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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo, proponer un modelo de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional de Alto
Amazonas, 2021. Investigacion descriptiva — propositiva, poblacién muestral 16
docentes, 30 administrativos y 28 personal de servicio. Se aplic6 como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Obtuvo como resultado, el
desempeiio laboral del personal de la UNAAA, es “Regular’ 56.7 % con
tendencia a “Eficiente” 26.7 %, desde la percepcion de los docentes; mientras
que los administrativos y personal de servicio lo consideran “Regular”’ 43.3 % y
42.9 respectivamente. El nivel de gestion del talento humano, segun la percepcién
de los docentes, administrativos y personal de servicio es “Regular” en un 62.5 %, 63.3
% y 35.7 %, con tendencia a “Ineficiente” 18.8 %, 20 % y 35.7 %. Se concluye que, la
propuesta del modelo de gestién del talento humano mejorara el desemperio
laboral de los docentes, administrativos y personal de servicio.

Palabras clave: Modelo, gestidn, competencia, talento humano, desempeiio laboral.
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Abstract

The objective of the research was to propose a human talent management model to
improve job performance at the National University of Alto Amazonas, 2021.
Descriptive research - propositional, sample population 16 teachers, 30
administrative and 28 service personnel. The survey was applied as a technique and
the questionnaire as an instrument. Obtained as a result, the work performance of
UNAAA staff, is "Regular" 56.7% with a tendency to "Efficient" 26.7%, from the
perception of teachers; while administrative and service personnel consider it
"Regular" 43.3% and 42.9 respectively. The level of human talent management,
according to the perception of teachers, administrators and service personnel is
"Regular” in 62.5%, 63.3% and 35.7%, with a tendency to "Inefficient" 18.8%, 20%
and 35.7%. It is concluded that the proposal of the human talent management model
will improve the work performance of teachers, administrative staff and service

personnel.

Keywords: Model, management, competence, human talent and job performance.
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INTRODUCCION

Las universidades en los ultimos afios, tienen un futuro exitoso, debido a la
funcionalidad de formar profesionales competitivos, convirtiendo en ventaja el
recurso mas valioso: su capital humano, por las capacidades mostradas. Tal es
asi, que las instituciones de educacion superior, deberan ser capaces de motivar
y optimizar las competencias técnicas, habilidades y destrezas de cada uno de
los miembros que la conforman, en todos los niveles; con la finalidad de construir
y/o generar mas conocimiento en beneficio de la misma institucién de la sociedad
en su conjunto (Cuentas, 2018).

Es por ello, que gestionar estratégicamente el talento humano debe ser un arte,
desde la seleccibn adecuada, capacitacion permanente, valorizacion vy
potencializacion de sus competencias, para lograr los objetivos y metas
institucionales para el cumplimiento de su visién. Asimismo, es necesario que se
gestione acciones de identidad institucional para que asuman el compromiso de
cumplir con las actividades cotidianas (Lema et al., 2019). Solo fortaleciendo
capacidades se podra repotenciar el talento humano y por ende mejorara el
desemperio laboral de los mismos; se resalta la gestion del conocimiento como
un elemento clave de gran valor (Al-Kurdi et al., 2020).

Por otro lado, la gestion del talento humano es un punto clave para lograr el éxito
o fracaso de la organizacion, siendo muchas veces no tomado en cuenta e
identificado cuando no se logra los objetivos y metas planificadas (Ramirez et al.,
2018). Asimismo, conseguir el logro o el fracaso en las instituciones de
educacioén superior dependen del liderazgo, relaciones interpersonales y el clima
organizacional (Musah et al., 2016).

Es por ello, que los especialistas de recursos humanos se hallan en constante
formacion de trabajadores con un alto nivel de satisfaccion laboral, motivados,
proactivos y eficientes (Pa’'wan & Omar, 2018; Rodriguez et al., 2015). De
manera que, cuando el colaborador esta satisfecho con las funciones que realiza,
es un indicador muy significativo que el desempefio laboral es adecuado (Eirin
et al., 2020).

Segun Calizaya & Bellido (2019) el rendimiento laboral se compone de seis
factores: asistencia y puntualidad, actitud hacia el trabajo, desempefio laboral,

trabajo en equipo, orientacion hacia los resultados y planificacion. Es por ello



que, las evaluaciones en las organizaciones deben responder a las necesidades
del trabajador; que implica tener personal altamente calificado, motivado y
eficiente.

Es asi que, Grobler & Rensburg (2019), mencionan que las universidades e
institutos superiores estan cambiando, ya que las exigencias por mejores
resultados son determinados por la manera en que los colaboradores observan
su centro laboral. En este sentido, el lugar de trabajo debe brindar seguridad para
el desarrollo de las tareas, ya que la inseguridad podria causar una disminucion
del rendimiento laboral (Sora et al., 2021).

Por su parte, Alvarez-Indacochea et al. (2018), refiere que la evaluacion del
desempefio laboral, esta referido al proceso de medicidn de la eficacia, eficiencia
del colaborador segun las funciones que se le asigna, asi como las habilidades
y destrezas que posee el trabajador. Asimismo, la evaluacién del desempefio
laboral es una fortaleza en las instituciones que permite ser mas eficientes
seleccionando recursos humanos, motivando a través de beneficios y
capacitando (Ramos-Villagrasa et al., 2019). Ademas, es importante mencionar
gue no debemos entender la existencia equilibrada entre la vida laboral y familiar,
y evitar que estos estén en conflicto, promoviendo politicas que ayuden a
encontrar una solucion a ello (Medina-Garrido et al., 2017).

Asimismo, la Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas (UNAAA), fue
creada mediante la Ley N° 29649 (El Peruano, 2011); con licenciatura segun
Resolucion del Consejo Directivo N° 062-2018-SUNEDU/CD el 29 de junio del
2018. Actualmente cuenta con 82 trabajadores, bajo diferentes modalidades de
servicio: nombrados, CAS, ley SERVIR y trabajadores por locacion. En la unidad
de talento humano de dicha institucién se observa un deficiente proceso de
gestion, entre las principales causas que se perciben tenemos a la capacitacion
insuficiente, atraso en el pago de remuneraciones, tipo de contrato, contratacion
insuficiente de docentes, problemas en el area de salud y expedientes
incompletos.

Es por esta razon, que las personas contratadas bajo cualquier modalidad en la
universidad, estan ubicados sin el perfil para el cargo, en algunos casos son
cargos de confianza, lo cual dificulta el eficiente desempefio del trabajador, pese

a que son evaluados continuamente, con el pretexto de renovacion de contrato,



lo cual crea una desconfianza del servidor. Los pagos tienen atrasos continuos,
lo cual crea mucho malestar en los trabajadores, especialmente a los contratos
bajo la modalidad de locacién y con escala salarial no adecuada de acuerdo al
tipo de trabajo que realizan. Ademas, los docentes nombrados y contratados en
los ultimos 3 afios no recibieron capacitacion en su especialidad (congresos
internacionales, nacionales y locales), o esta fue escasa y de indole local.
Asimismo, la universidad no esté financiando cursos de perfeccionamiento en el
extranjero o nacional, ni brinda facilidades para que el docente pueda asistir a
eventos nacionales con su propio recurso.

Por otro lado, los trabajadores tienen dificultades en el sector EsSalud, debido al
tipo de contrato laboral que poseen, algunos meses bajo la modalidad de CAS y
otras por locacion de servicio, lo cual les dificulta hacer uso del servicio de
EsSalud, aportaciones al Sistema Nacional de Pensiones (SNP) y afiliacion a las
AFP. En cada proceso de contratacion, los postulantes presentan curriculo vitae
incompleto, con poca experiencia para el area de trabajo, documentos antiguos
0 mayor de 5 afos y en muchos casos documentos falsos. Los trabajadores
estan insatisfechos con el empleo actual y poca eficiencia en el cumplimiento de
las labores encomendados, convirtiéndose en una preocupacion constante para
la comisién organizadora de la universidad, para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores. Es responsabilidad del jefe de la Oficina de Recursos
Humanos respaldar la relacion universidad - empleado.

Por todo ello, es que el proyecto de investigacion formula el siguiente problema
general: ¢ En qué medida el modelo de gestion del talento humano mejoraré el
desempefio laboral en la Universidad Nacional de Alto Amazonas, 20217?; y
como problemas especificos tenemos: primero) ¢Cudles son las
caracteristicas de la gestion del talento humano en la UNAAA?, segundo)
¢, Cuales son las caracteristicas del desemperio laboral en la UNAAA, tercero)
¢, Cual es el nivel de desemperfio laboral de los trabajadores de la UNAAA segun
dimensiones; cuarto) ¢Como estara disefiado el modelo de gestién del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la UNAAA 2021; y quinto) ¢ Cual
es la validez del modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en la Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas
20217



El estudio se justifica desde la necesidad de efectuar una investigacion en la
UNAAA, conociendo que recientemente fue creada y licenciada para su
funcionamiento y se observa que los trabajadores desarrollan sus actividades en
forma deficiente en todas las unidades de trabajo, por lo tanto, es necesario
mejorar la eficiencia.

El estudio se justifica por conveniencia, debido a que la sociedad necesita que
los servidores, cumplan en forma eficiente las labores encomendadas y no crear
un descontento generalizado en la poblacion civil y los estudiantes. En cuanto a
la relevancia social, se propondra un modelo de gestiébn que fortalezca las
capacidades de gestion académica — administrativa para brindar un mejor
servicio educativo a los estudiantes en formacion y comunidad universitaria, y
por ende la sociedad en general contara con profesionales idéneos, humanistas
y competitivos que redundara en el desarrollo sostenible de Alto Amazonas. El
aporte teorico del estudio radica en la generacion de un conocimiento nuevo
sobre el desemperio laboral del talento humano de una institucion de educacion
superior universitaria. La implicancia practica, radica en que, a partir de los
resultados encontrados, las autoridades e investigadores podran disefiar
estrategias de intervenciéon o modelos de gestién para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores. Ademas, el aporte metodolégico, la investigacion
desarrollara procedimientos, métodos e instrumentos de recoleccién de datos
validados que permitira ser utilizado por otros investigadores en el ambito
cientifico académico.

El objetivo general de este proyecto de investigacion es: Proponer un modelo
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional de Alto Amazonas, 2021; y como objetivos especificos:
primero) Caracterizar el talento humano en la UNAAA; segundo) Caracterizar el
desempefio laboral de los trabajadores de la UNAAA; tercero) Identificar el nivel
de desemperfio laboral de los trabajadores de la UNAAA segun dimensiones;
cuarto) Disefiar el modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en la UNAAA; y quinto) Validar el modelo de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral en la UNAAA. Y para una
posible respuesta se planted la hipotesis general que consistié: El modelo de

gestion del talento humano mejora el desempefio laboral en la UNAAA.



Il. MARCO TEORICO

El desempefio laboral es un factor que se desencadena cuando un trabajador
tiene un ambiente laboral adecuado, se encuentra capacitado, esta motivado y
se encuentra en un agradable clima organizacional. La investigacion de este
constructo es bastante limitada y de los hallazgos encontrados en las bases de
datos tenemos a Quito-Matute et al. (2020). Disefio descriptiva, prospectiva, no
experimental transversal. La poblacion muestral fueron 96 colaboradores
administrativos de 4 universidades de Cuenca — Ecuador. Concluyeron que, el
area del recurso humano, debera motivar, impulsar y facilitar que los
colaboradores sean creativos, trabajen en equipo Yy se capaciten
permanentemente.

Por otro lado, Niebles et al. (2019). Metodologia cuantitativa, disefio no
experimental, transversal, descriptivo - correlacional. Muestra censal de 107
docentes de la educacion superior, técnica encuesta y como instrumento
cuestionario. Concluyeron que, el ambiente organizacional de la universidad
privada de Barranquilla Colombia, cuenta con ambientes donde los factores
liderazgo, trabajo cooperativo, motivacion, relaciones interpersonales y toma de
decisiones, crean un comportamiento organizacional positivo.

Asimismo, Orbe-Guaraca & Ordofiez-Espinoza (2018). Investigacion
descriptiva, técnica encuesta con listado de preguntas que fueron entregados a
los empleados. Poblacién de 85 empleados y muestra de 63 empleados que
representa el 75% de la poblacién total. Usaron técnica encuesta e instrumento
cuestionario. Concluyeron que, el accionar de la instancia superior debe apoyar
a los empleados en el horario laboral, con participacién en las asambleas, pago
de remuneracioén a tiempo, capacitacion continua y reconocimiento a las labores
desempeiiadas. De igual manera, Montoya et al. (2017), hicieron una
investigacion de caracter cuantitativo, correlacional, transversal. Muestra 166
funcionarios de una universidad publica de Chillan. Técnica encuesta e
instrumento el cuestionario. Concluyeron que, investigar la satisfaccion laboral
y clima organizacional permite diagnosticar la situacion laboral del funcionario,
informacion sobre el empleo dentro de la institucién, implementando estrategias

de mejora del entorno laboral.



Por otro lado, Bohérquez et al. (2020), en un estudio no experimental
probabilistico. Investigacion con enfoque cualitativo y cuantitativo, descriptiva,
exploratorio, con investigacion de material/documental para la motivacion y
desempefio laboral. Técnica encuesta y como instrumento cuestionario. Para la
encuesta la poblacion formado 435 personas, compuestos por jefes de
departamentos, personal administrativo y obrero y la muestra formada por 157
personas. Concluyeron que, todos los trabajadores cumplen con sus labores
encomendadas con sus conocimientos adquiridos y que muestran eficiencia y
eficacia en las labores encomendadas.

De forma similar, Dermawan & Wiwik (2019), en el estudio de caso, con disefio
descriptivo; cuya poblacion fue de 380 profesores de la Universidad
Pembangunan National "Veteran" y muestra 187, usando la técnica encuesta
cuyo instrumento fue cuestionario. Concluyeron que, el clima organizacional
tiene influencia positiva en la organizacion, proporcionando comodidad en el
trabajo y mejora en su desempefio laboral, es por ello que; trabajadores que
sientan satisfaccion trabajardn con un alto nivel de productividad. De forma
similar, Dermawan & Wiwik (2019), en el estudio de caso, con disefo
descriptivo; cuya poblacion fue de 380 profesores de la Universidad
Pembangunan National "Veteran" y muestra 187, usando técnica encuesta cuyo
instrumento fue cuestionario. Concluyeron que, el clima organizacional tiene
efecto positivo en el comportamiento organizacional de los trabajadores,
proporcionando comodidad en el trabajo y mejora en su desempeiio laboral, es
por ello que; trabajadores que sientan satisfaccion trabajaran con un alto nivel
de productividad.

Asimismo, Chong et al. (2020), tipo de estudio basico, disefio no experimental
cuantitativo; cuya poblacién y muestra fueron 1500 personas, usando la técnica
de encuesta cuyo instrumento es el cuestionario. Concluyeron que, las
habilidades intrapersonales e interpersonales, la adaptabilidad y el estado de
animo general se encuentran relacionados de manera positiva con el
desempefio laboral. Asimismo, entrenar y ayudar a adquirir habilidades técnicas
a los académicos facilitaran el manejo de sus emociones, adaptar su
comportamiento, cultivar su amabilidad y empatia y manejar situaciones

dificiles. Por otro lado, Coskuner et al. (2018), tipo de estudio no experimental,



cuyo disefio es cuantitativo y descriptivo-correlacional, técnica encuesta,
utilizando como instrumento el cuestionario. La poblacion fue de 350 empleados
y la muestra estuvo conformada por 152 empleados. Concluyeron afirmando
que, las instituciones de educacién superior se beneficiarian enormemente por
contar con empleados que perciban un alto apoyo organizacional, en
consecuencia, aumentaria los sentimientos de identificacion organizacional, el
mismo que permitiria que los trabajadores mejoren su desempefio laboral.

Al igual que, Mohd Ali et al. (2019). Tipo estudio no experimental, cuyo disefio
es descriptivo - cuantitativo, usando como técnica la encuesta e instrumento el
cuestionario. La poblacién fue de 600 administradores académicos de ocho
universidades de Malasia y la muestra estuvo conformada por 263.
Concluyeron, diciendo que la planificacion estratégica a largo plazo debe
implementarse de manera correcta y efectiva, ademas; de una supervision
adecuada que pueda agregar valor a la sostenibilidad de las instituciones de
educacion superior, para ello debe implementarse iniciativas de gestion de
calidad organizacional el cual puede mejorar la eficiencia y eficacia de la cultura
organizacional.

Del mismo modo, Foy et al. (2019), en un estudio basico, cuyo disefio es
descriptiva cualitativo, usando como técnica la encuesta e instrumento el
cuestionario. La poblacién fue de 1420 empleados, entre ellos personal
académico, de investigacion y de apoyo y la muestra estuvo conformada por 92
trabajadores. Concluyeron afirmando que, a partir de las percepciones de
equidad, esfuerzo, recompensa, reciprocidad y expectativa de equidad influyen
en las percepciones de apoyo social, conflicto entre el trabajo y la vida, el
desempefio laboral y el estrés en el lugar de trabajo. También, Khan et al.
(2019), en un estudio de caso, de disefio descriptivo cuantitativo; cuya poblacion
fue de 400 empleados administrativos y docentes de instituciones de educaciéon
superior y con una muestra de 240 trabajadores, usando la técnica de encuesta
cuyo instrumento el cuestionario. Concluyeron que, la Gestién de Calidad Total,
como la formacién y desarrollo, mejores condiciones de trabajo, liderazgo
visionario, reconocimiento justo y equitativo, y sistemas de recompensas;
promueven las actitudes laborales positivas como son: satisfaccion laboral,

compromiso efectivo y el desempefio de los empleados.



