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Resumen

La presente investigacion se realizé con el fin de determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la mejora continua en la UGEL EI Dorado, 2021; el
estudio fue de tipo basica, disefio no experimental, transversal y descriptivo
correlacional, cuya poblacion y muestra estuvo conformada por 30 colaboradores, el
muestreo fue no probabilistico tipo censal. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario mediante escala Lickert. Los resultados
determinaron que el nivel de la variable gestion del talento humano fue medio en 50%,
debido a que las dimensiones desarrollo del personal, compensacion del personal y
retencion del personal tuvieron ese nivel, mientras que la dimension integracién de
personas obtuvo nivel alto. La mejora continua, fue calificada con nivel alto por el
66.7% de participantes, ya que, las dimensiones competitividad, satisfaccion del
cliente y productividad tuvieron ese nivel, mientras que en la dimensién calidad,
predominé el nivel medio. Concluyendo que existe relacidén significativa entre la
gestion del talento humano y la mejora continua, ya que, el coeficiente de Rho de
Spearman fue de 0,512**, lo cual indica una correlacién positiva moderada con un valor
de Sig. = 0,004 menor a 0.01.

Palabras clave: Talento humano, mejora continua, desarrollo del personal,

compensacion del personal.
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Abstract

This research was carried out in order to determine the relationship between human
talent management and continuous improvement at UGEL El Dorado, 2021; The study
was of a basic type, non-experimental, cross-sectional and descriptive correlational
design, whose population and sample consisted of 30 collaborators, the sampling was
non-probabilistic, census type. The data collection technique was the survey and the
guestionnaire using the Lickert scale as an instrument. The results determined that the
level of variable management of human talent was medium in 50%, because the
dimensions of staff development, staff compensation and staff retention had that level,
while the dimension of integration of people obtained a high level. Continuous
improvement was rated as high by 66.7% of participants, since the competitiveness,
customer satisfaction and productivity dimensions had that level, while the medium
level prevailed in the quality dimension. Concluding that there is a significant
relationship between human talent management and continuous improvement, since
Spearman’'s Rho coefficient was 0.512 **, which indicates a moderate positive

correlation with a value of Sig. = 0.004 less than 0.01.

Keywords: Human talent management, continuous improvement, staff development,

staff compensation.
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I. INTRODUCCION

El acontecer de lo complejo de la vision socio econdmica del siglo XXI, se vislumbra
la importancia del talento humano, referente a la consecucibn de metas
institucionales; también las funciones que cada persona ejecuta, deben generar un
impacto contextualizado y coherente en la identidad y cultura organizativa; que
generara una mejora continua sobre los trabajadores. Por ende, la gestion del recurso
humano; debe transcender en varios componentes tanto individuales como
colectivos, destacando la sensibilidad en pro de los intereses de la institucién, sino a
las expectativas, capacidades, intereses de las personas internas y externas de la

empresa (Navarro, 2019, p. 4).

En la encuesta espafiola, respecto a las tendencias globales del talento 2021, el 70%
de las organizaciones facilitaron el intercambio interno de talento para fomentar la
formacion de modelos de plantilla mas ductiles. Hoy en dia, un gran nimero de
organizaciones se enfocan en redescubrir la flexibilidad en todas sus presentaciones
(59%), seguida de la orientacion profesional para mejorar los procesos de
readaptacion en grupos de talento criticos y las habilidades (57%). Sin embargo, la
adopcioén de un modelo de talento basado en habilidades seguird siendo un desafio:
solamente el 5% de las empresas ha introducido estrategias como la compensacion
basada en habilidades y algo méas del 12% tiene la intencion de pasar a una

estructura de pago basada en competencias. (Martinez, 2021).

A nivel latinoamericano, algunas préacticas reflejan un impacto referente a la
administracion del talento humano, considerando como la sociedad del constante
conocimiento, orientAndose por medio de proyectos, tienen en cuenta las cuestiones
sociales, favorecen la flexibilidad y presentan un abordaje en cuanto al
perfeccionamiento de la condicion de vida. Asi mismo, otras experiencias aun son
fuertes con estructura social moderna, como la linealidad, pero evidencian guias de
modificaciones importantes para el cambio en las siguientes areas: evaluacion,
seleccion, capacitacion, procesos evaluativos y progreso humano; y seguimiento de

la estructura profesional (Tobon, 2017).



