice B: Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicién Conceptual Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion
Gestion La gestion del talento humano refiere al  Incorporar a las personas Reclutamiento y Seleccion ¢Cumples con los conocimientos necesarios Likert

para el puesto que desempefias?
deltalento conjunto de politicas y practicas

¢Cuenta con experiencia previa para el 1. Nunca
humano necesarias para dirigir cargos gerenciales puesto? 2. Casi nunca

3. Casi siempre
relacionados con personas O recursos, ¢El proceso de seleccion de personal es 4. Siempre

poniendo en préactica procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y  evaluacion del

desempefio

(CHIAVENATO.2009)

Desarrollo de personas

Retener a las personas

Habilidades

Capacitacion

Desarrollo profesional

Condiciones de trabajo

imparcial en la DREJ?

(Consideras que tus habilidades de
comunicacion y tu inteligencia emocional son
acorde para el puesto de trabajo?

¢Tus habilidades de redaccién, calculo y
ofiméatica son de acorde para el puesto de
trabajo?

¢Tienes las cualidades y aptitudes que
requiere el puesto de trabajo?

¢(La empresa realiza diagndstico de
necesidades con los empleados?

¢El ascenso de un colaborador es por su buen
desempefio?

¢En la DREJ existe un buen trato entre los
comparieros de trabajo?

¢En la DREJ las condiciones de trabajo son
favorables de acuerdo a la ley?



Calidad

de vida

laboral

La calidad de vida laboral es como la
satisfaccion del empleado con una
variedad de necesidades a través de
recursos, actividades y resultados
derivados de la participacion en el lugar

de trabajo.

Colocar a las personas

Recompensar a las Reconocimiento

personas

Estimulacion

Satisfaccion con el trabajo  Oportunidad

ejecutado
Comunicacion

Relaciones humanas Integracion

Valoracioén

Orientacion ala personas

117

¢ Te sientes valorado en el trabajo?

;Sientes que tus opiniones se toman en
cuenta?

¢Considera que deben dar incentivos por tu
labor desempefiada?

¢La empresa reconoce tus habilidades,
conocimientos y actitudes?

¢Te sientes motivado para ir a trabajar en la
DREJ?

¢La institucion estimula y reconoce por labor
que desempefias?

¢Si te aumentan el sueldo aumentaria tu
motivacion?

¢En la institucidn tienes acceso a oportunidad
de linea de carrera?

¢La comunicacion es fluida entre los
colaboradores y directivos?

¢Consideras que tu jefe inmediato lidere con
efectividad?

¢Frecuentemente realizan actividades de
confraternidad?

¢ Te homenajean tu cumpleafios?

¢ Te sientes valorado por tu jefe inmediato?



Entorno  psicoldgico

fisico del trabajo

y

Empatia

Emociones

Psicologico

Fisico
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¢Eres empético con tus comparfieros de
trabajo?

¢Eres una persona asertiva?
¢ Te consideras tolerante?

¢En la institucion existe el mobbing laboral?

¢Frecuentemente vas a ESSALUD?




Apéndice C: Cuestionario

Instrucciones:

Sefiorn’al el presente cuestionario es confidencial 7 andmim a, tiene com o obj etivo Determ inarla relacide

de la gestidn del talento hum ano wocalidad de wida laboral ennlos colaboradoresde la DRET, 2022

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado v escoja solo una respuesdsa

marcando conunax sobre la opcidn con la cual este de acuerdo, segldn la siguiente escala:
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Totalmente en Miendesacuerdo, ni

En desacuerdo Die acuerdo

desacuerdo de acuerdo

Totalmente de

acuerdo

1 2 3 4

5

ITEM

m
mn
o
r
=
mn

ACurnples con los conocimientos necesarios para el puesto que desempefias?

iCuenta con experiencia prewvia del puesto?

;El proceso de seleccidn de personal es imparcial en la DREI?

iConsderas que tus habilidades de cotmunicacion v tu inteligencia
etnocional son de acorde para e puesto de trabajo?

NI T R
o oo foo ||
N N [ N N

h [tn|cm|cn

i Tus hahilidades de redaccidn, caloulo ¥ ofimatica son de acorde para el
puesto de trabajo?

i Tienes las cualidades v aptitudes que requiere gl puesto de trabajo?

ila etnpresa realiza dlagndsticos de necesidades con los ernpleados?

;En tu centro laboral se realizan capacitaciones?

iE1 ascenso de un colaborador es por su buen desempefio?

iFEnla DEE] emiste un buen trato entre compafieros de trabajo?

—_ = —_= =] =

;Enla DEEJ las condiciones de trabajo son favorables o de acuerdo alas
leyes?