Finalmente, Arteche et al. (2020), con un tipo de estudio no experimental, disefio
descriptivo; cuya poblacion fue de 189 trabajadores de 11 instituciones de
educacion publica y 17 privadas y una muestra de 102 personas, usando la
técnica de encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario. Concluyeron
afrmando que, se deben formular politicas, estrategias y programas de
intervencion basadas en evidencia, creando un mejor ambiente de trabajo, que
les hagan sentir seguros y por lo tanto mejora su desempefio laboral.

Las investigaciones efectuadas sobre el talento humano y el desempefio laboral
en varias Universidades nacionales nos muestran realmente como estan
funcionando estas instituciones publicas del pais. Iniciamos con el trabajo de
investigacion de Apaza (2019), con una investigacion basica de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, correlacional - transversal. Poblacién
censal 82 colaboradores de laa UNJMA, técnica aplicada encuesta e
instrumento cuestionario. Concluyd que, existe una relacién positiva entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral de los servidores publicos en
la universidad. Del mismo modo, Calizaya & Bellido (2019), en un estudio no
experimental descriptivo, con una poblacion de 1479 colaboradores y muestra
339 administrativos. Utilizaron la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Concluyeron que, todos los trabajadores en forma general no
tienen relacion entre el clima organizacién y el rendimiento laboral.

Por otro lado, Garcia (2016), investigacidon de tipo descriptivo-correlacional. La
poblacién tuvo 67 personas de la Gerencia, 367 técnicos auxiliares y CAS; con
una muestra de 12 y 60 trabajadores para los dos niveles. Uso la técnica de
encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyé que, la gestion de
recursos humanos es deficiente, pero el comportamiento laboral de los
trabajadores es bueno, lo cual evidencia que la gestién de los recursos humanos
y el comportamiento laboral de los trabajadores tienen una relacion directa.

De igual manera en la investigacion de Panduro et al. (2019), con un tipo de
investigacion aplicada correccional. La poblacion estuvo formada por todos los
colaboradores administrativos de las distintas oficinas de la Universidad y la
muestra de 32 trabajadores que trabajan en el area administrativa. Como
técnica usaron la encuesta y como instrumentos el cuestionario. Concluyeron

que, el desempefio laboral se relaciona significativamente con la gestion



administrativa y la atencion al usuario, se interactia con la planificacién de la
gestion administrativa. Por otro lado, Torren-Medrano (2019), tipo de
investigacion correlacional, enfoque cuantitativo. La poblacion y muestra estuvo
conformado por 54 servidores administrativos. La técnica de recopilacion de
informacién encuesta y usé como instrumento el cuestionario. Concluyo que, la
gerencia de recursos humanos esta vinculada de forma moderada, con la
integracién de las personas, las competencias laborales y organizacion de los
trabajadores de la universidad.

Por otro lado, Faya et al. (2018), método hipotético deductivo no experimental y
transversal. La poblacion 175 trabajadores administrativos; se usé técnica
encuesta e instrumento cuestionario. Concluyeron que, existe una correlacion
moderada entre las variables y que los trabajadores tienen un método de
trabajo, horarios y criterios de trabajo, si hay libertad de trabajo existe una
satisfaccion laboral. Ademas se menciona sobre el manejo de la tecnologia de
los trabajadores administrativo como presenta Ticona (2020), Investigacion de
tipo no experimental transversal, correlacional con enfoque cuantitativo,
contando para ello con una poblacion de 1095 trabajadores y una muestra de
285 trabajadores. Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Concluyé que, el uso de las tecnologias de informacion y
comunicacion (TIC) incide en el desempefio laboral del personal administrativo
de las universidades.

Con respecto a la epistemologia de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral podemos mencionar que es muy importante, para determinar
el éxito o fracaso de las universidades. Es asi que, hablar de gestién es
considerarla como la accién y efecto de administrar especificamente (Gestion,
2017). Asimismo, gestionar el talento humano (GTH) esté caracterizada por tres
caracteristicas: 1) Considerar al recurso humano como un recurso fundamental
para ser competitivo; 2) enfoque sistémico o integrador en la GTH y 3)
coherencia entre la gestién del recurso humano y la organizacion (Cuentas,
2018). En ese sentido, este proceso implica la seleccion de personal, desarrollo
del recurso humano, retencién si cumplen perfil de puesto, mejora a través de la
capacitacion y transmision del personal directivo y operativo en el nivel que

corresponda (Prieto, 2013).



La gestion del talento humano viene evolucionando en los dltimos tiempos, se
resalta que el crecimiento y desarrollo del colaborador es importante para lograr
competitividad organizativa y lograr cumplir los objetivos y metas planificadas,
asi como tomar decisiones adecuadas en la seleccion del personal para que
pueda generar productividad (Aguilar & Vélez, 2017). Del mismo modo,
Chavienato (2011) refiere que la gestion del talento humano ha cambiado en los
ultimos afios, tanto en los aspectos tangibles como intangibles, lo que impacta
en el desempefio laboral y la satisfaccion con la labor que realiza.

En cuanto a la planificacion de personal o talento humano, es conceptualizada,
como el conjunto de acciones a realizar, identificada o definida, por la institucion
en un plazo determinado, medido a través de indicadores de evaluacion.
Ademas, es una técnica que se utiliza para determinar la provision y necesidad
de trabajadores en una institucién, para cubrir la demanda requerida en un futuro
cercano; se calcula la cantidad, el tipo de colaborador, perfil de puesto, area a
incorporarse, entre otras, para luego proceder al reclutamiento, seleccion,
capacitacion y otras (De los Santos, 2013). En ese sentido, Jiménez (2019)
afirma que existen distintos niveles de inversion en talento humano, indicando
que las instituciones obtienen mayores recompensas laborales e ingresos
cuando invierten en su capacidad productiva.

De acuerdo con Chiavenato (2009), menciona que, la seleccién de personal
consiste en buscar los mejores talentos disponibles en el mercado para la
organizacién (Comportamiento organizacional). Es asi que, Gonzales (2019)
afirma que los colaboradores deben tener capacidad cognitiva, habilidad, actitud
proactiva, para mantenerse en el campo laboral de manera competente. En ese
sentido, Chiavenato (2011) define la seleccion de personal como el proceso que
sirve para elegir a los trabajadores segun el perfil de puesto requerido, de esa
forma seran eficaces, eficientes y efectivos. En la misma linea, Zayas (2010)
menciona que, seleccionar personal es otorgar la probabilidad de ser elegido
segun sus potencialidades e interrelacionarlo con el trabajo, planteando dentro
del sistema de seleccion la etapa preparatoria, de reclutamiento, de seleccién y
la etapa de post decision

Toda organizacion debe realizar evaluaciones del personal, referido a su

desempefio. En relacion a ello, Ivancevich et al. (2006) menciona que toda
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empresa debe contar con un sistema formal de evaluacion de sus empleados, el
mismo que consiste en evaluar y ofrecer retroalimentacion sobre su desemperfio,
el cual se considera esencial para que el trabajador cumpla efectivamente las
obligaciones de las funciones asignadas, el mismo que debe ser un proceso
continuo.

La capacitacion de personal es un proceso de suma importancia para lograr
incrementar la productividad y el desempefio laboral en las organizaciones. En
ese sentido, Chiavenato (2011) define como el proceso educativos de corto
plazo, que se aplica de forma sistematica y organizada, a través del cual los
trabajadores fijan el conocimiento, desarrollan competencias y habilidades en
relacion a los objetivos planificados; la misma que consiste en el traslado de
conocimiento, actitudes, habilidades y competencias (administracion de recursos
humanos).

Respecto al desempefio laboral como definicion tedrica comprende
comportamientos conductuales que se hallan dentro de las observaciones de los
trabajadores, los mismo que conllevan al cumplimiento de resultados (Campbell
& Wiernik, 2015). En ese sentido, el desempefio laboral del talento humano, es
evaluado a través de indicadores que miden la actitud, la disciplina, iniciativa,
responsabilidad, seguridad, forma de presentacion, interés, -creatividad,
realizacion, asi como, el conocimiento, calidad en su atencion, trabajo en equipo
y liderazgo (Chavienato, 2011).

Segun Chavienato (2011), define al desempefio laboral como el comportamiento
o los medios instrumentales con lo que la persona, ejecuta sus funciones, segun
su capacidad, competencia y habilidades. Ademas, Montoya et al. (2017) la
conceptualiza como el rendimiento y comportamiento que asume cada
colaborador cuando realiza sus funciones laborales, en relacion al tiempo,
productividad, disciplina, calidad y si cumple o0 no con las normas de seguridad.
Asimismo, se dice que el desempefio laboral de los docentes esta definido como
las acciones que realizan en las escuelas para alcanzar las metas educativas.
Durante el periodo de preparacion de los estudiantes, existe preocupaciones y
demandas, sobre este proceso en los docentes, que esté ligado al aprendizaje

de los estudiantes y a los resultados obtenidos por ellos (Hwang et al., 2017).
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Para entender que es el desempefio, se debe establecer una distincion
conceptual entre los comportamientos individuales dirigidos a objetivos y los
resultados de estos comportamientos. Los comportamientos de desempefio se
relacionan con las acciones realizadas por el individuo para producir un resultado
gue cumpla con un objetivo organizacional buscado (Guimaraes et al., 2020). El
desempefio laboral se caracteriza por ser un proceso dinamico, que recibe
constante influencia del entorno, del propio individuo y del grupo de trabajo, es
asi que; sin desempefio individual, no hay desempefio de equipo, desempefio
de unidad y desempefio organizacional (Guimaraes et al., 2020). Por lo tanto,
para comprender qué es el desempefio, es necesario establecer una distincion
conceptual entre comportamientos individuales dirigidos a objetivos y resultados
de estos comportamientos, siendo este Ultimo cuantificable y se relaciona con
productos entregables u obtenidos en el trabajo, por lo tanto, comportamientos
de desempefio se relacionan con acciones del individuo para producir resultados
que cumplan el objetivo organizacional; entonces, el desempeiio, desde el punto
de vista del comportamiento organizacional, es una caracteristica individual y no
una correlacion perfecta con los resultados en el trabajo (Campbell, 2012)

En cuanto al comportamiento organizacional, referida a la interaccion
permanente e influencia mutua entre los colaboradores y las instituciones, tal es
asi que, en la formacién académica brindada por un equipo interdisciplinario con
conocimientos diversos, es importante su interactuar en la organizacion
(Chavienato, 2011). Ademas, se la define como un conjunto de elementos
institucionales, vinculadas al talento humano, respecto a los conocimientos,
valores y experiencias vividas, que se asocia al trabajo esencial y al desempefio
laboral eficiente, en relacion a la cultura organizacional (Cadalzo-Diaz et al.,
2016). Respecto, a la competencia laboral, conocida como el conjunto de
capacidades, es decir: conocimientos, habilidades y destrezas que posee cada
individuo en su desempefio laboral especifico (Quiroa, 2020).

Finalmente, nos referimos a la satisfaccion laboral, que segun Chiang & Ojeda
(2013), la define como el sentimiento positivo 0 negativo que sienten los
colaboradores respecto a las acciones desarrolladas en su institucién; asimismo,
Zapata & Rueda (2018) la refiere, como la actitud que adopta el trabajador frente

a las actividades que realiza. Por su parte, Jyoti & Sharma (2017), manifiesta que
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el talento humano tiene necesidades y expectativas, dificiles de entender, pero
que son las generadores de la conformidad o satisfaccion que ellos puedan
sentir. Ademas, este proceso, exige la implementacion de acciones estratégicas
respecto a mejoras en la economia del trabajador, disposicidbn de equipos
necesarios para la asuncién de funciones, ascensos o reconocimiento por su
buen desempefio, entre otras (Vargas & Flores, 2019).

En ese sentido, las variables individuales como competencia en el trabajo,
motivacion para trabajar, satisfaccion laboral y compromiso laboral; como las
variables relacionadas con el contexto laboral como el clima organizacional,
apoyo percibido al trabajo y estilo de liderazgo; pueden predecir el desempefio
laboral de los empleados (Obeidat & Mark, 2016). Por otro lado, estudios
muestran que caracteristicas individuales, como habilidades cognitivas,
conocimiento, experiencia y rasgos de personalidad, estan asociadas con el
desempefio orientado a las labores y por el contrario; aspectos relacionados con
el entorno laboral, como la ciudadania organizacional, el compromiso laboral y
el clima organizacional, son temas méas asociadas con el contexto orientado al
desempefio, mientras tanto; el ambiente de trabajo ejerce una influencia
significativa, ya que impactan en el comportamiento individual en el trabajo y
también en variables individuales (Huang & Su. 2016).

Finalmente, existe un vinculo méas fuerte cuando se presenta las competencias
interpersonales, y la satisfaccion de los empleados fortaleceria el desempefio de
una organizacion. Ademas, las practicas de gestion de recursos humanos que
aumentan el cumplimiento de un empleado también mejoraran el desempefio del
trabajador (Alzyoud et al., 2019) .

13



lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Aplicada, segun lo descrito por el Consejo de Ciencia y Tecnologia (2018); se
propuso, utilizando el conocimiento cientifico: modelo de gestion de recursos
humanos para optimizar el desempefio laboral en la Universidad Nacional

Auténoma Alto Amazonas.

Disefio de investigacion

Se hizo una investigacion no experimental descriptiva propositiva, en vista que
se realizé un diagnadstico del problema, determinando las caracteristicas de las
variables, que nos permitid realizar la propuesta basado en el diagnostico
previo; de alcance transversal, debido a que la recoleccion de informacion se
realiza en un solo (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Asimismo, es propositiva ya que el investigador hizo el diagndstico del
problema llevando a cabo la caracterizacion de las variables, identificando las
brechas para plantear una propuesta que buscara dar solucion a los problemas
planteados (Gallardo, 2017).

Justificando la teoria, Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) define a la
investigaciéon no experimental como un estudio donde las variables no son
manipuladas deliberadamente, siendo la observacion del fenbmeno segun
estas se comportan en su espacio natural, para luego analizarlo.

Para el disefio no experimental descriptivo, la investigacion se esquematiza de

la siguiente manera:

M-0O

Dénde:

M = Muestra

O = Informacién que se recoge de la muestra

Para el disefio no experimental propositivo, se esquematiza de la siguiente

forma:
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Dénde:
Tx = Teorias de talento Humano y desempefio laboral
Rx = Diagnostico de ambas variables

Pv = Propuesta validada

3.2. Variables y su operacionalizacion.

Variable de investigacion

Variable 1. Gestion de Talento Humano
Variable 2. Desempefio laboral

Nota: operacionalizacion de variables se ubica en anexos

3.3.Poblacidn (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de andlisis

Poblacion

La poblacion comprende todas las personas y objetos a la que se estudia, su
eleccion depende de distintas particularidades que van a ayudar a obtener
resultados relevantes para la investigacion del problema (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).

La UNAAA tiene una poblacién de 74 trabajadores, distribuidos como
docentes nombrados, administrativos y personal de servicio que trabajan bajo
la modalidad de nombrados, CAS y personal de locacién de servicios.
Considerando que existe un bajo nimero de trabajadores en la UNAAA se tomo

la decision de considerar como muestra a toda la poblacion de trabajadores.
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Tabla 1. Poblacién total de trabajadores de la UNAAA 2021

Personal Cantidad % Hombre  Mujer
Docentes 16 21.6 14 2
Administrativos 30 40.6 23 7
Locacion 28 37.8 12 16
Total 74 100.0 49 25

Fuente: Area de talento Humano de la UNAAA - setiembre 2021

Criterios de inclusién: Caracteristica propia de la unidad de andlisis que es

parte de la poblacion.

Criterios de exclusion: Para la aplicacién del cuestionario se excluye al
presidente de la Comision Organizadora, vicepresidente Académico y

vicepresidente de Investigacion.

Muestra

Conformada por el 100 % de los colaboradores de la UNAAA que estuvo
conformado por docentes, administrativos y personal de servicio.

Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) la muestra es la parte
representativa de la poblacion, cuyo atributo esencial es que posee las

mismas caracteristicas de toda la poblacion.

Muestreo: No se hizo el muestreo, debido a que la poblacion de la investigacion

es la misma para la muestra.

Unidad de analisis:
Un docente de la UNAAA
Un personal administrativo de la UNAAA

Un personal de servicio de la UNAAA

16



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
La técnica usada en la recopilacion de informacion fue la encuesta, que esta
conceptualizada como una herramienta que aplica el investigador para
conocer los atributos de la poblacion, después de definir previamente los

elementos que necesitan saber (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Instrumentos

El instrumento es el cuestionario, es un medio fisico que permite registrar los
datos en funcion a criterios e items previamente elaborados en funcién a los
indicadores (Hernandez-Sampier & Mendoza, 2018). Para nuestra
investigacion se preparo6 un cuestionario de informacion, que permite registrar
los datos requeridos para la ejecucion de nuestro trabajo. Se hizo dos tipos de
cuestionarios: Cuestionario para talento humano con cuatro dimensiones:
Primero) Planeacion; segundo) Seleccion, tercero) Capacitacion y desarrollo
personal y cuatro). Evaluacion del personal (Cuestionario 1). Para cada
dimension se propuso cinco items y que estos fueron calificados por
profesionales conocedores del tema antes de ser utlizado. Para cada
alternativa de respuesta se considera: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3),
Casi siempre (4), Siempre (5).

Para la variable desempefio laboral se hizo el cuestionario con tres
dimensiones. Primero). Competencias laborales, con cinco items; segundo)
Comportamiento organizacional (cinco items); y la tercera) Satisfaccion
laboral (cinco items). El instrumento utilizado fue el cuestionario escala tipo
Likert: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y Siempre; que va desde el
1al5.

Para categorizar se utilizoé los Baremos, asignando un determinado valor por
cuartiles. Para la categoria “bajo” se le asignara un valor de 0,25; para la
categoria “regular” el valor entre 0,25 a 0,75 y para la categoria “alto” el valor

mayor a 0,75, aplicando la técnica de Stanones.