En Chile, estudios de gestion del talento; muestra que hay tres conclusiones clave, a
saber; a) Atraer el talento adecuado y liderar una carrera de talento critico son los
dos factores que tendran el mayor impacto en el desempefio de una organizacion
durante los préximos 3-5 afios. b) El desarrollo de la gestion y la atraccion de talento
son dos areas en las que los directores de RR.HH. han expresado un alto nivel de
satisfaccion con sus programas existentes. Por ultimo, c) las dos areas con mayor
intencion de actuar durante los proximos seis meses son la gestion critica del talento
profesional y el cambio de la forma en que gestionan actualmente el desempefio;
resultados para comprender las prioridades actuales en la gestién del talento para
los recursos humanos y comprender la brecha entre las prioridades y las acciones
tomadas (HR Connect, 2019).

En Perq, la ley de funcionarios publicos contiene reglas nuevas de juego para el
servicio publico de merecimiento. Determina, entre otras cosas, y de acuerdo a la Ley
del codigo de ética de la funcién publica, la normativa sobre educacion, evaluacion,
retribucion y régimen disciplinario. Una reforma importante de la administracion
publica involucra a quienes brindan servicios al estado y estan moldeados por
principios como ciudadania, meritocracia, y eficacia. El Decreto Legislativo 1025
ratifica los estandares de capacitacion y desempefio del funcionario, establece las
normas aplicables para la formacion y evaluacion de los servidores y también
organiza las actividades de dichos procesos que ejecutan las entidades publicas. Por
ende, la gestion de recurso humano viene ocurriendo lo mismo en el séptimo desafio
del desarrollo de modernizacion; porque en la mayor parte de las instituciones en el
Peru la gestion de personal no es visto como una parte imprescindible para que las
empresas tengan éxito y, a medida que la empresa crece, es una de las ultimas
funciones en profesionalizarse y tomarse con la seriedad del caso. Incluso en casos
variados, nunca se toma en serio, en al menos no al mismo nivel que la gestion,
finanzas, administracion de ventas, la fabricacion y los sistemas anexos (Barboza,
2018).



En base a las cifras presentados por el Instituto Nacional de Estadisticas e
Informatica (INEI), en Perq, la tendencia es clara. En su reporte de empleo
trimestre agosto-septiembre-octubre, determiné que son 7 millones 614 mil personas,
lo que simboliza el 68,2% del total de ocupados informales en el area urbana. Lo que
implica, una falta de acceso a una serie de servicios y derechos que los trabajadores
tienen. Segun el reporte, el 87,3% de los trabajadores se ocupan en unidades
productivas no registradas y no cuentan con seguridad social. Ello todo sucede en
empresas pequefias. Por lo tanto, ello evidencia sobre el déficit al momento de
gestionar el talento humano arraigado sobre todo, en cuanto a la informalidad en el
Pera (Cortes, 2021).

Referente a la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, la gestion del talento
humano, no esté desarrollandose en todo el personal, ya que, al ser unidad operativa
dependiente presupuestalmente de la Unidad Ejecutora 301 Bajo Mayo — Tarapoto,
el 40% aproximadamente de su personal administrativo, se encuentra bajo contrato
de locacién de servicios 0 servicios de terceros, es decir, personal con bajas
remuneraciones que ni siquiera tienen acceso a una serie de servicios y/o derechos
gue todo trabajador debe tener y lo peor, es que ni aun asi logra contar con el
personal administrativo suficiente para abarcar en su totalidad las necesidades
institucionales, ocasionando que cada trabajador tenga funciones adicionales a su

cargo, no cumpliendo muchas veces con su jornada laboral.

Por otro lado, al contar la UGEL con un sin niumero de metas pedagdgicas que
cumplir, nace la necesidad de contar con méas Especialistas en Educacion de los
pocos designados con la que cuenta, es asi como, la directora se ve obligada a
destacar de forma no correcta a algunos docentes nombrados de IIEE para
desempeiarse como especialistas en la UGEL, enviando un contratado a cubrir el
vacio que dejan en las IIEE, representando a un 40% aproximadamente de los
Especialistas en Educacion; esto sucede por contar con pocas plazas
presupuestadas en su Cuadro de Asignacion de Personal (CAP). Asimismo, en
cuanto a la mejora continua en la institucion, se aprecia que, a pesar de esta gran

debilidad, la institucién viene funcionando bien, vienen cumpliendo las metas
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institucionales y son grandes los logros pedagdgicos que hasta el momento han

obtenido, pero a costa de contar con personal estresado, desmotivado, cansado, etc.