—_

AE1 jefe inmediato esjusto en sus decisiones?

iTe sentes valorado en el trabajo?

ioientes que tus opindones se toman en cuenta?

iConsideras que deben dar incentivos por tu labor desempefiada?

ila empresa reconoce sus habilidades, conocimientos v actitudes?

i Te sientes motivado para ir a trabajar a la DEEJ?

;La institucidn estimula v reconoce porla labor que desempefia?

Aol te aurnentaran el sueldo awmentara tu motivacion?

—_l—_m—_m === ==

iEnlainstitucidn tienes acceso a oportunidades de carrera o linea de
Carrerat

;la comunicacidn es fluida entre los colaboradores v directivos?

[ I [ e S N R N Y R [ | e N I 0 T Y
[l ] [l R T Tl T T T [ o O I o
[N Y - N CO Y N SN N SN SN [ Y SN - S [ iy (O Ty e

| e JEn|en|n (| |ch|cn] & [Ch(h|ch |njen| h
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iConsderas que tu jefe inmediato lidera con efectividad?

23

iFrecuentemente realizan actividades de confraternidady

24

i Te homenajean en tu curmnpleafios?

25

i Te sientes walorado por tu jefe inmediato?

26

iEres empatico con tus compafieros?

27

iEres una persona asertiva’

28

i Te consideras tolerante?

29

iEn la institucidn existe mobbing laboral?

30

iFrecuentemente wvasa ESSALIIDY

m|l_m_ml_m_m=_m—_=—= =
|G I e I S LN A S SN
[ o O T T T

P (| P [ [P | P [ | P [

H|en|en|ch(ch || eh(ch|en




Apéndice D: Validacion de Instrumento

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS
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DATOS GENERALES:
Nombre del instrumento:
Titulo de la investigacién: Gestion del Talento Humano y la Calidad de Vida Laboral de
los Trabajadores de la Direccion Regional de Educacion Juni
(DREJ), 2022
Nombre del juez/experto: Nonza Sintia Turin Meza
Teléfono: 943690949
Correo electrénico: ntunn@continental edu.pe
Area de accion laboral: Administracién
Titulo Profesional: Lic. En Administracion de empresa
Grado Académico: Magister
INDICACIONES: Marque con una “X’" segin considere la valoracién de acuerdo a cada item.
Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
1|2|3|4|5|1(2(3(4|5(1(|2(|3|4|5
1 El instrumento tiene estructura 1ogica. X X X
2. La secuencia de prestacion de los items es X X X
oOptima.
3. El grado de complejidad de los items es X X X
aceptable.
4. Los términos utilizados en 1as preguntas son X X X
claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X X X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el X X X
roblema de investigacion.
7. Las preguntas pemmiten el logro de X X X
objetivos.
8. Los reactivos permiten recoger informacion X X X
para alcanzar los objetivos de 1a
investigacion.
9. El instrumento abarca las varnables y X X X
dimensiones.
10. Los items son medibles directamente. X X X
Total parcial 49 49 49
Total
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es
decir, si sugieren o no una respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 -Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte
Escala de calificacion final:
Deficente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactonio (103-126) - épﬁmo (126-150)
Observaciones:
Recuerda que si el encuestado no comprende la pregunta o los términos utilizados en los
mismos puede responder de forma erronea alterando los datos que vas acumulando.

Firma del Experto

D.N.L: 42224786




DATOS GENERALES:

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

Nombre del instrumento:

Cuestionario

Titulo de la investigacion:

Direccion Regional de Educacion Junin (DREJ) en el 2022

Gestion del Talento Humano y Calidad de vida laboral de los colaboradores de la

Nombre del juez/experto:

Nivardo Alonzo Santillan Zapata

Teléfono:

990477744

Correo electrénico:

nsantillan@gmail.com

Area de accion laboral:

Sostenibilidad y Responsabilidad Social

Titulo Profesional:

Lic. Administracion

Grado Académico:

Mg. Administracion

INDICACIONES: Marque con una “X” segtin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosida
d
1123|4512 |3|4 1121345
1.El instrumento tiene estructura l6gica. X X X
2. La secuencia de prestacion de los items es X X
Optima.
3. El grado de complejidad de los items es X X
aceptable.
4. Los términos utilizados en las preguntas son X X
claros y comprensibles.
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5. Los reactivos reflejan el problema de X X X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el X X X
problema de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de X X
objetivos.
8. Los reactivos permiten recoger informacion X X X
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y X X X
dimensiones.
10. Los items son medibles directamente. X X X
Total parcial 48 49 46
Total
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es
decir, si sugieren 0 no una respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 — Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)
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Observaciones:
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
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Nombre del instrumento: Cuestionario

Titulo de 1a investigacion:

Gestion del Talento Humano y la Calidad de Vida Laboral de los Trabajadores
de la Direcciéon Regional de Educacion Junin (DREJ), 2022

Nombre del juez/experto:

Inés Villafuerte Victoria

Teléfono: 047 752 701

Correo electréonico:

ivillafuerte@continental.edu.pe

Area de accién laboral:

Docente en Universidad Continental, Postgrado en Psicologia organizacional y
gestion del talento humano.