Variable Bajo Regular alto
Gestion del desempefio laboral 0.25 0.75 >0.75
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Validez
Evaluacion de Docentes, administrativos y personal de servicio con técnica

de encuesta e instrumento el cuestionario.

Tabla 2.
Validacién de cuestionario por expertos para docentes de la UNAAA.
Variable N° Especialidad Prome_dlo Opinidn del experto
de validez
, Instrumento valido para su
1 Metoddlogo 4.6 L P
aplicacion
. Instrumento vélido para su
2 Investigador 4.7 L P
aplicacion
Variable . .
1 3 Investigador 4.3 Es aplicable
. Instrumento vélido para su
4 Investigador 4.7 L P
aplicacion
5 Contador 46 InsFrumﬁento valido para su
aplicacion
. Instrumento valido para su
1 Metoddlogo 4.6 L P
aplicacion
. Instrumento valido para su
2 Investigador 4.8 S P
aplicacion.
Variable . .
5 Investigador 4.4 Es aplicable
. Instrumento VAl r
4 Investigador 4.8 S. ! .? 0 valido para su
aplicacion.
Instrumento vélido para su
5 Contador 4.4 L P
aplicacion
4.6
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Tabla 3.
Validacion de cuestionario por expertos para personal administrativo de la
UNAAA.

Variable N° Especialidad :éovrgﬁg(i; Opinion del experto
1 Metodblogo 4.6 Es aplicable
2 Investigador 4.7 Es aplicable

Varilable 3 Investigador 4.3 Es aplicable
4  Investigador 4.7 Es aplicable
5 Contador 4.6 Es aplicable
1 Metodologo 4.6 Es aplicable
2  Investigador 4.8 Es aplicable

Varizable 3 Investigador 4.4 Es aplicable
4  Investigador 4.8 Es aplicable
5 Contador 4.4 Es aplicable

4.6
Tabla 4.

Validacién de cuestionario por expertos para personal de servicio de la
UNAAA.

Variable N° Especialidad g;ovrgﬁgg Opinién del experto
1 Metodologo 4.6 Es aplicable
2 Investigador 4.7 Es aplicable

Varilable 3 Investigador 4.3 Es aplicable
4  Investigador 4.7 Es aplicable
5 Contador 4.6 Es aplicable
1 Metoddlogo 4.6 Es aplicable
2 Investigador 4.8 Es aplicable

Varizable 3 Investigador 4.4 Es aplicable
4  Investigador 4.4 Es aplicable
5 Contador 4.8 Es aplicable

4.6
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Los instrumentos tienen tres cuestionarios, que fueron sometidos al juicio de
cinco expertos; quienes verificaron si hubo coherencia entre los indicadores.
Para la variable docentes se obtuvo un valor promedio de 4,6, para
administrativos 4,6 y para personal de servicio un valor promedio de 4,6, lo

cual demuestra que hubo concordancia entre los expertos.

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizo el alfa de Cronbach,
el cual debe ser cercano a 1 para que tenga consistencia de aplicabilidad. Es
asi que, la fiabilidad se confeccioné procesando los resultados obtenidos de
la aplicacion de los cuestionarios a los docentes, administrativos y locadores
de servicio, garantizando la fiabilidad de los instrumentos de la presente
investigacion. Para ello, se tomé un Alfa de Cronbach de 0.7 a mas, de no ser

asi se rechazaria el instrumento por no ser confiable.

a) Personal Docente
Variable 1: Gestion del Talento Humano
La confiabilidad del instrumento de la variable Gestion del Talento Humano,

se calcul6 a través del analisis de 24 items.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,880 24

Variable 2: Desempefio Laboral

Se calcul6 en base a 15 items

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,922 15
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b) Personal Administrativo

Variable 1: Gestion del Talento

Humano

La confiabilidad del instrumento de la variable Gestién del Talento Humano,

se calcul6 a través del analisis de 18 items.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,860 18

Variable 2: Desempefio Laboral

Se calcul6 en base a 15 items

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,880 15

c) Personal de servicio
Variable 1: Gestion del Talento Humano
La confiabilidad del instrumento de la variable Gestion del Talento

Humano, se calcul6 a través del analisis de 10 items.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,534 10

Variable 2: Desempefio Laboral

Se calcul6 en base a 14 items

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,860 14
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

El procedimiento se efectud en dos etapas:

Fase diagnostica: Antes de iniciar el proyecto de tesis, se hizo un diagnostico
previo de los principales problemas que tuvieron los trabajadores de la UNAAA
con el area de recurso humano. En talento humano encontramos cuatro
dimensiones: Planeacion, seleccion, capacitacion y desarrollo de personal y
evaluacion; en el desempefo laboral tres dimensiones: Competencias
laborales, comportamiento organizacional y satisfaccion laboral. Una vez
obtenida la informaciéon proponemos iniciar un trabajo de Investigacién con
estas dos variables, para mejorar la problematica institucional y las
debilidades identificadas para el buen funcionamiento de la institucion.

Una vez preparado los instrumentos de la investigacion (cuestionarios) se
procedi6 a realizar la encuesta a todos los trabajadores considerados en el
proyecto de investigacion, previa coordinacion con el jefe del area de talento
humano de la UNAAA. La modalidad de efectuar la encuesta se hizo en la
modalidad de ONE Line debido a que mas del 70% de los trabajadores estan

trabajando en forma virtual.

Fase Propositiva. Se elaborara una propuesta de gestion de talento humano
para los trabajadores de la UNAAA, con la finalidad de mejorar los procesos
en el &rea de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los

servidores publicos de la universidad.

Métodos de analisis de datos

Para analizar los datos, una vez obtenido el resultado de los tres instrumentos
aplicados, se hizo el vaceo de los mismos, en el programa Excel. Para el
procesamiento de los datos y medidas estadisticas se utiliz6 el programa
SPSS version 25. En el estudio se usaron los estadisticos de frecuencia,

porcentajes y los resultados son presentados en tablas y figuras.
Aspectos éticos

La investigacion se hizo por iniciativa y decisiones tomadas por el

investigador, basados en el principio de autonomia, beneficencia, no
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maleficencia y justicia. En relacion al principio de autonomia, se solicitd
autorizacion al Dr. Damian Huamanay Sanchez, Pdte. de la Comision
Organizadora de la UNAAA, para darnos el acceso y las facilidades para la
ejecucion del trabajo de investigacion. Por lado del principio beneficencia, se
considera que los resultados que se obtengan del presente estudio beneficiara

a los jefes para realizar acciones en beneficio de la institucion.

Con respecto al principio de no maleficencia, la informacién proporcionada por
los docentes, personal administrativo y de servicio, seran totalmente
confidenciales y solo sirvio para la preparacion del estudio. De mismo modo,
el principio de justicia, se tomoO en cuenta que la investigacion hara aportes
que beneficiara positivamente en la poblacidon usuaria interna y externa de la
institucion donde se hizo la investigacion. Finalmente, se tomd en
consideracion el lineamiento dado por la UCV, con la finalidad de garantizar
la autenticidad del estudio. Se cumplid la norma APA y las directivas y

estatutos de la Escuela de Posgrado.
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IV. RESULTADOS
4.1. Caracterizar la gestion del talento humano de la UNAAA, 2021

Tabla 1:
Caracterizacion de la gestion del talento humano desde la percepcion de los docentes
Nunca/ Casi Casi siempre
c .
£ ° 8 Caracteristicas nunca AVECES ) Siempre
0 c fi % fi % fi %
Se identifica necesidad de docentes en facultades a o o 0
§ partir de la solicitud de directores académicos 3 188% 8 500% 5 31.3%
8 Directores academ'lco's |dg|jt|f|can nece5|dad,do.cente 5 313% 2 125% 9 563%
o en el proceso de distribucion de carga académica
2‘ Insercion de necesidad docente en el plan operativo 3 188% 3 18.8% 10 62.5%
Ne] P « . ey . .
-g _Per;ongl docente participa en definicion de objetivos 0 00% 4 250% 12 75.0%
® institucionales N o
£ Perfsonal docente _pa_rt|C|pa en la .def.lnlc!on de 1 63% 3 18.8% 12 75.0%
IS acciones para cumplimiento de metas institucionales
T e
Se planifica que personalidocente contratado cumpla 1 63% 5 31.3% 10 62.5%
con competencias para dictado de asignatura
_ Se conforma comision de concurso de plazas 0 00% 3 188% 13 81.3%
< docentes
5 Segun convocatoria se difunde bases del concurso 1 6.3% 5 31.3% 10 62.5%
S Se difunde en medios de comunicacién la
o convocatoria de docentes por especialidades del 0 0.0% 4 25.0% 12 75.0%
3 programa
s Seleccion docente es de acuerdo a su especialidad 3 18.8% 3 18.8% 10 62.5%
6 s . .
8 Seleccion docente es de acuerdo a experiencia 5 1250 6 375% 8 500%
% laboral
n Concluido proceso de seleccion se difunden

) ; 0 0.0% 2 125% 14 87.5%
inmediatamente los resultados

Alta direccion identifica necesidad de capacitacion de
los docentes en forma permanente
Alta direccién elabora plan de capacitacion docentes 6 37.5% 4 25.0% 6 37.5%

Aplica nuevas técnicas adquiridas en cursos o
talleres
Tienen oportunidad de participar en pasantias con

4 250% 4 25.0% 8 50.0%

125% 3 18.8% 11 68.8%

Capacitacion y
desarrollo de
personal

) . 13 813% 2 125% 1 6.3%

otras universidades

Participa en la gestién académica de la universidad 6 375% 6 37.5% 4 25.0%
= Realiza actividades de tutoria a los estudiantes 2 125% 3 18.8% 11 68.8%
§ Era:icg:rl;?arioactlvamente en proyeccion  social 3 188% 7 438% 6 37.5%
3 Participa en proyectos de investigacion universitario 2 125% 8 50.0% 6 37.5%
(]
2 Escribe articulos cientificos en revistas indexadas 2 125% 7 438% 7 43.8%
5 tF‘;asritslmpa como jurado calificador en sustentacion de 5 313% 3 188% 8 500%
3 B . .
E z:\trljldﬁlgr?tegomo asesor de proyecto y/o tesis de 6 375% 6 375% 4 250%

Participa en comisiones permanentes y/o especiales
de la Facultad y/o universidad

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021

6 375% 3 188% 7 43.8%
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Interpretacion

En la tabla 1 se presenta los resultados obtenidos sobre la caracterizacion de la variable
gestion del talento humano, segun la apreciacion de los docentes de la UNAAA, donde el
50.0 % percibe que los directivos respecto a la seleccion de personal “a veces” identifican
la necesidad de mayor nimero de docentes y 18.8 % refiere que “nunca o casi nunca”
esto ocurre; asimismo, referido a la capacitacion y desarrollo del personal, 37.5 % y 12.5
% respectivamente consideran que “a veces” y “nunca o casi nunca” se da la oportunidad
de participar en pasantias con otras universidades. Finalmente, respecto a la evaluacion
de docentes, 50 % y 37.5 % participan “a veces” en proyectos de investigaciéon como
investigadores y asesores respectivamente, y, un 12.5 % y 37.5% respectivamente
refieren que “nunca o casi nunca” esto ocurre.

Cabe resaltar, que el 75 % de los docentes cumplen con los objetivos y metas
institucionales respectivamente, se ha incorporado la necesidad docente en el plan
operativo y se acredita que el docente contratado tiene perfil adecuado para el dictado de
la asignatura 62.5 % respectivamente. Asimismo, en la seleccion de personal, se cumple
con el procedimiento establecido segun norma, conformando en primera instancia la
comision de concurso de plazas docentes 81.3 %, se difunde la convocatoria 75 %, se
selecciona segun especialidad 62.5 % y se difunde inmediatamente los resultados 87.5
%. En cuanto a capacitacion y desarrollo de personal, su percepcion es baja. Finalmente,
en evaluacion de personal docente, destaca la accion tutorial por parte de los docentes
68.8 %
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Tabla 2:

Caracterizacion de la gestion del talento humano desde la percepcion del personal

administrativo
Nunca/ Casi Casi siempre
o c A veces :
E 2 Caracteristicas nunca / Siempre
Qc fi % fi % fi %

Se identifica necesidad de personal administrativo a
partir de la solicitud de directivos y funcionarios
Insercion de necesidad de personal administrativo en
el plan operativo

Personal administrativo participa en definicién de
objetivos institucionales

Se socializa al personal administrativo las metas
institucionales

Se planifica que personal administrativo contratado
cumpla con perfil de puesto

En etapa de convocatoria se conforma comisién de
concurso de plazas para administrativos

Segun convocatoria se difunde bases del concurso 0 00% 1 33% 29 96.7%

Se difunde en medios de comunicacién la
convocatoria de personal administrativo en las 2 6.7% 8 26.7% 20 66.7%
diferentes unidades de trabajo

Seleccién de personal administrativo es de acuerdo
a la especialidad en el area de trabajo

Concluido proceso de seleccion se difunden
inmediatamente los resultados

Alta direccidn identifica necesidad de capacitacion de
personal administrativo en forma permanente

Alta direccion elabora plan de capacitacién en su
area de trabajo

Participa activamente en los cursos de capacitacion
organizado por la alta direccién

Aplica nuevas técnicas adquiridas en cursos o
talleres

Tienen oportunidad de participar en pasantias con
otras universidades

Para mejorar el desempefio de sus labores, recibe

7 233% 9 30.0% 14 46.7%

6 20.0% 11 36.7% 13 43.3%

1 33% 5 16.7% 24 80.0%

0 0.0% 3 10.0% 27 90.0%

Planificacién personal

1 33% 2 67% 27 90.0%

2 6.7% 1 33% 27 90.0%

3 10.0% 5 16.7% 22 73.3%

Seleccioén de personal

0 00% 4 13.3% 26 86.7%

10 333% 9 30.0% 11 36.7%

12 40.0% 11 36.7% 7 23.3%

7 233% 4 13.3% 19 63.3%

3 100% 2 6.7% 25 83.3%

Capacitacién y
desarrollo de

25 833% 2 67% 3 10.0%

cw®  © T o . 9 300% 8 26.7% 13 43.3%
© ¢ orientacion de especialistas en su area.

5 . ) = .

S g Pa_rt|C|p_a activamente en la proyeccion social de la 6 200% 6 200% 18 60.0%
=3 unlv_er_S|dad _ - o '

3 © Participa activamente en la gestion administrativa de 4 133% 1 33% 25 83.3%

la universidad

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021

Interpretacion

En la tabla 2 se muestra los resultados obtenidos sobre la caracterizacion de la variable
gestion del talento humano, de acuerdo a la percepcion del personal administrativo de la
UNAAA, califican que el 36.7 % y 30 % “a veces” existe la necesidad de insercion de
personal administrativo y la necesidad de personal de acuerdo a las necesidades

solicitados por los directivos y funcionarios; en “nunca o casi nunca” de 23.3% y 20.0%
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respectivamente. Asimismo el 26.7% “a veces” dicen que se difunden en los medios de
comunicacion la convocatoria del requerimiento de personal administrativo. Por otro lado
el 40.0 % “nunca o casi nunca” afirman que la alta direccién planifica la capacitacion en
cada unidad de trabajo, y el 36.7% “a veces” dicen sobre la capacitacion del personal
administrativo. El 33.3% “a veces” y 30.0%

“a veces” manifiestan que alta direccion observan que existe una necesidad de
capacitacion del personal. El 83.3% “nunca o casi” tienen oportunidad de participar en una
pasantia en otras instituciones. Finalmente, 30 % y el 20 % “nunca o casi nunca” dicen
gue reciben orientacion de otras personas para mejorar su rendimiento y participa en la
proyeccion social de la UNAAA.