A partir de lo anterior, se planteard la interrogante general: ¢ Qué relacion existe entre
la gestion del talento humano y la mejora continua en la Unidad de Gestién Educativa
Local El Dorado 20217?; asimismo se plantea las preguntas especificas: ¢ Cual es el
nivel de la gestion del talento humano en la Unidad de Gestién Educativa Local El
Dorado, 20217, ¢Cual es el nivel de la mejora continua en la Unidad de Gestion
Educativa Local EI Dorado, 20217?, ¢ CoOmo se relaciona la dimensién integracion de
personas con la mejora continua en la Unidad de Gestién Educativa Local El Dorado,
2021?, ¢Cbémo se relaciona la dimension desarrollo del personal con la mejora
continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021?, ;/Cémo se
relaciona la dimension compensacion del personal con la mejora continua en la
Unidad de Gestion Educativa Local ElI Dorado, 2021? y ¢Como se relaciona la
dimension retencion del personal con la mejora continua en la Unidad de Gestion
Educativa Local El Dorado, 20217.

La actual Investigacion se fundamenta considerandose conveniente estudiar las
variables en contexto, por ser parte de una realidad problematica palpable, que afecta
en el desempefio global de la institucion en el marco de la modernizacién del estado
y las normativas y politicas existentes. Su relevancia social, se refleja en atraer y
retener personal capacitado con perfiles idéneos y adecuados para las funciones a
desempeiiar, para generar un servicio de calidad, que logre satisfacer a los usuarios,

evidenciandose una mejora continua en los desempefios globales.

El estudio se basa en las teorias epistemolégicas y puntos de vistas tedricos de la
gestion del talento humano y mejora continua, asimismo se sustenta en trabajos
previos para su posterior contrastacion. La implicancia practica radica en implantar
incidencia de la gestion de las personas en la mejora continua, considerando las
dimensiones de la primera variable respecto de la segunda variable. Fiablemente, los

procesos metodoldgicos de recoleccién de informacion, mediante los cuestionarios



debidamente validados y aplicando procesos estadisticos correlacionales, seran

precedentes frente a estudios futuros en relacion a las variables en contexto.

La investigacion platea como objetivo general; determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la mejora continua en la Unidad de Gestién Educativa
Local El Dorado, 2021; y como objetivos especificos: (i). Determinar el nivel de gestion
del talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local ElI Dorado, 2021; (ii).
Determinar el nivel de mejora continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El
Dorado, 2021; (iii) Determinar la relacion entre la dimension integracion de personasy
la variable mejora continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021;
(iv) Determinar la relacion entre la dimensién desarrollo del personal y la variable
mejora continua en la Unidad de Gestion Educativa Local ElI Dorado, 2021; (v)
Determinar la relacion entre la dimension compensacion del personal y la variable
mejora continua en la Unidad de Gestidon Educativa Local ElI Dorado, 2021; (vi)
Determinar la relacion entre la dimension retencion del personal y la variable mejora

continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021.

En este sentido, como hipotesis general se planted que, Hi: Existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la mejora continua en la Unidad de Gestion
Educativa Local El Dorado, 2021. Ho: La gestion del talento humano no se relaciona
significativamente en la mejora continua de la Unidad de Gestién Educativa Local El
Dorado, 2021; asimismo, las hipétesis especificas H1: El nivel de la gestidn del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021; es alta; H2: El nivel
de la mejora continua en la Unidad de Gestién Educativa Local El Dorado, 2021; es
alta y H3: Existe relacion significativa entre la dimension integracion de personas y la
mejora continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021; H4: Existe
relacion significativa entre la dimension desarrollo del personal y la mejora continua en
la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021; H5: Existe relacion significativa
entre la dimensiébn compensacion del personal y la mejora continua en la Unidad de
Gestion Educativa Local EI Dorado, 2021; y, H6: Existe relacion significativa entre la
dimensiéon retencién del personal y la mejora continua en la Unidad de Gestién
Educativa Local El Dorado, 2021.



MARCO TEORICO

A continuacion, se detalla toda la informacién relevante de la investigacion: gestion
del talento humano y mejora continua, pero antes de pasar a ello, se presentara
los siguientes antecedentes tanto internacionales como nacionales relacionados

al tema, que ayudaran a profundizar la presente investigacion.

Entre los antecedentes internacionales, Diaz & Quintana (2021), en su
investigacion tuvieron como propdsito, analizar la relevancia del talento humano
como gestion y como reflejar en la productividad de la empresa; Para ello, utilizaron
un enfoque cualitativo teniendo en cuenta la investigacion bibliografica, descriptiva
y correlativa; asimismo, en cuanto a los resultados mostraron que la gestion de
personal en las organizaciones modernas ha cambiado drasticamente con el
tiempo. Actualmente, se comprende claramente la importancia de formar grupos
de trabajo comprometidos e identificados con la industria, lo que se deriva de las
percepciones de los empleados sobre las conveniencias de crecer profesional y
personal dentro de la organizacion, y finalmente concluir que talento humano es
un recurso indispensable para las organizaciones que, como el capital intelectual,
incluyen dos elementos clave para incrementar o frenar la productividad de una
empresa; Por tanto, es importante que el proceso de seleccion tenga en cuenta el

perfil profesional.