Titulo Profesional:

Licenciada en administracioén

INDICACIONES: Marque con una “X” segiin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad

1

2

3

4 1213 |4 11234

1.El instrumento tiene estructura logica.

2. La secuencia de prestacion de los items es
optima.

3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.

A A A

A HAHA

4. Los términos utilizados en las preguntas son
claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de 1a
investigacion.

MM AL A A M R R

KoM M A

MM M A

9. El instrumento abarca las variables y
dimensiones.

o
o

[

10. Los items son medibles directamente.

>
4

o

Total parcial

Total

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es
decir, si sugieren o no una respuesta)

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 - Mimimo
4 - Poca

3 - Regular
2 - Bastante
1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorie (103-126) - Optime (126-150)

Observaciones:

Firma del Experto
p 7

D.N.I.: 20074285
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Apéndice E: Solicitud de Aplicacion de Instrumento
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Apéndice F: Evidencias Fotograficas

Ingresando a la DREJ para aplicar los instrumentos

e —— s ——
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En el area Administrativa — Contabilidad y tesoreria para

aplicar los instrumentos

e —,
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Apéndice G: Plan de Implementacion

Plan: Implementar el area de recursos humanos en la direccion regional de

educacion Junin

- Proponmer perfiles de puestos

Dhjetivo 1:
Establecer cudles son las funciones v atributos, habilidades
conocimientos que deberia tener el colaborador segin el puesto
Finalidad: quien lo ocupe, con ello se facilita el proceso de reclutamiento,

induccion, operacion, es decir que es ntil durante todo el ciclo
de vida del colaborador.

Unidad Organica:

Direccion Regional de Educacion Junin.

Colaboradores

Para los 38 colaboradores

Duracion Para La

Creacion Y 6 meses
Propuesta:
Objetivo 2- Crear el Programa "Estas en todas" para motivar los
colaboradores
Este programa tendra como finalidad reconocer v agradecer las
Finalidad: acciones sobresalientes que perciben cada dia de los
colaboradores.
Se va a identificar los actos extraordinarios de todos los
Desarrollo Del compafieros_ jefes © equipo de trabajo df:_la organizacion v
muestra la valoracion entregando una tarjeta, puede ser de
Programa

forma fisica o virtual. Las tarjetas son: tu responsabilidad es
admirable, gracias por tu apovo, excelente dia, buen trabajo.

Tiempo:

Estas tarjetas se entregaran de manera mensual.
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Perfil de Puesto Durector de Gestion Institucional

Antiguo

Perfil: F.esponsable de coordinar v asesorar técnicamente, esta
compuesto por el area de planeamiento, presupuesto,
racionalizacion.

Funciones: 1. Coordinar y orientar la formulacion del Plan Operativo

de Educacion.

Gobiemo Regional Junin.

Educacion.

el mediano v corto plazo

Institucional v el Presupuesto de la Direccion Regional
2. Participar en la formulacion del Plan Institucional del

3. Conducir, Ornentar v asesorar la formulacion v
evaluacion del Plan de Desarrollo Educativo, del
presupuesto, inversiones v las acciones de
racionalizacion estadistica de la Direccion Eegional de

4. Dingir, coordinar, orientar, supervisar v evaluar las
actividades que desarrolla la Direccion a su cargo.

5. Formular el Plan Estratégico Educativo Regional para

Perfil De Puesto Propuesto: | Director De Gestion Institucional:

Puesto:

Director De Gestion Institucional:

Area: Direccion De Gestion Institucional

Supervisado Por: Por El Director

Objetivo Del Puesto:

Infraestructura.

Asegurar La Ejecucion De Las Acciones De Politica
Educativa, Gestion Administrativa Mediante La
Planificacion Del Desarrollo Educativo, Presupuesto
Die Operacion, Sistema De Facionalizacion,
Estadistica ¥ Mantenimiento Y Conservacion De La

FORMACION ACADEMICA:

a. Formacidn b. Grados yio situacidn
académica académica

Secund Ana Eqresadola)

TéEcmica Dasica | Bachiller
{1 & 2 afos)
- Tituls / Licesrnciatira
- Téacnica Supenor

{3 m 4 nfkoa) Bt

B universitaria | |Egresads Grado

LRequisre formacisn
académica completa?