En cuanto se refiere al “casi siempre o siempre” mencionan que el 90 % el personal
cumple con sus metas institucionales y concluido el proceso de seleccion se publica
inmediatamente los resultados del concurso. Asimismo, el 96.7 % para la convocatoria se
publican las bases del concurso. Por otro lado el 83.3 % aplican las nuevas tecnologias
aprendidas en los cursos de capacitacion que participan. Finalmente el 83.3% patrticipan

en la gestion administrativa de la universidad.
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Tabla 3:

Caracterizacion de la gestion del talento humano desde la percepcion del personal de

servicio
k=) Nunca/ Casi Casi siempre
S w L nunca A veces / Siempre
g o Caracteristicas
a fi % fi % fi %

Se socializa al personal de servicio las metas o o 0
institucionales 0 00% 7 250% 21 75.0%
Se planifica que personal de servicio

0, 0, 0,
contratado cumpla con perfil de puesto 1 36% 11 393% 16 57.1%

Planificacion
personal

En la etapa de convocatoria se forma la
comision de concurso de plazas

En la fase de convocatoria se da a conocer las
bases del concurso

Se difunde en los medios de comunicacion la
convocatoria de personal de servicio alas 0 0.0% 3 10.7% 25 89.3%
diferentes &reas de trabajo

La selecciéon del personal de servicio es de
acuerdo a su experiencia en el area de trabajo
Una vez concluido el proceso de seleccion se
difunden inmediatamente los resultados

1 36% 4 143% 23 82.1%

0O 00% 1 36% 27 96.4%

4 143% 5 17.9% 19 67.9%

Seleccién de personal

1 36% 5 17.9% 22 78.6%

> Usted participa activamente en la proyeccion 2 7-1% 6 21.4% 20 71.4%
social de la universidad

La alta direcciobn elabora un plan de
capacitacion del personal de servicio

Capac
itacion

14 50.0% 5 17.9% 9 32.1%

Evaluacio
nde
personal

Su |nst|tu_0|on realiza evaluauoryes de 13 464% 7 250% 8
competencias por las labores que realiza

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021

28.6%

Interpretacion

En la tabla 3 se presenta los resultados obtenidos sobre la caracterizacion de la variable
gestion del talento humano, conforme a la apreciacion del personal de servicio de la
universidad; donde el 39.3 % “casi siempre/siempre”, afirman que el personal ganador
del puesto tiene el perfil adecuado para desenvolverse en el &rea de trabajo y el 25 %
“nunca o casi nunca” afirman que cumplen con los objetivos de la institucion. Asimismo el
17.9 % “a veces” y el 14.3 % “nunca o casi nunca” manifiestan que el personal ganador
de la vacancia fue debido a su experiencia en ese tipo de trabajo. Finalmente el 50 %
“nunca o casi nunca” dicen que la alta direccion prepara un plan de capacitacion del
personal de servicio. El 46.4 % “nunca o casi nunca” dicen que la institucion efectia

evaluaciones por competencia de acuerdo a la labor que efecttan.
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Tabla 4:

Nivel de gestion del talento humano de la UNAAA

Talento humano Nivel Intervalo fi %
Ineficiente 24 -74 3 18.8 %
Regular 75-94 10 62.5 %
Docentes
Eficiente 95-120 3 18.8 %
Total 16 100.0 %
Ineficiente 18 — 58 6 20.0%
Regular 59 -74 19 63.3%
Administrativo
Eficiente 75 -90 5 16.7%
Total 30 100.0 %
Ineficiente 10 - 36 10 35.7%
Regular 37-42 10 35.7%
Personal de servicio
Eficiente 43 -50 8 28.6%
Total 28 100.0 %

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021

Interpretacion

En la tabla 4 se presenta los resultados que se obtuvieron sobre el nivel de gestion del

talento humano de la UNAA. Los docentes perciben que la gestion ejercida por las

autoridades es “Regular’ 62.5 % con tendencia a “Eficiente” e “Ineficiente” 18.8 %; del

mismo modo, el personal administrativo refiere similar resultado 63.3 % “Regular’ con

tendencia a “Ineficiente”. El personal de servicio considera el mismo porcentaje a gestion

“Regular e Ineficiente” 35.7 %.
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4.2. Caracterizar el desempefio laboral del talento humano de la UNAAA, 2021

Tabla5:
Caracterizacion del desempefio laboral de los docentes de la UNAAA
Nunca/ Casi Casi siempre
o < A veces :
E'2 Caracteristicas nunca / Siempre
0c fi % fi % fi %

Tiene dominio cognitivo suficiente para

o 0 00% 2 125% 14 87.5%
cumplimiento de sus labores

o
.‘JC_-’ IUt|I|za sus habilidades para cumplimiento de 0 00% 2 125% 14 875%
= abores
£ g o -
g9 Usa su creatividad para cumplimiento de 0 00% 0 00% 16 100.0%
S labores

~ Toma decisiones oportunas para solucionar
€ 0 0 0
g problema 0 00% 0 0.0% 16 100.0%

Utiliza nuevas tecnologias de informatica
para ejecucion de labores.
Cumple con labores establecidas en area de

0 00% 2 125% 14 87.5%

0 00% 1 63% 15 93.8%

trabajo

El desempefio laboral de compafieros es o o o
favorable 0 00% 6 375% 10 62.5%
Relamo_nes inter personales es favorable en 0 00% 6 375% 10 62.5%
el trabajo

Existe comunicacién fluida entre compafieros
de trabajo dentro de la universidad

Para cumplimiento de labores existe
colaboracion de otros trabajadores de su 1 6.3% 8 50.0% 7 43.8%
area de trabajo

Est4d satisfecho con labor realizada en
universidad

Es favorable el desempefio laboral de sus
compafieros en la universidad

Tiene el clima organizacional favorable en la
universidad entre los compafieros de trabajo
¢, Se practica cultura organizacional favorable
(normas de convivencia) en la universidad

4 250% 4 25.0% 8 50.0%

Comportamiento
organizacional

0 00% 4 25.0% 12 75.0%

0 00% 7 438% 9 56.3%

0 00% 6 37.5% 10 62.5%

0 00% 5 31.3% 11 68.8%

Satisfacciéon laboral

Esta satisfecho con las labores que cumple 0 0.0% 3 188% 13 81.3%

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021

Interpretacion

En la tabla 5 se muestra los resultados que se obtuvieron sobre la caracterizacion de la
variable desempefio laboral, de acuerdo a la percepcién de los docentes de la UNAAA, el
25 % califica que la comunicacion “nunca o casi nunca” es fluida entre compafieros de
trabajo, en la misma proporcion se observa que “a veces” puede serlo. Asimismo, el 50 %
menciona gue “a veces” para el cumplimiento de labores existe colaboracion de otros
trabajadores de su area de trabajo y un 6.3 % indica que “nunca o casi nunca” ocurre este

hecho. Por altimo, el 43.8 % declara que “a veces” es favorable el desempefio laboral de
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sus comparieros, 31.3 % la practica de cultura organizacional es favorable en la

universidad y solo 25 % esta satisfecho con la labor realizada en la universidad.

Respecto, a la apreciacion de que la gestion se realiza “casi siempre o siempre”,
encontramos que, el 100 % considera que usa su creatividad para el cumplimiento de
labores y toma decisiones oportunas para solucionar problemas, respectivamente;
asimismo, 93.8 % refiere cumplir con las labores; 87.5 % utiliza nuevas tecnologias de
informatica, tiene dominio cognitivo suficiente y habilidades para cumplimiento de sus

labores, respectivamente; ademas un 81.3 % esta satisfecho con las labores que cumple.

Tabla 6:
Caracterizacion del desempefio laboral del personal administrativo de la UNAAA
Nunca/ Casi siempre
o <
E2 Caracteristicas Casinunca /Veces / Siempre
0c fi % fi % fi %

Tiene dominio cognitivo  suficiente para 0 00% 5 16.7% 25 83.3%

e cumplimiento de sus labores

= - o o

_ga ll;tbll:)zrzssus habilidades para cumplimiento de 0 00% 2 67% 28 93.3%

T 5 . o

‘gg Usa su creatividad para cumplimiento de labores 0 00% 6 20.0% 24 80.0%
©

S w . .

= Toma decisiones oportunas para solucionar 0 00% 1 33% 29 96.7%

S problema

Utiliza nuevas tecnologias de informatica para 5
ejecucion de labores.

t?;&[})(l)e con labores establecidas en area de 0 00% O 00% 30 100.0%
El desempefio laboral de compafieros es 0 00% 5 167% 25 83.3%
favorable

Retljaqiones inter personales es favorable en el 1 33% 6 200% 23 76.7%
trabajo ‘ ' '
Existe comunicacion fluida entre compafieros de 2> 67% 4 133% 24  80.0%
trabajo dentro de la universidad ' ' '
Para cumplimiento de labores existe colaboracion 5> 67% 7 233% 21 70.0%
de otros trabajadores de su area de trabajo ' ' '
Estd satisfecho con labor realizada en >
universidad

Es favorable el desempefio laboral de sus 1 33% 7 233% 22 73.3%
comparieros en la universidad ’ ' '
Tiene el clima organizacional favorable en la > 6.7% 8 26.7% 20 66.7%
universidad entre los compafieros de trabajo ’ ' '

¢, Se practica cultura organizacional favorable 3 100% 9 300% 18 60.0%
(normas de convivencia) en la universidad ' ' '

6.7% 3 10.0% 25 83.3%

Comportamiento
organizacional

6.7% 4 133% 24 80.0%

Satisfaccién laboral

Esta satisfecho con las labores que cumple 0 00% 2 6.7% 28 93.3%

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021
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Interpretacion

La tabla 6 se presenta los resultados que se obtuvieron sobre la caracterizacion de la
variable desempefio laboral, segun la vision del personal administrativo de la UNAAA, el
23.3 % “aveces” usa su creatividad para el cumplimiento de su labor; asimismo, el 16.7%
tiene el dominio cognitivo suficiente para cumplimiento de sus labores.

Por otro lado el 23.3 % “a veces” para el cumplimiento de sus labores reciben el apoyo
de sus comparieros del area de trabajo; el 20 % que las relaciones interpersonales entre
companieros de trabajo es bueno. Finalmente el 30 % “a veces” practican la cultura
organizacional dentro de la institucion; también el 26.7 % “a veces” donde hay un clima
organizacional favorable dentro de la universidad; ademas el 23.3 % “a veces” donde

manifiestan que el desempefio laboral es favorable.

Referente a la apreciacion “casi siempre o siempre” que el 100.0 %, cumplen las labores
encomendadas en su area de trabajo. El 96.7 % y 93.3 % comentan que para solucionar
problemas toman decisiones oportunas y usa sus habilidades para cumplir sus labores.
De igual manera el 83.3% dicen que el desempeiio laboral en la universidad es favorable.
Por ultimo, el 80 % que tienen una comunicacion fluida entre trabajadores y satisfechos

con la labor que desempefian en la universidad.
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Tabla 7:

Caracterizacion del desempefio laboral del personal de servicio de la UNAAA

o c Nunca/ Casi Casi siempre
o o A veces / Si

£ .= Caracteristicas nunca iempre

0 c fi % fi % fi %

Tiene dominio cognitivo suficiente para o 350 0 00% 28 100.0%

«g cumplimiento de sus labores

S - o -

£ lL;tbllgzriSsus habilidades para cumplimiento de 0 00% O 00% 28 100.0%

(G S

+~ O .. .

g§ Il;?)&cl)ressu creatividad para cumplimiento de 0 00% 6 214% 22  78.6%

S . .

8 g:)ongle;r:gusmnes oportunas para solucionar 0 00% 4 143% 24  857%
g;tr:;rj)cl)e con labores establecidas en area de 0 00% O 00% 28 100.0%
gvodrgzcleempeno laboral de compafieros es 5 71% 5 17.9% 21  75.0%
tFrzle)a;J;:)ones inter personales es favorable en el 1 36% 4 143% 23  82.1%

Existe comunicacion fluida entre comparfieros
de trabajo dentro de la universidad

Para cumplimiento de Ilabores existe
colaboracion de otros trabajadores de su area 1 36% 8 286% 19 67.9%
de trabajo

Est4d satisfecho con labor realizada en
universidad

Es favorable el desempefio laboral de sus
comparieros en la universidad

Tiene el clima organizacional favorable en la
universidad entre los compafieros de trabajo
¢, Se practica cultura organizacional favorable
(normas de convivencia) en la universidad

3 10.7% 3 10.7% 22 78.6%

Comportamiento
organizacional

1 3.6% 2 7.1% 25 89.3%

0 00% 5 17.9% 23 82.1%

2 71% 4 143% 22 78.6%

4 143% 6 214% 18 64.3%

Satisfaccion laboral

Esté& satisfecho con las labores que cumple 0 00% 0 0.0% 28 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021

Interpretacion

La tabla 7 se muestra los resultados que se obtuvieron sobre la caracterizacion de la
variable desempefio laboral, segun la percepcion del personal de servicio de la UNAAA,
que el 21.4 %y 14.3 % “a veces” usa su creatividad para cumplimiento de su labor
en la institucion y toma decisiones rapidas por solucionar sus problemas; de igual
manera califican que el 28.6% “a veces” reciben el apoyo de sus comparieros para
cumplir con su labor encomendada y el 17.9 % “a veces” que el desempenio laboral
de sus comparieros es favorable. Finalmente el 21.4 % “veces” y el 14.3 % “nunca
0 casi nunca” practican la cultura organizacional demostrando normas de

convivencia dentro de la universidad.
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La percepcion “casi siempre o siempre” de 100 % tienen un dominio cognitivo para

cumplir sus labores y sus habilidades para cumplir con su labor, cumple sus labores

asignadas en su area de trabajo y esta muy contento de la labor que realiza en su

centro de trabajo. De igual manera el 89.3 % contento de la labor que realiza en la

UNAAA y el 857 % toma decisiones muy rapidas por solucionar algun

inconveniente y el 82 % que las relaciones interpersonales es buena y es favorable

el desempefio laboral de sus compaiieros.

4.3. ldentificar el nivel del desempefio laboral del talento humano de la Universidad

Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021

Tabla 8:

Nivel del desemperio laboral del talento humano de la UNAAA

Talento humano

Docentes

Administrativo

Personal de servicio

Nivel

Deficiente

Regular
Eficiente

Total
Deficiente
Regular
Eficiente
Total
Deficiente
Regular
Eficiente

Total

Intervalo

15-55

56 — 67

68 - 75

15-60

61-71

72-75

14 - 59

60 — 68

69 -70

fi

16

13

30

10

12

28

%

31.3%

37.5%

31.3%

100.0 %

30.0%

43.3%

26.7%

100.0 %

35.7%

42.9%

21.4%

100.0 %

Fuente: Cuestionario aplicado al talento humano de la UNAAA, 2021
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Interpretacion

En la tabla 8 se presenta los resultados que se obtuvieron sobre el nivel de desempefio

laboral del talento humano de la UNAA, la caracterizacion de la variable desempefio

laboral, segun la percepcién de los docentes con 37.5 % alcanza a nivel de Regular y

luego un 31.3% como eficiente e ineficiente respectivamente, lo cual demuestra que los
docentes tiene un “Regular’ desempeiio laboral. Asimismo, los administrativos tienen 43.3
%, lo cual los ubica en un nivel regular y un 30.0 % en deficiente, lo cual demuestra que

hay un bajo rendimiento en el desempefio laboral. Por ultimo, el personal de servicio tiene

un nivel regular con 42.9% y un nivel deficiente de 35.7%, debido a los constantes cambios

del personal para cumplir las mismas labores.

Tabla 9:

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los docentes de la UNAAA

Dimensiones Nivel Intervalo fi %
Deficiente 15-20 4 25.0%
Regular 21-24 7 43.8%
Competencias
laborales Eficiente 25-25 5 31.3%
Total 16 100 %
Deficiente 15-17 8 50.0%
— 0,
Comportamiento Regular 18-21 4 25.0%
organizacional -
9 Eficiente 22 -25 4 25.0%
Total 16 100 %
Deficiente 15-17 4 25.0%
Regular 18 - 22 9 56.3 %
Satisfaccion
laboral Eficiente 23-25 3 18.8 %
Total 16 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la UNAAA, 2021
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Interpretacion

En la tabla 9 se presenta los resultados por nivel de las dimensiones en el desempefio

laboral de los docentes, segun su percepcién en el nivel de competencias laborales el

43.8% se encuentran en el nivel regular y el 31.3 % en eficientes, lo cual demuestra que

los docentes tienen un buen nivel en las competencias, laborales. Por otro lado, en el

comportamiento organizacional tienen un nivel deficiente de 50 % y complementados con

regular y eficiente en forma equitativa. De igual manera en la satisfaccién laboral tienen

un nivel regular con 56.3 % y nivel deficiente de 25 %, lo que demuestra que los docentes

estan contentos de desempefiar su labor dentro de la universidad.

Tabla 10:

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los administrativos de la UNAAA

Dimensiones Nivel Intervalo fi %
Deficiente 5-20 5 16.7 %
Regular 21-24 17 56.7 %
Competencias
laborales Eficiente 25 - 25 8 26.7 %
Total 30 100 %
Deficiente 5-20 11 36.7 %
— [0)
Comportamiento Regular 21-23 11 36.7 %
i i | .
organizaciona Eficiente 24 - 25 8 26.7 %
Total 30 100 %
Deficiente 5-19 11 36.7 %
Regular 20-24 11 36.7 %
Satisfacciéon
laboral Eficiente 25 8 26.7 %
Total 30 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la UNAAA, 2021
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Interpretacion

En la tabla 10 se muestra los resultados por nivel de las dimensiones en el desempefio
laboral de los administrativos de la UNAAA, segun su percepcion en el nivel de
competencias laborales tienen un valor del 56.7 % que representa un nivel regular y que
se complementa con eficiente de 26.7 %. De igual manera tienen un nivel regular y
deficiente de un 36.7 %, para ambas dimensiones, lo que indica que la dimension de
comportamiento organizacional hay poca comunicacién entre los trabajadores y que su
labor lo realiza en forma personal. Por Ultimo, en el nivel de satisfaccion laboral hay un
nivel regular y deficiente de 36.7 %, que indica que los trabajadores administrativos no
estan satisfechos con el trabajo que realizan en la institucion, por diferentes factores

negativos que implanta el area de talento humano.

Tabla 11

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral del personal de servicio de la UNAAA

Dimensiones Nivel Intervalo fi %
Deficiente 5-18 14 50.0 %
Regular 19-20 5 17.9%
Competencias
laborales Eficiente 21-25 9 32.1 %
Total 28 100 %
Deficiente 5-20 11 39.3%
— [0)
Comportamiento Regular 21 -24 9 32.1%
organizacional -
9 Eficiente 25-25 8 28.6 %
Total 28 100 %
Deficiente 5-21 12 429 %
Regular 22-24 11 39.3%
Satisfaccion
laboral Eficiente 25-25 5 17.9 %
Total 28 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de servicio de la UNAAA, 2021
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Interpretacion

En la tabla 11 se presenta los resultados por nivel de las dimensiones en el desempefio
laboral del personal de servicio, segun su percepcion en las competencias laborales tienen
un valor del 50.0 % en deficiente y un 32.1 % en eficiente, o que indica que estos
trabajadores tienen poco conocimiento de las labores que efectian dentro de la
universidad, asimismo en las competencias organizacionales el nivel de dimensiones es
deficiente 39.3 % donde no se cumple las labores de trabajo establecido y se
complementa con nivel regular y eficiente en 32.1 % y 28.6 % respectivamente.
Finalmente en la satisfaccion laboral hay un nivel de deficiente de 42.9 %, que demuestra
gue hay un descontento del trabajador en su labor que efectia en la universidad, no esta
satisfecho, poca cultura organizacional y otros factores negativos del area de recursos

humanos.