Figueroa et al. (2020), concerniente a su investigacion determind como objetivo
conocer como influye la gestion de los colaboradores en el desempefio del
personal en la educacion. Se considerd un modelo de 60 estudiantes, 54 docentes
y 6 trabajadores administrativos. Se realizo una investigacion de campo, aplicando
encuestas respondiendo a un enfoque cuantitativo. Se empleé el coeficiente de
Spearman, encontrandose una fuerte correlacién positiva entre las variables. El
estudio también desvel6 que existe una correlacion de tipo moderada positiva
entre la eleccion de los colaboradores, el ambiente de trabajo, la colaboracion

entre los equipos y a su vez existe una correlacion de tipo positiva entre la



formacion de los colaboradores y el ambiente de trabajo; por ende, a través de una
adecuada gestion del recurso humano se puede lograr resultados efectivos y

exitosos en cuanto al departamento de profesorado.

Daza et al. (2019), en su andlisis, se centré en la gestién del recurso humano en
base de la clase del servicio publico de educacion universitaria. El estudio se
clasific6 como explicativo y disefio transversal no experimental. Poblacion
conformada por 35 directores de 7 universidades publicas del Caribe. Los
resultados muestran que las instituciones de educacién superior casi nunca
publican politicas institucionales en las circunstancias en estudio, ya que los
lideres no valoran la forma en que el talento humano es motivado con una
recompensa como incentivo para crear desarrollando de acuerdo con las
habilidades de la situacion. Encontraron que la gestion de personal y la calidad de

los servicios universitarios tenian una relacion positiva moderada.

Ullah et al., (2018) en su articulo, cuya finalidad fue la aplicacion nuevas formas
de trabajar para hacer Mejoras de procesos al llevar innovaciones paso a paso
buscando el involucramiento de arriba abajo empleados para traer nuevas ideas
al lugar de trabajo. Fue un estudio cuantitativo, se emple6 como tamafio de
muestra a 40 empresas pertenecientes a cuatro sectores (textil, deportes e
instrumento quirdrgico) para recopilar informacién se le aplico entrevistas a
profundidad a los gerentes. El resultado evidencié que al traer innovacion en el
lugar de trabajo aumentando la eficiencia y reduciendo la tasa de defectos llevara
a la organizacion a tener un producto de calidad. Las empresas pueden obtener
una ventaja competitiva integrando la mejora continua en su producto desarrollo,
fabricacion, participacién de los empleados y procesos de calidad. Se concluye
qgue, la mejora de procesos muestra una relacion positiva con el tiempo de ciclo
medio de la empresa disminuyd, la calidad del producto de la empresa mejoro, y
reduccion de la empresa de su CGS. Significa que al mejorar el proceso la
empresa puede reducir su tiempo de ciclo promedio disminuido, mejorar la calidad

de producto y reducir su costo de bienes vendidos.



Alvarado & Pumisacho, (2017) en su articulo cuya finalidad fue realizar una
evaluacion de las practicas de mejora continua en PYMES de manufactura, se
realizo un estudio exploratorio, de nivel cualitativo. Se selecciond 70 empresas,
trabajando con una muestra de 33. Las técnicas fue la observacion directa, andlisis
documental y entrevistas. Conclusion, se demostré que la ejecucion del método
de mejora continua dentro de las organizaciones manufactureras es debil,
sugiriendo que, para llevar a cabo diferentes actividades para mejorar la calidad
en el corto plazo, mas organizaciones necesitan abonar con el progreso holistico
y de largo plazo en relacion a las estrategias para conseguir una cultura de trabajo
sostenible dirigido a la gestion de residuos y procedimientos que involucra la
coordinacién y organizacién de la fuerza laboral en cada uno de los departamentos
de lainstituciéon, ademas la investigacion ha permitido vislumbrar que las empresas
prefieren usar técnicas simples a fin de identificar y resolver los dilemas internos

con mayor eficiencia 'y en el menor tiempo posible.