- 5i Mo

(7 T T L

Egresade LELETI

. Carreras o Estudios
regueridos

Titulo profesional
unIversitario en
Administracion de Empresas,

Licenciado en Educecion.

d. .LSe requiere
Coleglatura?

Si B e
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Conocimiento Y
Experiencia:

-Capacitacion Especializada En E1 Area.

-Experniencia En Labores De La Especialidad 3 Afios.
-Alguna Experiencia En Conduccion De Personal.
-Manejo Die La Plataforma De Office A Nivel Basico ¥
De Aplicativos Informaticos Relacionados Con La
Actividad.

Habhilidades:

-Trabajo En Equipo, Adaptacion, Eficiencia, Trabajo
Bajo Presion, Liderazgo, Proactividad.

Funciones:

1.

. Conducir, Orientar Y Asesorar La Formulacion Y

. Formular El Plan Estratégico Educativo Regional

Coordinar Y Orientar La Formulacion Del Plan
Operativo Instrfucional Y El Presupuesto De La
Direccion Regional De Educacion.

Participar En La Formulacion Del Plan
Institucional Del Gobierno Regional Junin.

Evaluacion Del Plan De Desarrollo Educativo,
Del Presupuesto, Inversiones Y Las Acciones De
Racionalizacion Estadistica De La Direccion
Regional De Educacion.

Dingir, Coordinar, Orentar, Supervisar Y Evaluar
Las Actividades Que Desarrolla La Direccion A
Su Cargo

Para El Mediano Y Corto Plazo
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Apéndice H: Tarjeta del Programa “Estas en todas”

BRESPONSABILIDAD
‘ ES
DMIRABLE




Apéndice I: Evaluacidn de Desempefio

132

DATOS EVALUADO
PERIODO: Semestral 2023 - (Mayo - Octubre)
APELLIDOS Y NOMBRES:
PUESTO:
AREA: DIRECION DE GESTION INSTITUCIONAL
DATOS DEL EVALUADOR
APELLIDOS Y NOMBRES:
DOCUMENTO DE INDENTIDAD:

Este documento muestra los resultados obtenidos en de la evaluacion de desempefio por objetivos aplicando el método de incidentes criticos.
NOTA: Se esté considerando cuatro rangos de resuttados.

Rangos de calificacion
0-25%  Resultado pésimo

51-75% Resultado promedio

76-100% Resultado optimo

26-50% Resuttado debajo del promedio

Gestionar de S
1 manera optima TR i & 80% 30% 0% 0%
4 realizar sus funciones.
sus funciones
Desarrollar  |Nivel de resultado aprobatorio en la
2 capacitacion de evaluacion de habilidades 17a20 30% 0% 0%
area. adaquiridas en la capacitacion.
Implementar | Asimilacion de los 3 Instrumentos
3 tecnicas para el | para identificar necesidades del 100% 40% 0% 0%
plan institucional plan.
Total 100% 0%
Firma del jefe de Area Firma de evaluado
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Apéndice J: Banner de capacitacion

FORMACION
EJECUTIVA

PROGRAMA DE
HABILIDADES

DIRECTIVAS PARA
INNOVAR

Proximo inicio: 12 de Mayo

INVERSION: S/3,000
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Apéndice K: Malla curricular/Temas

MALLA CURRICULAR

Inteligencia emocional Comunicacién y Coaching para el
para el lider actual negociacion estratégica desarrollo de equipos
exitosos

OBTEN EL
CERTIFICADO
INTEGRAL DEL
PROGRAMA
ONLINE DE

Toma de decisiones Gestion del cambio para el HABILIDADES
estratégicas manejo de crisis BLANDAS

nla CADA CURSO SERA
CERTIFICADO.

0 5s haste cer L c OBTIENES 5
seguimiento. CERTIFICADOS
ADICIONALES.
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Apéndice L: Taller participativo “Mejorando mi calidad de vida laboral”

Mejorando mi calidad de vida laboral

Al finalizar dicho taller los empleados tendran mayor conocimiento de como

Objetivo:
lograr unamejor calidad devidalaboral
Tiempo: Arual
Espectalistas: | Medicos, psicdlogos, coach.
Temas MNecesidades basicas
abordar MNecesidades de segundad

Necesidades sociales
Necesidades de reconocimiento
Necesidades de autorrealizacion
Clima laboral