4.4. Disefiar el modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral
en la UNAAA, 2021

Representacion grafica

~__  Misién, vision

P/Qoee’
Gestion
del
Talento

Monitoreo
y control

Capacitacion

Gestion por procesos Norma Téchnica N° 001-2018- SGP

Figura 1:

Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la UNAAA.

Fuente: elaboracion propia
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4.5. Validar el modelo de gestion propuesto a través de juicio de expertos

Tabla 12

Validacién del modelo por expertos

Aspectos valorados del “Modelo de gestién del talento humano para mejorar el desempefio laboral

en la Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas, 2021”

Valorar silas Valorar si se Valorar el nivel Valorar la
. etapas reflejan con de satisfaccion . contribucién
Valorar si la declaradas calidad y préactica que Valorar si ue realiza el
concepcion en el precision las /o1 rar g0 POdria existe gwodelo de Valorar la
teégcla ddel conlwponente orlentaluones indicadores precsiepte}jr el corresponden gestion del contnbulplén |
modelo de ; e los para el . modelo de cia que realiza e
gestion del X(ga:\%rearcsiglrf procesos tratamiento gf"sﬁ%’ggz el gestion del entre la_ }i}ﬁggo ara modelo al
S {Hlento g eStuctral Dianeadas  melodoldaice, Giongiy ° e humano conplefdad mejorar el conocmiento
S . ~
o ; favorece el 2 tecnologia e P e desempefio
8 foorarcl logodel - soliconde 2 desarolaren invesugaadn desemeet - actvidades, @ faboralenla  pIoSeses)
L|>j laboral en la Ce)FJC%IQ/lOngT an sido componente ﬁ;;)igepnr%?lsos Y UNAAA . las ngJ'r\‘nﬁé-\c’?éﬁtljae la practica
202A1A o elaboré ordegada(ljs del mpdglci de cumplimiento ctl)mobslolucm’)n actlyld?deg d cualidades de so;:lal en las |
refleja : atendiendo a gestion de it al problemay  particularida ; esferas: social,
los principios criterios talento humano del objetivo posibilidades esde su la personallda_d econémica y
tedricos que légicosy .~ para mejorar el esperado. reales de su_ formacion ie;]r;ella(lesc&sgleras. ambiental.
la sustentan metodol6gico desempefio generalizacion  cientifica afectivo volitiva
s dela laboral en la en la practica moral
disciplina UNAAA cientifica y '
E1l 9 9 9 8 9 9 9 9 9
E2 9 8 9 9 9 9 9 9 9
E3 9 9 9 9 9 9 9 9 9
E4 8 9 9 9 9 8 9 9 9
ES 8 9 9 9 9 9 8 9 9
43 44 45 44 45 44 44 45 45

Promedio: 44.33
Porcentaje: 98.5%

Fuente: Data de resultados

De acuerdo a la validacion de los cinco expertos se obtuvo un promedio de 44.33

determinando que la propuesta es valida y viable para ser aplicada en un 98.5%.
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V. DISCUSION

En el capitulo actual, se contrasta los hallazgos del estudio con la realizada por
otros investigadores. En ese sentido, el estudio muestra que el desempefio
laboral del personal de la Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas,
2021, es “Regular” 56.7 % con tendencia a “Eficiente” 26.7 %, desde la
percepcion de los docentes; mientras que los administrativos y personal de
servicio lo consideran “Regular’ 43.3 % y 42.9 respectivamente. Segun este
hallazgo, se puede inferir que el desempenio laboral del personal de la UNAAA
es “Regular” y que responde parcialmente al logro de cumplimiento de metas,
debido a la brecha que existe en los docentes 68.7 %, administrativos 73.3 %

y personal de servicio 78.6%, para indicar que es eficiente.

Al contrastar con el estudio de Bohdrquez et al (2020), quien hace referencia
que todos los trabajadores cumplen con sus labores encomendadas con sus
conocimientos adquiridos y que son eficientes y eficaces. Ademas, Chavez
et al. (2018), asume que la capacitacion en gestion universitaria influye
favorable y significativamente en las competencias laborales del personal

administrativo de la universidad.

Si evaluamos el desempefio laboral desde la percepcion de los docentes de la
UNAAA, existe una brecha de 50 % de que la comunicacion sea fluida entre
compafieros de trabajo y que se cumpla las labores de manera colaborativa.
Asimismo, la brecha de lograr un desempefio laboral favorable es del 56.2 %, la
practica de cultura organizacional es deficiente 68.7 %, la brecha de insatisfaccion

con la labor realizada 75 %.

El personal administrativo tiene similares percepciones a los de los docentes, la
brecha por cubrir alcanza el 76.7 % respecto al uso de la creatividad para el
cumplimiento de la labor, 83.3 % en lograr dominio cognitivo suficiente, 76.7 %
requieren apoyo para realizar su trabajo, 80 % falta trabajar para lograr que las
relaciones interpersonales sea buena y 70 % para que se practique una cultura
organizacional adecuada. Finalmente, el personal de servicio considera la misma

proporcion de brecha gque el personal administrativo.
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Al respecto, Apaza (2019), considera que existe una relacion positiva entre el
desempeirio laboral del servidor publico en las universidades con la gestion del
talento humano. Y Asimismo, Chong et al. (2020), indica que, las habilidades
intrapersonales e interpersonales, la adaptabilidad y el estado de animo
general se encuentran relacionados de manera positiva con el desempefio
laboral. De forma similar, Dermawan & Wiwik, (2019), refiere que si, se
proporciona comodidad en el trabajo se puede mejorar su desempefio laboral,
es por ello que; trabajadores que sientan satisfaccion trabajaran con un alto
nivel de productividad. Finalmente, Coskuner et al. (2018), afirma que, las
instituciones de educacion superior se beneficiarian enormemente por contar
con empleados que perciban un alto apoyo organizacional, en consecuencia,
aumentaria los sentimientos de identificacion organizacional, el mismo que

permitiria que los trabajadores mejoren su desempefio laboral.

Asimismo, el estudio muestra que el nivel de gestion del talento humano, segin
la percepcion de los docentes, administrativos y personal de servicio es “Regular’ en
un 62.5 %, 63.3 % y 35.7 %, con tendencia a “Ineficiente” 18.8 %, 20 % y 35.7 %,
respectivamente. Este resultado obedece a una ineficiente gestion del talento
humano plasmado en una planificacion, seleccién de personal, capacitacion,
desarrollo y evaluacion ineficiente, que requiere ser abordada para revertir esta
problematica. Asi tenemos que, durante el proceso de planificacion de personal
existe una brecha de 68.8 % de identificacion de necesidad docentes a nivel de
facultades y 43.8 % durante la distribucion de la carga académica, inclusive dicho
requerimiento “A veces” y “Nunca o casi nunca” es considerado en el plan operativo
37.6 %. Respecto a la seleccidn de personal, si bien es cierto en su mayoria “Siempre
y/o casi siempre” se cumple con el procedimiento administrativo, existe una brecha
de 37.5 % que “nunca o casi nunca” o “A veces” se difunde las bases del concurso,
asi como, la seleccion de docente sea de acuerdo a la especialidad y/o experiencia
laboral 50 %. En cuanto a la capacitacion y desarrollo de personal, existe una brecha
de 62.5 % que “nunca o casi nunca” o “A veces” se elabora plan de capacitacion
docente, 50 % de brecha que la alta direccion identifique necesidad de capacitacion
permanente y 93.7 % de brecha, de tener la oportunidad de participar en pasantias
con otras universidades. Finalmente, respecto a la evaluacion de personal para la

mejora continua, segun la percepcion de los docentes existe una brecha de 75 % que
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participen en la gestion académica de la universidad y/o como asesor de proyecto y/o
tesis de estudiantes, respectivamente; Asimismo, 62.5 % no se gestiona la
participacion activa en actividades ni proyectos de proyeccién social universitaria; y,
56.2 % de brecha de no promover la publicaciéon de articulos cientificos en revistas
indexadas, ni su participacion en las comisiones permanentes y/o especiales de la
Facultad y/o universidad. Similares reportados se evidencia en la percepcion del
personal administrativo y asistencia, repercutiendo en las Facultades de la UNAAA,
guienes tienen que continuar gestionando el aprendizaje de los profesionales

en formacién, pese a las falencias del proceso del talento humano.

En ese sentido, el estudio de Mohd Ali et al. (2019), refiere que la planificacion
estratégica a largo plazo debe implementarse de manera correcta y efectiva,
ademdas; de una supervision adecuada que pueda agregar valor a la
sostenibilidad de las instituciones de educacion superior, para ello debe
implementarse iniciativas de gestion de calidad organizacional el cual puede
mejorar la eficiencia y eficacia de la cultura organizacional. Asimismo, Quito-
Matute et al. (2020) en Ecuador, hace mencion que el area de talento humano
de cada institucion, deberd impulsar y facilitar la creatividad, trabajo en equipo
y apoyo en la capacitacion constante del personal, sobretodo de la educacion
superior. Ademas, Chong et al. (2020), indica que, entrenar y ayudar a adquirir
habilidades técnicas a los académicos facilitaran el manejo de sus emociones,
adaptar su comportamiento, cultivar su amabilidad y empatia y manejar

situaciones dificiles.

Pues en base a lo descrito, la gestion del talento humano en la Universidad
Nacional Auténoma de la Amazonia por encontrarse predominantemente en el
nivel “Regular” con tendencia a ineficiente, permite inferir que es necesario
realizar cambios fundamentales, en aras de mejorar el desempefio laboral de
los docentes, administrativos y personal de servicio, desde la gestion de la
planificacidon, su implementacion, evaluacién y mejora continua de los procesos
que funcionan en la institucion. Para ello es importante asegurar una gestion
del talento humano eficiente, basado en estandares de calidad, bajo un enfoque

pOr procesos.
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Por ello, es necesario proponer un modelo de gestién del talento humano, que
permita acortar o cerrar la brecha para lograr los objetivos planificados,
especificamente, para que los estudiantes en formacion logren las

competencias descritas en el perfil de egreso.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. El desempeifio laboral del personal de la UNAAA, es “Regular” 56.7 % con
tendencia a “Eficiente” 26.7 %, desde la percepcién de los docentes;
mientras que los administrativos y personal de servicio lo consideran
“‘Regular” 43.3 % y 42.9 respectivamente. Segun este hallazgo, se puede
inferir que el desempefio laboral del personal de la UNAAA es “Regular”’ y
gue responde parcialmente al logro de cumplimiento de metas, debido a la
brecha que existe en los docentes 68.7 %, administrativos 73.3 % y
personal de servicio 78.6%, para indicar que es eficiente.

6.2.El nivel de gestion del talento humano, segun la percepcion de los docentes,
administrativos y personal de servicio es “Regular” en un 62.5 %, 63.3 % y 35.7
%, con tendencia a “Ineficiente” 18.8 %, 20 % y 35.7 %. En el proceso de
planificacion de personal existe una brecha de 68.8 %, seleccion de personal 37.5
%, capacitacion y desarrollo de personal 62.5 %, participacion en la gestion
académica de la universidad y/o como asesor de proyecto y/o tesis de
estudiantes 75 %, no se promueve la publicacién de articulos cientificos en
revistas indexadas, ni su participacion en las comisiones permanentes y/o
especiales de la Facultad y/o universidad 56.2 %.

6.3. El modelo de gestién del Talento Humano comprende los procesos de
seleccion, induccién, monitoreo y control, capacitacion, evaluacion y
mejora. El modelo disefiado reune los elementos técnicos metodoldgicos
adecuados para ser aplicado en la UNAA.

6.4.La validacion del modelo de Gestién del Talento humano, obtuvo un puntaje
promedio de 44.33 puntos y 98.5 %, indicando la pertinencia, coherencia y

calidad del modelo propuesta.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Se sugiere al director de administracion de la UNAAA, fortalecer capacidades al

1.2.

7.3.

7.4.

personal docente, administrativo y personal de servicio segun perfil de puesto,
para lograr que el desempefio laboral sea eficiente.

Se sugiere a las autoridades universitarias se realiza un planeamiento que parta
de las necesidades sociales y productivas, bajo un enfoque por procesos para
asegurar la calidad de educacion de nuestros estudiantes, con una cultura de
mejora continua aplicando el ciclo Deming.

Se debe implementar el sistema de gestion del Talento Humano, que contribuira
a que la planificacion, seleccion, evaluacion y mejora del recurso humano sea
eficiente, donde cada uno muestre competencias segun perfil de puesto
establecido, precisando la responsabilidad que tienen cada uno de ellos en las
funciones que asume para el logro de las metas institucionales.

Para asegurar que la gestion sea eficiente, el proceso de monitoreo, control y

evaluacion de las actividades a desarrollar, debe ser permanente.
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VIIl. PROPUESTA

1. Representacion grafica
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2. Introduccién

Existe la necesidad de presentar un modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral, descrito en los resultados del presente estudio.
Se evidencia claramente que se encuentra en un nivel “Regular’ con tendencia
a “Ineficiente”, que estaria repercutiendo en el desempeio laboral del personal
docente, administrativo y de servicio, respecto a ejecutar sus funciones
eficientemente, hacia el logro de los objetivos y metas institucionales, que
permitan el logro de la visién. Esta brecha existente requiere del cambio de una
gestion funcional a una gestion por procesos claramente definidos, articulados
entre si, para que las acciones enmarcados al fortalecimiento de competencias
del recurso humano cuente con acciones planificadas, presupuestadas,
alineadas, basada en estandares de calidad para asegurar que la educacion
impartida en dicha institucion logre un perfil de egresado que responda a las
necesidades sociales y productivas del Alto Amazonas.

Es imperante entonces que el éxito o fracaso de la institucion dependera de
como se gestione al recurso humano, desde la identificacion de necesidades a
nivel de los programas académicos para su planificacion, su seleccion de
acuerdo al perfil de puesto, la evaluacion del desempefio docente, administrativo
y de servicio, asi como, la propuesta de mejoras para asegurar la calidad de
atencion. Por lo tanto, el modelo de gestion del talento humano propuesto, esta
caracterizada por tres elementos: i) Fortalecimiento de capacidades vy
competencias del personal docente, administrativo y servicio, como factor clave,
ii) Gestion por procesos, basada en la mejora continua; vy, iii) Politica de calidad,
objetivos, indicadores y metas, alineadas a los instrumentos de gestion. En ese
sentido, este proceso considera la seleccion, desarrollo, retencién, mejora y
transmision del talento humano en el nivel de direccion y operativo (Prieto, 2013).
Asimismo, Chiavenato (2011) menciona que la gestién de los colaboradores ha
tenido muchas modificaciones en el interior de las instituciones a lo largo de los
afnos. En relacion a ello, el desempefio de los empleados sera evaluado a través
de elementos previamente identificados y valorados, como son los actitudinales:
disciplinas, actitud cooperante, iniciativas, responsabilidades, habilidades de

seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividades, entre otros;
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entre los factores operativos tenemos al conocimiento laboral, calidad, cantidad,
precision, trabajo en equipo y liderazgo (Chavienato, 2011).

El desempefio laboral se caracteriza por ser un proceso dinamico, que recibe
constante influencia del entorno, del propio individuo y del grupo de trabajo, es
asi que; sin desempefio individual, no hay desempefio de equipo, desempefio
de unidad y desempefio organizacional (Guimaraes et al., 2020). Por lo tanto,
para comprender qué es el desempefio, es necesario establecer una distincion
conceptual entre comportamientos individuales dirigidos a objetivos y resultados
de estos comportamientos, siendo este ultimo cuantificable y se relaciona con
productos entregables u obtenidos en el trabajo, por lo tanto, comportamientos
de desempefio se relacionan con acciones del individuo para producir resultados
que cumplan el objetivo organizacional; entonces, el desempeiio, desde el punto
de vista del comportamiento organizacional, es una caracteristica individual y no
una correlacion perfecta con los resultados en el trabajo (Campbell, 2012)
Finalmente, existe un vinculo mas fuerte cuando se presenta las competencias
interpersonales, y la satisfaccion de los empleados fortaleceria el desempefio de
una organizacion. Ademas, las practicas de gestion de recursos humanos que
aumentan el cumplimiento de un empleado también mejoraran el desempefio del
trabajador (Alzyoud et al., 2019).

. Objetivos y/o propdésito

Objetivo general
Mejorar el desempefio laboral a través de la implementacion de un modelo de

gestion del talento humano en la UNAAA

Objetivos especificos

Implementar la gestion del talento humano bajo el enfoque por procesos para
asegurar la calidad educativa de los futuros profesionales de la UNAAA.
Garantizar que los procesos de planificacion, seleccion, induccion, monitoreo y
control, capacitacion, evaluacion del desempefio y mejora continua, mejore el
desempefio laboral del talento humanao.

Mejorar el desemperio laboral del talento humano de la UNAAA, fortaleciendo

sus competencias, el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral
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segun perfil de puesto, asumiendo un rol activo durante la construccion del

conocimiento.

. Teorias

El estudio se fundamenta en la teoria de Gestién de Talento Humano que fue
creada por Chiavenato (2011). El autor refiere que la identificacion y seleccion
de los ciudadanos, es una de las principales funciones que debe asumir la
gestion, para poder reclutarlos a la organizacion, estableciéndose estrategias de
iniciaciébn para que pueda integrarse y producir segun lo planificado en la
institucion. Aunado a un proceso de evaluacion, motivacién y recompensa. Este
proceso debe estar normado y ser parte de la politica de la organizacién, para
que pueda delimitarse la provision adecuada, una buena organizacion, retencion
de colaboradores eficaces, desarrollo de los mismos y su evaluacion.