Kruppa & Persson (2018), en su trabajo investigativo tuvieron como finalidad
proporcionar posibilidades para que las organizaciones tomen en consideracion la
mejora del trabajo de CIP y ver si las empresas trabajan con métodos CIP porque
ven un beneficio real en su uso o si se esta utilizando debido a la tendencia. La
investigacion fue de tipo cualitativa y utilizando un cuestionario como método de
datos colectivos, se pudo obtener mucha informacion sobre empleados de
diferentes industrias, divididas de Suecia y Alemania. Los datos recopilados se
analizaron manualmente y se dividieron en cinco categorias diferentes entre
empleados administrativos y operativos. Los hallazgos encontrados son una
indicacién de cédmo se ve la situacion hoy en dia. Se pudo ver una mezcla de
respuestas de la encuesta, ambas apuntando al hecho de que ciertos métodos CIP
se estan utilizando para su respectivo uso beneficioso, y se estan utilizando ciertos
meétodos CIP porque es una tendencia trabajar con ellos. Concluyeron que, los
meétodos CIP tienen un valor tremendo, pero su implementacion parece ser poco
comun en comparacion con las areas administrativas. La parte vital en la que las

empresas deben centrarse no es en qué métodos deben introducir, sino en como

8



lo hacen. Si un método en particular ha demostrado ser exitoso para otras
empresas, no califica automaticamente el mismo concepto para su propia

empresa. El CIP debe personalizarse y adaptarse a la propia cultura.

Ramirez et al. (2019), en su articulo, tuvo como finalidad estudiar la gestion de
personal bajo un enfoque estratégico dentro del sector de minas en Chile,
Venezuela y Colombia. Utilizo el enfoque cuantitativo, con nivel descriptivo con
disefio transversal. Utilizé el cuestionario de 9 puntos, valido para 55 ejecutivos.
Conclusion, mostraron desigualdades muy considerables que se consideraron
razonablemente 6ptimas, primando la estrategia de la organizacion, seguida de
las caracteristicas y la tendencia contemporanea. Para lo cual concluyeron que:
(1) en el sector minero de los paises mencionados se prioriza una estrategia
organizacional planteada en el indicador de socializacion de las actividades
laborales, que permita el disefio sistematico de medidas mediadas por sus
objetivos; (2) También se localizdé que entre los temas analizados se encuentran
los factores clave para la administracion del personal bajo la Optica tactica: en
particular la personalidad del agente en acuerdo con la cultura organizacional y su
desempeiio de tareas para lograr los objetivos; y, (3) impacto; la prueba de
recursos analizada esta relacionada por conceptos existentes, tendencias de
negocios, patrones de comportamiento organizacional y periodos en base con

diferentes Opticas adoptados por el talento humano.

Bashir (2018), en su estudio realizado, investigé el grado de las préacticas de
gestion del talento y sus diversas dimensiones (atraer, motivar, desarrollar y
retener) en el Banco de Palestina (BOP) en la Franja de Gaza, y examinar el grado
de desempefio organizacional y sus diversas dimensiones (financiera, proceso
interno, clientes y aprendizaje y crecimiento). El investigador utilizé6 un enfoque
descriptivo y analitico. La poblacion fue de 380 empleados de diferentes niveles
de gestion en el Banco de Palestina que trabajan en la Franja de Gaza,
presentando una muestra aleatoria de 191 empleados. Utilizé un cuestionario

como herramienta principal para recopilar datos y aplicar pruebas estadisticas
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apropiadas. Los resultados revelaron que el grado de practicas de gestion de los
colaboradores en el Banco de Palestina era moderado, y el grado de desempefio
organizacional era alto, mientras que el grado de sentido de compromiso de los
empleados era moderado. Sobre los resultados, la investigacion recomendoé la
necesidad de poner mas enfoque y esfuerzo en la realizacion y aplicacion de las
practicas efectivas de gestion del talento debido a su papel en la atraccion,

motivacion, desarrollo y retencion de los empleados mejor calificados y talentosos.

En los antecedentes nacionales, Jara et al. (2019), en su trabajo investigativo, su
objetivo fue identificar el surgimiento de la gestion del talento humano con miras a
optimizar la gestién publica y el ejercicio profesional del personal de salud. Utilizé
un método hipotético deductivo con un disefio transversal no experimental. La
poblaciéon estuvo conformada por 80 trabajadores. Empleo muestreo
probabilistico. También se emple6 la encuesta como técnica y el cuestionario
como instrumento. Los resultados nos permiten confirmar que el coeficiente R2 de
Nagelkerke de 44,4% y 28,4% tiene un impacto directo sobre la eficiencia y el buen
funcionamiento de las organizaciones, en particular la administracion central del
MINSA. Descubrieron que la gestion del recurso humano es adecuada y afecta la
mejora del liderazgo publico y el desempefio profesional de los empleados del
gobierno en el Ministerio de Salud encuestado.