La teoria propuesta por Chiavenato, comprende cinco subsistemas: i) provision
de personal, referido al reclutamiento, seleccion y planeacion del recurso
humano; ii) organizacion de personas, referente al disefio, analisis y descripcion
del puesto; iii) retencion de personal, incluye los procesos administrativos de
remuneracion, prestaciones sociales, asi como seguridad y pulcritud laboral; iv)
desarrollo de personas, referida a la administracion de capacitacion permanente,
pasantias, intercambio de experiencias entre otros; v) evaluacion del recurso
humano, que comprende el monitoreo, control, en base a indicadores o
estandares de la organizacion.O

Asimismo, tenemos la teoria de sistemas, sustentada por Bertalanffy (1901-
1972), conocida también como la Teoria General de Sistemas, método referida
a los elementos de estructura y funciones del sistema de gestion y de los
subsistemas, orientada especificamente al recurso humano (De la Pefa y
Velazquez, 2018). Esta fundamentacion tedrica caracteriza la propuesta del
modelo, desde las razones, deficiencias o puntos criticos de la organizacion,
para disefiar estrategias de mejora y por ende del desempefio laboral.

Otra de las teorias tenemos a lo referido por Cota y Rivera. (2016), que refiere
que el fortalecimiento de capacidades al talento humano, es primordial para
garantizar un buen desempefio laboral; promover las capacidades y acompaiiar

de motivacién generara un ambiente adecuado y se lograran los objetivos.
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Ademas Lopez (2010), considera que la evaluacién del desempefio, contribuye
con los objetivos planificados y logran posicionar al colaborador durante los afios
subsiguientes.

Ley SERVIR (2012); esta norma o ley 276, pretende estandarizar los derechos
y deberes de cada colaborador publico, que brinda servicios permanentemente
en instituciones publicas, con la finalidad de lograr la integracion del recurso
humano de manera adecuada, avalar su estadia, crecimiento y relaciones
interpersonales, de manera meritocratica. Para su logro, se debe cumplir con la
funcién laboral en busqueda del bienestar y desarrollo del Estado, reemplazar el
interés general por el interés individual, desarrollar competencia y desarrollo
profesional, con valores de honestidad, dedicacion, vocacion y eficientemente,
finalmente, cumplir con los principios de igualdad, estabilidad, garantia,
retribucién, de manera regulada y homologada.

. Fundamentacion

a. Epistemoldgica.

Mencionar al talento humano, es describir la accion significativa que desempenfa
el colaborador para el logro de los objetivos y metas de la institucién; motivado,
reconocido por el gestor, aprovechando de estas potencialidades para lograr la
efectividad de la organizacion. Por lo tanto, su desempefio determina la
productividad de la institucion, que sirve como indicador del grado de satisfaccién
laboral y del clima organizacional.

b. Ontoldgica.

Este modelo de gestion propuesto, se basa en la articulacion que existe entre
cada uno de los procesos que la conforman, siendo el objetivo fundamental de
lograr el desempenio laboral, basado en la actitud de conocer e implementar las
herramientas de gestion propias de la organizacion. Esto aunado a una buena
seleccion, induccion y fortalecimiento de capacidades del recurso humano,
segun el perfil de puesto requerido. A través del monitoreo, control, evaluacion y
mejora se logra los resultados que pretende obtener el modelo.

c. Axioldgica

La propuesta se estructura en los principios de ética, valores y principios que

debe desarrollar el talento humano. Los colaboradores tienen el derecho de ser
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reconocido y recompensado por la digna labor que realiza, de sentirse satisfecho
de la labor que realiza y trato recibido, como parte de su desarrollo. Un recurso
humano motivado, reconocido, valorado, da lo mejor de si para el logro de los
objetivos, metas y la vision de la organizacion.

d. Legal

El modelo de gestion propuesto, tiene en cuenta la Constitucion Politica del Perd,
descrito en el Titulo I, que describe al individuo y poblacién; capitulo |, sobre los
derechos fundamentales que tiene cada ciudadano; y su articulo 2, respecto a
los derechos que debe tener toda persona. Asimismo, se basa en el
cumplimiento del D.L. N° 728, ley de productividad y competitividad laboral; asi
como, la ley SERVIR.
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6. Caracterizacion de la propuesta

Macro proceso o0 proceso
nivel O Proceso nivel 1 Actividades

Diagnostico de necesidades
Planificacién de necesidad de recurso humano
Conformacién de comisiéon
Elaboracién Bases concurso
Difusion de la convocatoria
Evaluacion curricular
Entrevista (grabada)
Difusion de los resultados
Presentacion del informe

. Evaluacion del proceso

. Verificacion del proceso

. Elaboracion plan de mejora

1. Proceso de seleccién

CoNohRWNE

el
NP O

Conformacion de comision
Elaboracién plan de trabajo
Convocatoria proceso de induccion
Desarrollo o talleres de induccién
Instructivos, normativas
Evaluacién del proceso
Verificacion del proceso
Elaboracién plan de mejora

2. Proceso de induccidén

1. Gestion
del Talento Humano

Conformacion de comision

Cronograma del monitoreo

Elaboracién de matrices o ficha de monitoreo y control
Monitoreo y control

Evaluacion de las debilidades deficiencias einsuficiencias
encontradas.

Motivacién y reconocimiento al talento humano

Informe de monitoreo y control

Plan de mejora para reducir la brecha

3. Proceso de Monitoreo y
control

ghRONRONOOORONE

© N




4. Fortalecimiento de
competencias y/o
capacidades

n

Identificacion de necesidades de capacitacion
Planificacion de desarrollo de capacitacién y/o
perfeccionamiento.

Desarrollo de capacitaciones.

Desarrollo y/o gestion de pasantias

Elaboracion del Informe

Plan de Mejora

5.Evaluaciéon de desempefio

e L o

w

»

Conformacién de comision

Elaboracién del cronograma de evaluacion del
desempefio.

Elaboracion o verificacidon de instrumentos de
evaluacion

Aplicacién de encuesta a estudiantes, administrativos
y docentes

Observacion de actividad laboral

Informe de desempefio

Identificacion de debilidades, deficiencias e insuficiencias
Plan de mejora

9. Mejora

o

g WD 20N O

Elaboracién plan de trabajo

Identificacion de mejoras participativa

Priorizacion de mejoras

Informe

Remision de las mejoras para su Incorporacion en el
plan operativo

Elaboracién de planes de mejora

Socializacion
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7. Evaluacién

Insumos Proceso Duefio del Actividades Indicadores | Recursos Crgnogr_ama Er_oducf[o
proceso ejecucion |/servicio(salida)
Seleccién del |1. Proceso de Vicerrectoria 1. Diagnéstico de 01 informe 5000 S/. |Febrero 2022 |Seleccion del
talento seleccién académica necesidades de talento
humano 2. Planificacién de necesidad seleccién humano
ineficiente de recurso humano del talento eficiente
3. Conformacién de comision humano
4. Elaboracion Bases
concurso
5. Difusion de la convocatoria
6. Evaluacion curricular
7. Entrevista (grabada)
8. Difusion de los resultados
9. Presentacion del informe
10. Evaluacién del proceso
11. Verificacion del proceso
12. Elaboracién plan de mejora
Inexistencia 2. Proceso de Director de 1. Conformacién de comision 01 informe 5000 S/. Febrero 2022 Talento
de proceso de| induccion departamento 2. Elaboracién plan de trabajo de humano
induccién académico 3. Convocatoria proceso de induccién inducido
(docentes) induccién
4. Desarrollo o talleres de
Direccién de induccién
recurso humano | 5. Instructivos, normativas
(administrativo) | 6. Evaluacién del proceso
7. Verificacion del proceso
Director oficina de | 8. Elaboracion plan de

mantenimiento
(Personal de
servicio)

mejora
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Inexistencia | 3. Proceso Director 1. Conformacién de comision 01 informe 5000 S/. Marzo - Talento
de monitoreo de departamento 2. Cronograma del monitoreo de diciembre humano
y control en el Monitoreo académico y 3. Elaboraciéon de matrices o monitoreo y 2022 monitoreado
talento y control Directores de ficha de monitoreo y control control y controlado
humano escuela 4. Monitoreo y control
(Docentes) 5. Evaluacién de las
debilidades deficiencias e
Director recurso insuficiencias encontradas.
humano 6. Motivaciény
(administrativo) reconocimiento al talento
humano
Director oficinade | 7. Informe de monitoreo y
mantenimiento control
(Personal de 8. Plan de mejora para reducir
Servicio) la brecha
Débil 4, Director de 1. Identificacién de necesidades | 01 informe 5000 S/. Marzo - Talento humano
gestion en Fortalecimien recurso de capacitacion de diciembre 2022 capacitado
fortalecimien| to de humano 2. Planificacibn de desarrollo capacitacion
to de competencia de capacitacion al talento
capacidades| sy/o Facultades y/operfeccionamiento. humano
al talento capacidades 3. Desarrollo de capacitaciones.
humano 4. Desarrollo y/o gestion de
pasantias
5. Elaboracion del Informe
6. Plan de Mejora
Evaluacién | 5. Director de 1. Conformacion de 01 informe de| 5000 S/. Junio y Talento
del Evaluacién recurso humano comisiéon evaluacion al diciembre 2022 humano
desempefio | de 2. Elaboracion del talento evaluado
docente no | desempefio Facultades cronograma de humano
pertinente evaluacion del
desempefio.
3. Elaboracion o

verificacion de
instrumentos de
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evaluacion

Aplicacién de encuesta

a estudiantes,
administrativos y

docentes

Observacion de

actividad laboral

Informe de desempefio
Identificacion de debilidades,
deficiencias e insuficiencias
Plan de mejora

Inexistencia
plan de
mejora

9. Mejora

Director de
recurso humano

Facultades

»

Elaboracién plan de
trabajo
Identificacion de
mejoras participativa
Priorizacion de
mejoras

Informe

Remision de las
mejoras para su
Incorporacion en el
plan operativo
Elaboracion de planes de
mejora

Socializacion

01 plan de
mejora

5000 S/.

Junio y
diciembre 2022

Plan de mejora
implementado
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Viabilidad
El modelo de gestidon propuesto sera viable, por cuanto es de aceptacion por
la Comision Organizadora de la UNAAA para su implementacion en la

institucion.
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Anexos: Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢En qué medida el modelo de gestion del talento | Proponer un modelo de talento humano para | El modelo de gestidon del talento | Encuesta
humano mejorara el desempefio laboral en la | mejorar el desempefio laboral en la universidad | humano mejora el desempefio
Universidad Nacional de Alto Amazonas 2021? Nacional Autonomo de Alto Amazonas. laboral en la Universidad Nacional | Instrumento

Problemas especificos:

¢, Cuales son las caracteristicas de la gestion del
talento humano en la UNAAA?,

¢, Cuales son las caracteristicas del desempefio
laboral en la UNAAA?,

¢, Cual es el disefio del modelo gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autbnoma de Alto
Amazonas 20217,

¢Cual es la validez del modelo de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral
en la Universidad Nacional Auténoma de Alto
Amazonas 2021?

Objetivos especificos

i) Caracterizar el talento humano en los
trabajadores de la Universidad Nacional Autbnoma
de Alto Amazonas;

i) Caracterizar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autonoma de Alto
Amazonas;

iii) Disefiar el modelo gestién del talento humano

para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autonoma de Alto
Amazonas;

iv) Validar el modelo de talento humano de la
Universidad Nacional Autonoma de Alto
Amazonas, a través de juicio de expertos.

de Alto Amazonas 2021.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

El disefio de investigacion es no experimental, de
caracter descriptivo-propositivo.
La investigacion se esquematiza de la siguiente

manera:
AN
i
Okt
Tx = Teorias de talento humano y desempefio
laboral
Rx = Realidad del talento humano y desempefio

laboral
Pv = Propuesta validada.

Poblacién

Poblacion total para la investigacion sera de 82
colaboradores de la Universidad Nacional
Autonoma de Alto Amazonas.

Muestra
Conformada por el 100% (100) de los
trabajadores.

Variables Dimensiones

Planificacion de
personal
Seleccion de
personal
Capacitacion y
desarrollo de
personal
Evaluacién de
personal

Talento
humano

Competencias
laborales
Comportamiento
organizacional
Satisfaccion laboral

Desem
pefio
laboral

Cuestionario




Operacionalizacion de variables
Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional Autbnoma de Alto
Amazonas - 2021

metas previstas, las
mismas  que aseguran el
nivel de competitividad de
la organizacion
(Chiavenato, 2012).

misma que sera medida a
través de un cuestionario,
segun indicadores del
desempefio laboral y
adaptado por el autor.

Trabajo en equipo

. Satisfaccion

laboral

Satisfaccion en el trabajo.

Desempefio laboral favorable

Clima organizacional favorable

Cultura organizacional favorable

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores ms:(z;gne
1. Identificacion de necesidades
o 2. _Insercién en el plan operativo.
o Planificacion de 3 Objetivos de la organizacion.
Para la caracterizacion de la personal 4. Metas de la organizacion
. . e variable gestion del . —— - : -
Consiste en la identificacion 5. Definicién del perfil del puesto (competencias)
: humano, basado en las — —— —
de las necesidades, fuerzas ; X N 1. Conformacion de la comisién de evaluacion
" . dimensiones planificacion —
y debilidades internas, con ersonal. seleccion de 2. Elaboracién bases del concurso
la finalidad de tomar las personal, capacitacion Seleccion de 3. Difusién del concurso
Variable 1 decisiones correctas al gesarrollé) depl ersonaly personal 4. Evaluacién de cualidades, conocimientos,
Gestion del momento de contratar evaluacion delp ersonaly se hab”-ldad-?s 0la experiencia Nominal
talento personaL gue generen labor6 el i p ' 5. Publicacion de resultados
humano productividad (Aguilar & elaboro e _Insgrumgnto | o 1. _Identificacién de necesidades de capacitacion.
Vélez, 2017) cuestionario basado en e Capacitacion y 2. Elaboracion de un Plan de capacitacion.
marco de indicadores de desarrollo del 3. Desarrollo de la capacitacion del personal.
Apaza (2019) y adaptado personal 4. Evaluacién de las capacidades adquiridas
por el autor, el cual 5. Pasantias y otros
permitira el cumplimiento de 1. Gestién académica
los objetivos planteados. Evaluacion del 2. Tutoria. _
3. Responsabilidad social.
personal 4. Investigacion.
5. Gestion administrativa.
1. Manejo de conocimientos
Es el proceso que Es la evaluacion de . 2. Manejo de habilidades y Creatividad.
. L L . . Competencias - —
evalla la efectividad del efectividad que realizan las laborales 3. Capacidad en la toma de decisiones.
trabajo realizado por el instituciones y comprende 4. Capacidad de solucion de problemas.
personal que labora  en | las dimensiones 5. ManejodeTIC
una organizacion en base a | competencias laborales, 1. Manejo de conocimientos _
Variable 2 los criterios de calidad | comportamiento . Comportamiento |—2—Manejo de habilidades y Creatividad.
Desempefio del trabajo realizado, nivel | organizacional y organizacional 3. Capacidad en la toma de decisiones. Nominal
laboral de productividad y logro de | satisfaccion laboral. La 54- Comunicacién efectiva entre compafiero
1.
2.
3.
4.
5.

Satisfaccion profesional.




Cuestionario a docentes sobre gestion del talento humano

Datos informativos
Edad | Sexo |
Tiempo de servicio | Fecha |

Instrucciones:

Mi mas cordial saludo, estimado colaborador, es importante conocer y analizar las
caracteristicas la gestion del talento humano, siendo su respuesta anénima y los
datos que usted proporcione seran utilizados en la investigacion de nuestra
universidad; siendo el presente cuestionario, que no representa una evaluacion ni
un proceso de auditoria a la misma; por lo que su aplicacion es puramente

académica y de investigacion cientifica.

A continuacion, se presenta 23 preguntas con opciones de 1 al 5. Marque con “X”
una alternativa de respuesta en cada pregunta, de acuerdo a la escala de valoracion

establecida a continuacion:

Valoracion del instrumento:

N

unca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4

5

Se agradece su participacion:

N° | item |1]2]3]4]5
Dimension: Planificacion de personal
¢ La institucion identifica la necesidad de docentes
1 |en las facultades a partir de la solicitud de los
directores de los departamentos académicos?
¢Los directores de departamento identifican la
2 | necesidad de docentes en el proceso de
distribucién de carga académica?
3 ¢.Se inserta la necesidad de nuevo docente en el
plan operativo del siguiente afio?
4 ¢Personal docente cumple con los objetivos
establecidos por la universidad?
5 ¢Personal docente cumple con las metas
establecidas por la universidad?
¢ Usted acredita que el personal docente que gana
6 el concurso tiene el perfil adecuado segun
competencias requeridas para el dictado de la
asignatura?
Dimension: Seleccion de personal
7 ¢ En la etapa de convocatoria se forma la comision
de concurso de plazas para docentes?




¢En la fase de convocatoria se da a conocer las

8 bases del concurso?
¢ Se difunde en los medios de comunicaciéon la

9 |convocatoria de docentes para diferentes
especialidades por programa?

10 ¢La seleccion del docente es de acuerdo a su
especialidad en el area de trabajo?

11 ¢La seleccion del docente es de acuerdo a su
experiencia en el area de trabajo?

12 ¢Una vez concluido el proceso de seleccion se
difunden inmediatamente los resultados.

Dimension: Capacitacion y desarrollo de personal
¢La alta direccién identifica la necesidad de

13 | capacitacion de los docentes en forma
permanente?

14 ¢La alta direccién elabora un plan de capacitacion
de los docentes?

15 ¢, Usted aplica las nuevas técnicas adquiridas en los
cursos, talleres que ha participado?