Cori et al. (2019) en su articulo presentaron como proposito conocer de qué
manera la gestién de personal impacta en la percepcion de los maestros de la
Universidad Peruana Los Andes. Se utilizé investigacion descriptivo correlacion.
Poblacion fue de 1.789 docentes designados y contratados, con una muestra
probable y estratificada de 316 docentes. Conclusion, a través de los resultados
obtenidos se ha logrado constatar que existe una correlacion directa entre los
conceptos abordados. Asi mismo las universidades privadas deben optimizar sus
estrategias para administrar mejor su talento humano, donde deben reclutar a los

profesionales adecuados y desplegarlos en puestos estratégicos y relevantes de
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conformidad a cada habilidad, conocimientos y perfil laboral para el logro de las

metas.

Valentin (2017) en su estudio que tuvo como finalidad establecer la manera de
como la gestion de personal impacta en el desempefio de los colaboradores.
Utilizé una serie de estudios transversales no experimentales con explicacion.
Poblacion constituido médicos y administrativo con un total de 278 profesionales;
Se identifico la muestra 161. Conclusion, se encontré un impacto directamente
causal, importante y muy importante (r = 0,8154, p = 0,000) entre los conceptos de
estudio, destacando que el 49,69% de las personas encuestadas considera que la
variable independiente en la red de salud en Huaylas Sur se encuentra en un nivel
regular, al igual que el desarrollo del desempefio en el lugar de trabajo. La
eficiencia del proceso de inclusion en el desempefio que muestran los
colaboradores es directamente causal muy importante (p = 0.000), pues alrededor
del 42.86% del total de personas encuestadas considera que el progreso de la
inclusion es regular y gran parte de los colaboradores mantiene un nivel de
desempefio moderado. Por otro lado, el estimulo de los incentivos de los
colaboradores es directamente causal y muy importante lo cual significa que el
44.72% manifestaron que son débiles los incentivos y el desarrollo del desempefio
en el trabajo.

Las bases tedricas de la investigacion, comienza desde la revision de los sistemas
administrativos, segun el articulo 43 de la Ley N° 29158 se definen como la
agrupacion de normativas, principios, procesos, instrumentos y técnicas los cuales
constituyen las principales acciones de la Administracion Puablica a ser ejecutadas
por la mayoria de las entidades de los Poderes del Estado, niveles de gobierno y
organismos constitucionales, los cuales presentan por objetivo regular la utilizacion
de los bienes tangibles, financieros y humanos que intermedian en la gestion

publica, promoviendo la eficiencia y eficacia (INEDI, 2020).
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Son once los sistemas administrativos que se interrelacionan entre si y con la
comunidad, a través de sus miembros. Entre ellos, la presente investigacion se
encuentra enmarcada con los sistemas administrativos de Recursos Humanos y
Modernizacion de la Administracion publica, donde el primero es el sistema
administrativo que representa un recurso de vital importancia para obtener
resultados idoneos con respecto a la gestion estatal, esto dado a que controla y
vigila el recurso humano que labora para el estado la cual se encuentra regulada
bajo la ley servir sustentada en la Ley N°30057 publicada en el diario oficial El
peruano en el afio 2013. Asimismo, la modernizacion de la administracion publica
cuya principal tarea es mejorar la gobernanza de las entidades estatales por medio
de la prestacion efectiva de los servicios publicos a la poblacion, convirtiéndose en
una necesidad publica de los derechos e intereses gestionados en el correcto
funcionamiento de la administracion publica, que esta regulada por el Ministerio de
Administracion Publica por la Ley N° 27658. (Martinez, 2015, p. 266).

La presente variable, se plasma con el aporte de Dessler & Varela (2011), como
“el agrupamiento de politicas y practicas requeridas para abordar los problemas
de relaciones humanas en el trabajo administrativo incluye, en particular, la
contratacion, la evaluacion, la capacitacion, la compensacion y la provision para
los trabajadores” (p. 7). Asi mismo, de acuerdo al aporte de Tejada (2003)
menciona que los principios de la gestion de personal es la orientacién y liderazgo
en una organizacion basado en la gestion eficaz del potencial humano. Ademas,
se puede entender, como parte de la importancia que tiene un individuo como ser
con potencialidades que pueden desplegar en pro del entorno y de ellos mismos.
Por lo tanto, gestionar adecuadamente el recurso humano premedita un conjunto
de metodologias que en su totalidad descansan sobre el establecimiento de
politicas, normativas y praxis que permiten orientar los atributos de los
colaboradores con las necesidades y requerimientos del cargo. Asimismo, es
importante que para alcanzar los resultados planificados se desarrolle el proceso
de seleccion de manera transparente, se establezcan las politicas de recompensas

acorde con las exigencias del cargo y el desgaste cognitivo y fisico que le genera
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al trabajador y se relacione con los resultados que se obtengan en el ejercicio. (p.
356).