16 ¢En su area de trabajo tienen oportunidades de
participar en pasantias con otras universidades?

Dimension: Evaluacion de personal

17 ¢Usted participa en la gestion académica de la
universidad?

18 cUsted realiza actividades de tutoria a los
estudiantes?

19 ¢Usted participa activamente en la proyeccion
social de la universidad?

20 ¢, Usted participa en los proyectos de investigacion
en la universidad?

21 ¢cUsted escribe articulos cientificos en revistas
indexadas?

29 ¢Usted participa como jurado calificador en la
sustentacion de tesis de pregrado?

23 ¢ Usted participa como asesor de proyecto y/o tesis
de estudiantes?

24 ¢Participa en las comisiones permanentes y/o

especiales de la Facultad y/o universidad?




Datos

Cuestionario a docentes sobre desempefio laboral

informativos

Edad: Sexo:

Tiempo de servicio | Fecha

Instrucciones:

Mi mas cordial saludo, estimado colaborador, es importante conocer y analizar las
caracteristicas del desempefio laboral, siendo su respuesta anonima y los datos
gue usted proporcione seran utilizados en la investigacion de nuestra universidad;
siendo el presente cuestionario, que no representa una evaluacion ni un proceso
de auditoria a la misma; por lo que su aplicacion es puramente académica y de

investigacién cientifica.

A continuacion, se presenta 15 preguntas con opciones de 1 al 5. Marque con “X”
una alternativa de respuesta en cada pregunta, de acuerdo a la escala de valoracion

establecida a continuacion:

Valoracién del instrumento:

N

unca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4

5

Se agradece su participacion:

N° | item |1]2]3]4]5
Dimension: Competencias laborales

1 ¢Para el cumplimiento de sus labores tiene
suficiente dominio de los conocimientos?

5 ¢ Usa sus habilidades para el cumplimiento de sus
labores?

3 ¢Usa su creatividad para el cumplimiento de sus
labores?

4 ¢Usted en su trabajo toma decisiones oportunas
para solucionar problema?

5 ¢ Para la ejecucion de sus labores utiliza las nuevas
tecnologias de la informatica?

Dimension: Comportamiento organizacional

6 ¢, Usted cumple con sus labores establecidas en su
area de trabajo?

4 ¢Es favorable el desempefio laboral de sus
compaferos en la universidad?

8 ¢ Las relaciones inter personales es favorable en su
area de trabajo?

9 ¢ Existe una comunicacion fluida entre compafieros
de trabajo dentro de la universidad?




¢Para el cumplimiento de sus labores existe

10 | colaboracién de otros trabajadores de su area de

trabajo?
Dimension: Satisfaccion laboral

11 ¢ Usted _esté _satisfecho con las labores que realiza
en la universidad?

12 ¢Es favorable el qlese_mpeﬁo laboral de sus
compaferos en la universidad?

13 (;U_sted_tiene el clima organizacional favora_ble enla
universidad entre los comparieros de trabajo?

14 ¢, Se practica una cult_ura organiz_acio_nal favorable
(normas de convivencia) en la universidad?

15 | ¢ Esta satisfecho con las labores que cumple?




Cuestionario a personal administrativo sobre gestion del talento humano

Datos informativos

Edad Sexo |
Tiempo de servicio Fecha |

Instrucciones:

Mi mas cordial saludo, estimado colaborador, es importante conocer y analizar las
caracteristicas la gestion del talento humano, siendo su respuesta anénima y los
datos que usted proporcione seran utilizados en la investigacion de nuestra
universidad; siendo el presente cuestionario, que no representa una evaluacion ni
un proceso de auditoria a la misma; por lo que su aplicacion es puramente
académica y de investigacion cientifica.

A continuacion, se presenta 18 preguntas con opciones de 1 al 5. Marque con “X”
una alternativa de respuesta en cada pregunta, de acuerdo a la escala de valoracion
establecida a continuacion:

Valoracion del instrumento:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Se agradece su participacion:

N° | item |1]2]3]4]5
Dimension: Planificacion de personal

¢La institucion identifica la necesidad de personal
1 | administrativo a partir de la solicitud de los
directivos y funcionarios?

¢Se inserta la necesidad de nuevo personal
2 | administrativo en el plan operativo del siguiente
ano?

¢El personal administrativo cumple con los

3 objetivos establecidos por la universidad?

4 ¢ El Personal administrativo cumple con las metas
establecidas por su area de trabajo?

5 ¢Una vez concluida el proceso de seleccion se

difunden inmediatamente los resultados?

Dimensidn: Selecciéon de personal

¢ En la etapa de convocatoria se forma la comisién
de concurso de plazas para administrativos?

¢En la fase de convocatoria se da a conocer las
bases del concurso?

¢ Se difunde en los medios de comunicaciéon la
8 | convocatoria de personal administrativo en las
diferentes unidades de trabajo?




¢La seleccion de personal administrativo es de

9 L . i
acuerdo a su especialidad en el area de trabajo?

10 ¢Una vez concluido el proceso de seleccion se
difunden inmediatamente los resultados?

Dimensidn: Capacitacion y desarrollo de personal

¢cLa alta direccion identifica la necesidad de

11 | capacitacion de los docentes en forma
permanente?

12 ¢La alta direccion elabora un plan de capacitacion
en su area de trabajo?

13 ¢Usted participa activamente en los cursos de
capacitacion organizada por la alta direccion?

14 ¢ Usted aplica las nuevas técnicas adquiridas en las
capacitaciones que ha participado?

15 ¢En su area de trabajo tienen oportunidades de
participar en pasantias con otras universidades?

Dimension: Evaluacion de personal

16 ¢ Para el mejorar desempefio de sus labores, recibe
orientacion de especialistas en su area?

17 ¢Usted participa activamente en la proyeccion
social de la universidad?

18 ¢ Usted participa en la gestion administrativa de la

universidad?




Cuestionario a personal administrativo sobre desempefio laboral

Datos informativos
Edad Sexo
Tiempo de servicio Fecha

Instrucciones:

Mi mas cordial saludo, estimado colaborador, es importante conocer y analizar las
caracteristicas del desempefio laboral, siendo su respuesta andénima y los datos
gue usted proporcione seran utilizados en la investigacion de nuestra universidad;
siendo el presente cuestionario, que no representa una evaluacién ni un proceso
de auditoria a la misma; por lo que su aplicacion es puramente académica y de

investigacion cientifica.

A continuacion, se presenta 15 preguntas con opciones de 1 al 5. Marque con “X”
una alternativa de respuesta en cada pregunta, de acuerdo a la escala de valoracién

establecida a continuacion:

Valoracion del instrumento:

N

unca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4

5

Se agradece su participacion:

N° | item 11]2]3]4]5
Dimension: Competencias laborales

¢Para el cumplimiento de sus labores tiene el

1 | dominio y conocimientos eficientes?

5 ¢Para el cumplimiento de sus labores, usa sus
habilidades?

3 ¢Usted en su trabajo toma decisiones oportunas
para solucionar problema?

4 ¢Usted utiliza su creatividad para solucionar un
problema?

5 ¢ Para la ejecucion de sus labores utiliza las nuevas
tecnologias de la informética?

Dimension: Comportamiento organizacional

6 ¢, Usted cumple con sus labores establecidas en su
area de trabajo?

7 ¢Es favorable el desempefio laboral de sus
compaferos en la universidad?

8 ¢ Las relaciones inter personales es favorable en su
area de trabajo?

9 ¢ Existe una comunicacion fluida entre compafieros
de trabajo dentro de la universidad?




¢Para el cumplimiento de sus labores existe

10 | colaboracién de otros trabajadores de su area de
trabajo?
Dimension: Satisfaccion laboral
11 ¢ Usted _esté _satisfecho con las labores que realiza
en la universidad?
12 ¢Es favorable el (_Jlese_mpeﬁo laboral de sus
compaferos en la universidad?
13 (;Ustgd tigne un clima organizacional favoraple en
la universidad entre los compaiieros de trabajo?
14 ¢, Se practica una cult_ura organiz_acio_nal favorable
(normas de convivencia) en la universidad?
15 | ¢ Esta satisfecho con las labores que cumple?




Cuestionario a personal de servicio sobre gestion del talento humano

Datos informativos
Edad Sexo |
Tiempo de servicio Fecha |

Instrucciones:

Mi mas cordial saludo, estimado colaborador, es importante conocer y analizar las
caracteristicas la gestion del talento humano, siendo su respuesta anénima y los
datos que usted proporcione seran utilizados en la investigacion de nuestra
universidad; siendo el presente cuestionario, que no representa una evaluacion ni
un proceso de auditoria a la misma; por lo que su aplicacibn es puramente

académica y de investigacion cientifica.

A continuacion, se presenta 10 preguntas con opciones de 1 al 5. Marque con “X”
una alternativa de respuesta en cada pregunta, de acuerdo a la escala de valoracion

establecida a continuacion:

Valoracion del instrumento:

1 2 3 4

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

5

Se agradece su participacion:

N° | item |1]2]3]4]5
Dimension: Planificacion de personal
1 ¢ El personal de servicios cumple con los objetivos
establecidos por la universidad?
¢ Usted acredita que el personal de servicios que
o | 9ana el concurso tiene el perfil adecuado, de
acuerdo a las competencias requeridas para el
trabajo.
Dimension: Seleccién de personal
3 ¢En la etapa de convocatoria se forma la comision
de concurso de plazas?
4 ¢En la fase de convocatoria se da a conocer las
bases del concurso?
¢.Se difunde en los medios de comunicacion la
5 | convocatoria de personal de servicio a las
diferentes areas de trabajo?
¢La seleccién del personal de servicio es de
6 | acuerdo a su experiencia en el area de trabajo?
5 ¢Una vez concluido el proceso de seleccion se
difunden inmediatamente los resultados?




Dimension: Capacitacion y desarrollo de personal

8 ¢Usted participa activamente en la proyeccion
social de la universidad?

Dimension: Evaluacion de personal

9 ¢La alta direccion elabora un plan de capacitacion
del personal de servicio?

¢Su  institucion  realiza  evaluaciones de

10 . .
competencias por las labores que realiza?




Cuestionario a personal de servicio sobre desempefio laboral

Datos informativos

Edad Sexo
Tiempo de servicio Fecha

Instrucciones:

Mi mas cordial saludo, estimado colaborador, es importante conocer y analizar las
caracteristicas del desempefio laboral, siendo su respuesta andénima y los datos
gue usted proporcione seran utilizados en la investigacion de nuestra universidad;
siendo el presente cuestionario, que no representa una evaluacién ni un proceso
de auditoria a la misma; por lo que su aplicacion es puramente académica y de
investigacion cientifica.

A continuacion, se presenta 14 preguntas con opciones de 1 al 5. Marque con “X”
una alternativa de respuesta en cada pregunta, de acuerdo a la escala de valoracién
establecida a continuacion:

Valoracion del instrumento:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Se agradece su participacion:

N° | item 11]2]3]4]5
Dimension: Competencias laborales
¢Para el cumplimiento de sus labores tiene

1 suficientes dominio de los conocimientos?

5 ¢ Usa sus habilidades para el cumplimiento de sus
labores?

3 ¢Usted en su trabajo toma decisiones oportunas
para solucionar problema?

4 ¢Usted utiliza su creatividad para solucionar un

problema?
Dimension: Comportamiento organizacional
¢, Usted cumple con sus labores establecidas en su

> area de trabajo?

6 ¢Es favorable el desempefio laboral de sus
compaferos en la universidad?.

2 ¢Las relaciones inter personales es favorable en su
area de trabajo?

8 ¢ Existe una comunicacion fluida entre compafieros

de trabajo dentro de la universidad?

¢Para el cumplimiento de sus labores existe
9 | colaboracién de otros trabajadores de su area de
trabajo?




Dimensién: Satisfaccion laboral

¢ Usted esta satisfecho con las labores que realiza

10 en la universidad?

11 ¢Es favorable el (_jese_mpeﬁo laboral de sus
compaferos en la universidad?

12 (;U.sted.tiene el clima organizacional favoraple enla
universidad entre los compafieros de trabajo?

13 ¢, Se practica una cult_ura organiz_acio_nal favorable
(normas de convivencia) en la universidad?

14 | ¢ Esta satisfecho de sus labores que cumple?




Validacién de instrumentos

ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor del instrumento

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Delgado Bardales José Manuel
Universidad César Vallejo
Doctor en Gestion Universitaria

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

. ASPECTOS DE VALIDACION

Cuestionario muestra 1 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipoétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion_

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

Tarapoto, 31 de agosto de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CEsAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Huamani Yupanqui, Hugo Alberto

Doctor en Ciencias de la Educacién

M.Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

ASPECTOS DE VALIDACION

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 1 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigaciéon, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsAr VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Infantas Bendezu Luz Violeta

Doctor en Contabilidad

M.Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

ASPECTOS DE VALIDACION

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 1 - Gestién del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcioén a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo d
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma

e 41 “Excelente”;




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Dr. Reategui Lozano, Rolando

Doctor en Ciencias Biolégicas

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

ASPECTOS DE VALIDACION

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Cuestionario muestra 1 - Gestién del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 29 de julio de 2021

Dr. Rolando Redtegui Lozano
DNI 06418510

Sello personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Chucos Calixto, Walter Luis
Doctor en Educacién

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

I. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Universidad Nacional de la Amazonia Peruana

Cuestionario muestra 1 - Gestién del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiadoy libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a |a variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

43

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 18 de julio de 2021

< p v 4N - "‘w

Sello personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Chucos Calixto, Walter Luis
Doctor en Educacion

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

II. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

Universidad Nacional de la Amazonia Peruana

Cuestionario muestra 2 - Gestion del talento humano

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestién del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestién del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo d
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 18 de julio de 2021

\ o Y

< 2\_’/’ - J

Sello personal y firma

e 41 “Excelente”;




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor del instrumento:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Delgado Bardales José Manuel
Universidad César Vallejo

Doctor en Gestion Universitaria

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

ASPECTOS DE VALIDACION

Cuestionario muestra 2 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iogica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 31 de agosto de 2021

Masuel Deigddo Bardales
#05 GRADO

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Huamani Yupanqui, Hugo Alberto

Doctor en Ciencias de la Educacién

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

. ASPECTOS DE VALIDACION

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 2 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigaciéon, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacién:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Infantas Bendezu Luz Violeta

Doctor en Contabilidad

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 2 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestién del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propédsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo d
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma

e 41 “Excelente”;




ﬁ UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Instituciéon donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacién:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Dr. Reategui Lozano, Rolando

Doctor en Ciencias Bioldgicas

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Cuestionario muestra 2 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensiéon de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 29 de julio de 2021

Dr. Rolando Reategui Lozano
DNI 06418510

Sello personal y firma




ﬁ-" UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacién:

Autor (s) del instrumento (s):

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Dr. Reategui Lozano, Rolando

Doctor en Ciencias Bioldgicas

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

. ASPECTOS DE VALIDACION

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Cuestionario muestra 3 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Gestién del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigaciéon, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo d
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 29 de julio de 2021

Dr. Rolando Reategui Lozano
DNI 06418510

Sello personal y firma

e 41 “Excelente”;




ﬁ UNIVERSIDAD CEsAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Infantas Bendezu Luz Violeta

Doctor en Contabilidad

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 3 - Gestion del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensiéon de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo d
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma

e 41 “Excelente”;




ﬁ UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacién:

Autor (s) del instrumento (s):

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Huamani Yupanqui, Hugo Alberto

Doctor en Ciencias de la Educaciéon

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

ASPECTOS DE VALIDACION

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 3 - Gestién del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestién del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

[
Sello personal y firma




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor del instrumento:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Dr. Delgado Bardales José Manuel
Universidad César Vallejo

Doctor en Gestién universitaria

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

ASPECTOS DE VALIDACION

Cuestionario muestra 3 - Gestién del talento humano

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigitiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestién del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Gestioén del talento humano.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 31 de agosto de 2021

Sello personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor del instrumento:

Dr. Chucos Calixto, Walter Luis
Doctor en Educacion

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

1l. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

Universidad Nacional de la Amazonia Peruana

Cuestionario muestra 3 - Gestion del talento humano

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad |6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestién del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestién
talento humano.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo d
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 18 de julio de 2021

! .1
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Sello personal y firma

e 41 “Excelente”;




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Chucos Calixto, Walter Luis
Doctor en Educacion

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Cuestionario muestra 1 — Desempefio laboral

Universidad Nacional de la Amazonia Peruana

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempeiio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempeiio laboral.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

’
L X7 - = ”w

Sello personal y firma

44 Tarapoto, 18 de julio de 2021




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor del instrumento:

Dr. Delgado Bardales, José Manuel
Universidad César Vallejo

Doctor en Gestién universitaria

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario muestra 1 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden alos objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 31 de agosto de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEésAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Huamani Yupanqui, Hugo Alberto

Institucion donde labora: Universidad Nacional Agraria de la Selva

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

Doctor en Ciencias de la Educacién

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario muestra 1 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: D pefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: D pefio laboral.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempeiio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

I. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

SLIIo personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Dr. Infantas Bendezu Luz Violeta

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Apellidos y nombres del experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacién:

Autor (s) del instrumento (s):

Doctor en Contabilidad

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario muestra 1 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempeiio laboral.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

I. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Dr. Reategui Lozano, Rolando

Institucion donde labora: Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Especialidad: Doctor en Ciencias Bioldgicas

Instrumento de evaluacién: Cuestionario muestra 1 — Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s):

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: D peiio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

I. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 29 de julio de 2021

Dr. Rolando Redtegui Lozano
DNI 06418510

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEésAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

lll. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacién:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Dr. Reategui Lozano, Rolando

Doctor en Ciencias Bioldgicas

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

IV. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Cuestionario muestra 2 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: D peiio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: D pefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propédsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 29 de julio de 2021

Dr. Rolando Reategui Lozano
DNI 06418510

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

lll. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacién:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Infantas Bendezu Luz Violeta

Doctor en Contabilidad

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

IV. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 2 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

lll. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:

Instituciéon donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Huamani Yupanqui, Hugo Alberto

Doctor en Ciencias de la Educacion

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

IV. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Universidad Nacional Agraria de |la Selva

Cuestionario muestra 2 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:  Dr. Delgado Bardales José Manuel

Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor del instrumento:

Universidad César Vallejo

Doctor en Gestion universitaria

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario muestra 2 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: D pefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion___

PROMEDIO DE VALORACION

Sello personal y firma

Tarapoto, 31 de agosto de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

lll. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Chucos Calixto, Walter Luis
Doctor en Educacion

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

IV. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario muestra 2 — Desempefio laboral

Universidad Nacional de la Amazonia Peruana

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiadoy libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

X[

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Di perio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Desempeiio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

™
\

_ /\_'// - ..—w

Sello personal y firma

44 Tarapoto, 18 de julio de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
V. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Dr. Reategui Lozano, Rolando

Institucion donde labora: Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Especialidad: Doctor en Ciencias Bioldgicas

Instrumento de evaluacion: Cuestionario muestra 3 — Desempefio laboral
Autor (s) del instrumento (s): M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

VI. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 ]3[4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal

inherente a la variable: D P laboral.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SURICIENGIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempeiio laboral.