A su vez, es catalogada como una praxis extendida por los altos mandos sobre
creencias, valores, organizaciones y funciones; enfocado a fortalecer el trabajo de
las empresas, su objetivo es posicionarse como un proceso administrativo de
introduccion de los colaboradores, con base en las habilidades individuales de
cada individuo, para lograr las metas organizacionales, respetar la fase de
planificacion, implementacion y control de acuerdo con los principios de cultura,
identidad, y filosofia agrupada (Majad, 2016, p. 148).

La gestién de los colaboradores comprende el desempefio de alta sensibilidad
acorde a los pensamientos arraigados y predominantes en las instituciones. Es
situacional y condicional, porque guarda dependencia de aspectos relacionados a
la cultura de la empresa, la adopcion estructural, la caracterizaciéon ambiental del
contexto, el giro del negocio, el empleo de tecnologias, procedimientos internos, e
innumerables variables que convergen por su importancia. En tal sentido, es
importante que se gestione eficientemente el recurso humano pues los
colaboradores que no estan satisfechos con su desempefio muestran una actitud
reacia y negativa hacia las funciones encomendadas, los cuales conllevan a
obtener resultados negativos y que se encuentren bajo la media esperada. En
todas las organizaciones existen diversos inconvenientes y problemas los cuéles
deben ser solucionados a la brevedad posible, mas aun si se trata de la gestion de
personas, pues estas necesitan de una solucion oportuna para no alterar el ritmo

de produccion ni disminuir el indice de productividad. (Chiavenato, 2009, p.19).

Desde las perspectivas anteriores, se puede plantear la definicion de GTH como
el actuar definido por politicas o normativas planteadas por la direccion de la
organizacién, que busca la efectividad del recurso humano, para lo cual se debe

reclutar, seleccionar, dotar de potencialidades, brindar un ambiente idéneo, y
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generar recompensas; para que el personal pueda desempefarse
satisfactoriamente siguiendo el marco de la cultura organizacional de la institucion.
Entonces, se trata de una actividad estratégica indispensable que permite
contrarrestar los desafios que se suscitan en el medio externo. Es una pieza clave
gue impulsa el nivel de excelencia de las personas en base a las necesidades que
subyacen en la organizaciéon. Los colaboradores que son gestionadas y
direccionados bajo un enfoque sistémico y humanistico generan resultados
optimos que orientan el crecimiento de la institucion y premeditan el potencial de

los equipos de trabajo.

La trascendencia de la GTH se basa a las practicas adecuadas en relacion al
talento humano, las tendencias actuales en los negocios y en las metodologias de
formacion como elemento estratégico para el crecimiento de la persona y su
desarrollo. La preparacion de las personas tiene un valor importante y relevante
para diversos puestos en organizaciones que requieren profesionalismo y el
maximo rendimiento en un entorno competitivo donde la tecnologia de la

informacion es tipica del aprendizaje permanente (Ruiz et al., 2017, p. 6).

En esa linea el autor Majad (2016) sostiene que involucrar a las personas en los
procesos y actividades que se desarrollan en la empresa, no solo amerita la
movilizacion de los recursos intangibles o fisicos, sino que, requiere de un
compromiso real y continuo de las personas que la integran para alcanzar las
metas previstas en el plan de trabajo, asi como interferir en su comportamiento y
actitud relacionada con la concepcién del puesto de trabajo y la forma de
organizacion. Por lo expuesto la GTH representa un componente estratégico que
se encuentra estrechamente ligado con las competencias adquiridas por las
personas las cuales permiten cumplir eficientemente con los propdsitos
institucionales y la vision, respetando las etapas que se derivan de la gestion
administrativa y que se rigen bajo los principios de transparencia, equidad y en el

marco de los valores.
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En términos de desarrollo del personal y cambio organizacional, el recurso humano
es el talon de Aquiles de la politica de modernizacion. La modernizacion significa
cambiar la cultura de una organizacion y, por ende, influir en los preceptos y
comportamientos de los trabajadores. La gestion de personal se ha convertido en
una clara funcion estratégica y dinamica de las organizaciones ya que se enfoca
en enfoques sistémicos practicos, interdisciplinarios y participativos que analizan
y describen los puestos de trabajo como una herramienta basica para gestionarlos,
ya que este es impulsado por la formacion. Desarrollar capacitacion en el trabajo

con el gerente directamente (Ruiz et al., 2017, p. 32).