La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

i La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo X
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La (edaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 29 de julio de 2021

Dr. Rolando Reategui Lozano
DNI 06418510

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEésAar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

V. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Infantas Bendezu Luz Violeta

Doctor en Contabilidad

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

VI. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

Universidad Nacional Agraria de la Selva

Cuestionario muestra 3 — Desempeiio laboral

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: D pefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: D pefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacién.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
V. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Huamani Yupanqui, Hugo Alberto

Instituciéon donde labora: Universidad Nacional Agraria de la Selva
Especialidad: Doctor en Ciencias de la Educacion

Instrumento de evaluacién: Cuestionario muestra 3 — Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s):

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

V1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tingo Maria, 29 de julio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

IV. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

Dr. José Manuel Delgado Bardales
Universidad César Vallejo

Doctor en Gestién Universitaria

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

V. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario muestra 3 — Desempefio laboral

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigledades acorde con los sujetos muestral

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicaciéon

PROMEDIO DE VALORACION

Tarapoto, 31 de agosto de 2021

Sello personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

V. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:
Autor (s) del instrumento (s):

Dr. Chucos Calixto, Walter Luis
Doctor en Educacion

M. Sc. Pashanasi Amasifuen, Beto

VI. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario muestra 3 — Desempefio laboral

Universidad Nacional de la Amazonia Peruana

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Desempeiio laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

44 Tarapoto, 18 de julio de 2021




Autorizacion para la aplicacion de la investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE ALTO

: g l LM'\ AMAZONAS

= UNIVERSIDAD LICENCIADA

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Mediante la presente, se autoriza al Mg. BETO PASHANASI AMASIFUEN,
docente asociado de la Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas
(UNAAA), a la aplicacidn de sus instrumentos en la recoleccién de datos para
la elaboracién de su proyecto de tesis denominado: Modelo de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Auténoma de Alto Amazonas, 2021, el cual se desarrollara a partir

del 10 de setiembre del 2021.

Se expide la presenta constancia a solicitud del interesado, para los fines que

crea conveniente.

Yurimaguas 10 de setiembre del 2021.




Validacién de la Propuesta
Cuestionario

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AUTONOMA DE ALTO AMAZONAS, 2021

Estimado experto(a): Ph.D. Marco Antonio Mathios Flores

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacién, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta la Propuesta de modelo de gestién del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional Autbnoma de Alto
Amazonas, 2021, en cuanto a su concepcién teérica y que pudiera presentar al ser
aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado en Gestion Publica y
Gobernabilidad.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar de la “ Propuesta de
modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autonoma de Alto Amazonas, 2021”.

C1 C2 C3 C4 C5
Poco Bastante Mu
Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado adecu)éldo
N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5
1 Definicion de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacién de cada componente X
4 Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente tedrico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢, Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

G| IWIN|F




O 0N ®

Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta de modelo de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Auténoma de Alto Amazonas, 2021” que se relatan a continuacién marque con una
cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto (o los
aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el modelo, el
namero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

NO

Aspectos a valorar del Modelo 112 (3|4 (5|6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcién teérica de la Propuesta
de Modelo de gestién del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Auténoma de Alto
Amazonas, 2021 refleja los principios teéricos
gue la sustentan.

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord. X

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucibn de problemas fueron ordenadas X
atendiendo a criterios logicos y metodoldgicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de
las acciones a desarrollar en cada componente del
Modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas,

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar la “Propuesta del Modelo de
gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en la Universidad Nacional X
Autonoma de Alto Amazonas, como solucion al
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la X
complejidad de las actividades de la Propuesta de
Modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021 a
desarrollar en las actividades y las particularidades
de su formacién cientifica.

Valorar la contribucién que realiza la “Propuesta
de Modelo de gestién del talento humano para X




8 |mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Auténoma de Alto Amazonas, a la
formacion de cualidades de la personalidad en las
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.
Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fendmenos de la X
9 |practica social en las esferas: social, econébmica
y ambiental.
Total: 79
4. Marque cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(I, (111 6 (IV) especifiqgue el cambio, adicién o supresion que usted haria.
N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambios| adiciones supresiones
() (In (D) (V)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboraciéon y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcidn tedrica como en su futura aplicacién en la formacion cientifica.
Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinion de Aplicabilidad:

La Propuesta es viable porque los indicadores guardan coherencia con las variables

de estudio, por ello la misma es APLICABLE.

Fecha: 25/12/2021

Ph.D. Mafico Antonio Mathios Flores
~DNI: 05580859




Validacién de la Propuesta
CUESTIONARIO

Aspectos a tener en cuenta por los expertos para realizar la evaluacion de la propuesta de
Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021.

Estimado experto(a): Dr. Enrique Arévalo Gardini

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta la Propuesta de Modelo de gestion académica segun “Modelo
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Auténoma de Alto Amazonas, 2021, en cuanto a su concepcion teérica y que
pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado en Gestion
Publica y Gobernabilidad.

Instrumentos para la obtencién de criterios valorativos de los expertos.

6. Margue con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar del Modelo de gestién
del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Auténoma de Alto Amazonas, 2021.

Cl C2 C3 C4 C5
Poco Bastante Mu
Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado adecu)::ldo
N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5
1 Definicién de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacion de cada componente X
4 Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente tedrico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X

Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos

¢, Qué modificaria?

Sugerencias de modificacion

OONOO|O|RWIN|F




Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta de Modelo de gestibn académica
segun “Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autdnoma de Alto Amazonas, 2021, que se relatan a continuacion
marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9
al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan
en el modelo, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nUmero 1.

NO

Aspectos a valorar del Modelo 112 (3 |4 |5 |6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcién teérica de la Propuesta
de Modelo de gestién académica segun “Modelo
de gestién del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en la Universidad Nacional
Auténoma de Alto Amazonas, 2021, refleja los
principios tedricos que la sustentan.

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord. X

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucibn de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios logicos y metodolégicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de
las acciones a desarrollar en cada componente de
la propuesta segun “Modelo de gestion del X
talento humano para mejorar el desempefio
laboral en la Universidad Nacional Autonoma
de Alto Amazonas, 2021.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el “Modelo de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autéonoma de Alto X
Amazonas, 2021”, como solucién al problema y
posibilidades reales de su generalizacion en el
proceso.

Valorar si existe correspondencia entre la X
complejidad de las actividades de la Propuesta
segun “Modelo de gestién del talento humano para
mejorar el desempeiio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021. a
desarrollar en las actividades dentro del
desempefio laboral.

Valorar la contribucion que realiza la “Propuesta de
Modelo de gestién del talento humano para mejorar
el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Autonoma de Alto Amazonas, 2021, a la formacién X
de cualidades de la personalidad en las esferas:
intelectual, afectivo volitiva y moral.




Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fendmenos de la

9 |practica social en las esferas: social, econémica X
y ambiental.
Total: 80
9. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(1, (1 6 (Iv) especifiqgue el cambio, adicion o supresion que usted haria.
N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido | cambios| adiciones supresiones
0] )] (D)) (V)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

10. Opinién de Aplicabilidad:

La Propuesta es viable porque los indicadores guardan coherencia con las variables
de estudio, por ello la misma es APLICABLE.

Fecha: 28/12/2021

A S T P . . e o A
Ph.D. Enrigue Arév

DNI: 22996339
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Validacién de la Propuesta
CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AUTONOMA DE ALTO AMAZONAS, 2021

Estimado experto(a): Dr: Jorge Saavedra Ramirez

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta la Propuesta de modelo de gestién del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional Autbnoma de Alto
Amazonas, 2021, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera presentar al ser
aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado en Gestion Publica y
Gobernabilidad.

Instrumentos para la obtencién de criterios valorativos de los expertos.

11. Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar de la “ Propuesta de
modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021”.

C1 Cc2 C3 C4 C5
Poco Bastante Mu
Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado adecu)gdo
N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 Cc2 C3 C4 C5
1 Definicion de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacién de cada componente X
4 Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente tedrico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X

12. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢,Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

~N OO WINEF




8
9

13. Valoraciéon de algunos aspectos de la Propuesta de modelo de gestion del talento

humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Autonoma de Alto Amazonas, 2021” que se relatan a continuacién marque con una
cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto (o los
aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el modelo, el
namero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

NO

Aspectos a valorar del Modelo 112 (3|4 (5|6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcién teérica de la Propuesta
de Modelo de gestién del talento humano
para mejorar el desempefo laboral en la
Universidad Nacional Auténoma de Alto
Amazonas, 2021 refleja los principios teéricos
gue la sustentan.

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord. X

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas fueron ordenadas X
atendiendo a criterios logicos y metodoldgicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de
las acciones a desarrollar en cada componente del
IModelo de gestiébn del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas,

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar la “Propuesta del Modelo de
gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en la Universidad Nacional X
Auténoma de Alto Amazonas, como solucion al
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la X
complejidad de las actividades de la Propuesta de
Modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021 a
desarrollar en las actividades y las particularidades
de su formacidn cientifica.

Valorar la contribucién que realiza la “Propuesta
de Modelo de gestién del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Auténoma de Alto Amazonas, a la




formacion de cualidades de la personalidad en las
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al

conocimiento, de los procesos y fendmenos de la X
9 | préactica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.
Total: 79

14. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(1, (1) o6 (Iv) especifique el cambio, adicion o supresion que usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido | cambios| adiciones supresiones

{) (1n (1 (V)

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboraciéon y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacién en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

15. Opinién de Aplicabilidad:
La Propuesta es viable porque los indicadores guardan coherencia con las variables

de estudio, por ello la misma es APLICABLE.

Fecha: 25/11/2021

Dr. Jorge Saavedra Ramirez
D.N.1 01091256




Validacién de la Propuesta
CUESTIONARIO

Aspectos a tener en cuenta por los expertos para realizar la evaluacion de la propuesta de
Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021.

Estimado experto(a): Dr. Walker Diaz Panduro

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta la Propuesta de Modelo de gestion académica segun “Modelo
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Auténoma de Alto Amazonas, 2021, en cuanto a su concepcion tedrica y que
pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado en Gestion
Publica y Gobernabilidad.

Instrumentos para la obtencién de criterios valorativos de los expertos.

16. Marque con una cruz (X) su opinidn, sobre los aspectos a valorar del Modelo de gestion
del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Auténoma de Alto Amazonas, 2021.

Cl C2 C3 C4 C5
Poco Bastante Mu
Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado adecu)::ldo
N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5
1 Definicién de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacion de cada componente X
4 Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente tedrico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X

17. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

OONOO|O|RWIN|F




18. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta de Modelo de gestion académica

segun “Modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autdnoma de Alto Amazonas, 2021, que se relatan a continuacion
marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9
al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan
en el modelo, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el numero 1.

NO

Aspectos a valorar del Modelo 112 (3 |4 |5 |6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcién teérica de la Propuesta
de Modelo de gestién académica segun “Modelo
de gestién del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en la Universidad Nacional
Auténoma de Alto Amazonas, 2021, refleja los
principios tedricos que la sustentan.

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord. X

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucibn de problemas han sido ordenadas X
atendiendo a criterios l6gicos y metodolégicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de
las acciones a desarrollar en cada componente de
la propuesta segun “Modelo de gestion del X
talento humano para mejorar el desempefio
laboral en la Universidad Nacional Autonoma
de Alto Amazonas, 2021.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el “Modelo de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autéonoma de Alto X
Amazonas, 2021”, como solucién al problema y
posibilidades reales de su generalizacion en el
proceso.

Valorar si existe correspondencia entre la X
complejidad de las actividades de la Propuesta
segun “Modelo de gestién del talento humano para
mejorar el desempeiio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021. a
desarrollar en las actividades dentro del
desempefio laboral.

Valorar la contribucion que realiza la “Propuesta de
Modelo de gestién del talento humano para mejorar
el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Autonoma de Alto Amazonas, 2021, a la formacién X
de cualidades de la personalidad en las esferas:
intelectual, afectivo volitiva y moral.




Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fendmenos de la X
9 |practica social en las esferas: social, econémica
y ambiental.
Total: 77

19. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (I),
(I, (111 6 (IV) especifiqgue el cambio, adicién o supresion que usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambios| adiciones supresiones

() (I (1 (V)

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anonima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcidn tedrica como en su futura aplicacién en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

20. Opinion de Aplicabilidad:
La Propuesta es viable porque los indicadores guardan coherencia con las variables

de estudio, por ello la misma es APLICABLE.

Fecha: 28/12/2021

—

Dr. Walker Diaz Panduro
DNI: 05618133




Validacién de la Propuesta
CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AUTONOMA DE ALTO AMAZONAS, 2021

Estimado experto(a): Dr: Luis Alberto Arévalo Lépez

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta la Propuesta de modelo de gestién del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional Autbnoma de Alto
Amazonas, 2021, en cuanto a su concepcién teérica y que pudiera presentar al ser
aplicada en la practica de los estudiantes de doctorado en Gestion Publica y
Gobernabilidad.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

21. Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar de la “ Propuesta de
modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Autonoma de Alto Amazonas, 2021”.

C1 C2 C3 C4 C5
Poco Bastante Mu
Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado adecu)éldo
N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 C4 C5
1 Definicion de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacién de cada componente X
4 Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente tedrico X
6 Coherencia entre los componentes X
7 Importancia de la normatividad X
8 Importancia de los contenidos X

22. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢, Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

G| IWIN|F




O 0N ®

23. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta de modelo de gestion del talento

humano para mejorar el desempefio laboral en la Universidad Nacional
Auténoma de Alto Amazonas, 2021” que se relatan a continuacién marque con una
cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero 9 al aspecto (o los
aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el modelo, el
namero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

NO

Aspectos a valorar del Modelo 112 (3|4 (5|6 |7 |8 |9

Valorar si la concepcién teérica de la Propuesta
de Modelo de gestién del talento humano
para mejorar el desempefio laboral en la
Universidad Nacional Auténoma de Alto
Amazonas, 2021 refleja los principios teéricos
gue la sustentan.

Valorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord.

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucibn de problemas fueron ordenadas X
atendiendo a criterios logicos y metodoldgicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de
las acciones a desarrollar en cada componente del
IModelo de gestiébn del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas,

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden el cumplimiento del objetivo
esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar la “Propuesta del Modelo de
gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en la Universidad Nacional X
Autonoma de Alto Amazonas, como solucion al
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la X
complejidad de las actividades de la Propuesta de
Modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, 2021 a
desarrollar en las actividades y las particularidades
de su formacién cientifica.

Valorar la contribucién que realiza la “Propuesta
de Modelo de gestién del talento humano para X




8 |mejorar el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Auténoma de Alto Amazonas, a la
formacion de cualidades de la personalidad en las
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fendmenos de la
9 |practica social en las esferas: social, econébmica
y ambiental.

X

Total: 76

24. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(I, (111 6 (IV) especifiqgue el cambio, adicién o supresion que usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido| cambios| adiciones supresiones

() (In (D) (V)

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboraciéon y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar el modelo,
tanto en su concepcidn tedrica como en su futura aplicacién en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

25. Opinion de Aplicabilidad:

La Propuesta es viable porque los indicadores guardan coherencia con las variables

de estudio, por ello la misma es APLICABLE.

£\

Fecha: 29/12/2021

Dr. Luis Alberto Arévalo Lépez.
DNI: 05582087




Base de datos

Gestion del talento humano (Docentes)
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Gestion del talento humano (Administrativos)
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Gestion del talento humano (Personal de servicio)
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Desempeiio laboral (Docentes)
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Autorizacion para la publicacion de los resultados de la institucion donde se
ejecuto la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
| Nombre de la Organizacion: UNAAA | RUC: 20600041569
Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas

Nombre del Titular o Representante legal:

Damian MANAYAY SANCHEZ
| Nombres y Apellidos DNI:
‘ Damian MANAYAY SANCHEZ 09972613
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo ‘de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo "), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion
Modelo de gestién del talento humano para mejorar el desempeiio

laboral en la Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas,

2021
Nombre del Programa Académico: S =
" Autor: Nombres y Apellidos DNI:
; Beto PASHANASI AMASIFUEN 05588935
|

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor del estudio.

Lugar y Fecha: Yurimaguas, 20 de setiembre del 2021

DADMCW
r: DAMIA ii ,‘
Firrias il NMANAYA Ncugz

(Titular o Representante legal de lainstitucion)
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