La gestién del talento, se puede dividir en tres grupos: el primero considera la
gestion del talento simplemente como una gestidn, prediciendo la demanda y la
planeacidon de la fuerza laboral, que en un nivel practico es simplemente una
formulacion diferente de las actividades habitualmente realizadas por RR.HH. El
segundo grupo de definiciones se ocupa de la planificacion de la sucesion y la
creacién de empleo en la organizacion, y el tercero se enfoca exclusivamente en
identificar, atraer, y retener empleados talentosos, identificar claves para puestos
estratégicos y crear un grupo de empleados con talentos para cubrirlos. De igual
modo, dichos autores sefialan que las instituciones tanto estatales como lucrativas
poseen como finalidad central alcanzar sus objetivos por las cuales fueron creada,
por ello, necesitan gestionar de forma efectiva sus recursos dado que estos
facilitan el alcance de las actividades y metas. Los principales recursos que posee
las empresas actualmente se dividen en: tangibles, las cuales engloba la materia
prima utilizada en el proceso de transformacion, las instalaciones, maquinarias,
entre otros. Técnico, esta compuesta por los procedimientos, manuales, sistemas
de trabajo, etc. y, por ultimo, el recurso humano, el cual representa el activo
invaluable que posee la organizacioén la cual le permite marcar diferencias notorias
y claves respecto a otros entes que compiten en el mismo sector, asimismo,
involucra los conocimientos adquiridos, el grado de experiencia, tipo de
motivacion, los propésitos individuales, comportamientos, experiencias,

comportamientos, entre otros. (Bostjan¢i¢ & Slana, 2018, p. 3).
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Por su parte, Jara, et al. (2019) sustentan que las labores que desarrollan los
colaboradores permiten a la empresa conseguir eficiencia operativa y ser
altamente efectivos en su sector; es necesario también, que la fuerza laboral
coopere continuamente con el logro de objetivos propiciando escenarios de
competencia sana que maximicen el nivel de las habilidades y destrezas en post
de alcanzar un mayor indice de productividad. No obstante, para que una
institucién sobrepase los fines plasmados es primordial que se genere escenarios
de bienestar donde se contemple el estilo de liderazgo, el nivel de autonomia para
tomar decisiones, la independencia para desarrollar acciones pertinentes a su
puesto de trabajo, se goce de un clima laboral bueno, se trabaje el tiempo de
jornada establecido por la ley y se desarrolle actividades de inclusiéon. Asimismo,
es importante que se oriente a la innovacion incluyendo modificaciones
tecnoldgicas y culturales que propicien metodologias flexibles para contrarrestar
las exigencias del mercado y las demandas de los consumidores. Por otro lado, es
necesario que se estructure con antelacion los roles que se van a desempefiar de
forma colectiva e individual definiendo las condiciones de trabajo y los requisitos

basicos que se deben cumplir.

En cuanto a los objetivos de la GTH, éste desempefia rol trascendente en cualquier
institucion, debido a que cumple con sus necesidades y expectativas de los
trabajadores, carreras, promociones y personal interno, donde el talento incluye
habilidades que son un aspecto clave de la empleabilidad de una persona. Los
procesos de gestion también ayudan a retener a los empleados, con un enfoque
de "ajuste", lo que facilita las transiciones y hace que el trabajo sea atractivo para
el futuro empleado; también aumenta el desempefio no financiero en dos niveles,
como el atractivo para las empresas, al reducir el tiempo de reemplazo, lograr los
objetivos comerciales, la experiencia operativa y la satisfaccion. La gestion del
talento también proporciona a las empresas servicios que les permitan contratar al
mejor personal, es decir, contar con los trabajadores adecuados en cada puesto

que corresponda, generando compromiso y productividad de los trabajadores,
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retener a los mejores, dar forma a las trayectorias profesionales y alentar a los
empleados (Cross, 2020, p. 4249).

En ese contexto Ruiz et al., (2017) manifiestan que la importancia del personal en
toda institucion independientemente de su envergadura, tipologia o modelo
empresarial se concentra en la habilidad que posee para responder a los retos y
objetivos que se le han definido inicialmente y en el esfuerzo que estos desprenden
para alcanzar la vision institucional. Las instituciones poseen como comun
denominador la integracién de los colaboradores; estos realizan funciones y
posibilitan la continuacion de la produccion para alcanzar los objetivos, generar
valor y disminuir los errores. Por ende, constituyen un activo indispensable para
todas las entidades que aspiren a crecer en el mercado y subsistir dentro de él. Si
la institucion llegase a poseer cuantioso musculo financiero, tecnologia avanzada
e instalaciones modernas y no contemplase el recurso humano idéneo para
desarrollar los procesos primarios, esta no generara los resultados esperados
dado a que el personal es el encargado de desarrollar las funciones que

premeditan en el éxito organizacional.

Segun Ghosh (2021) el proceso de GTH; es ciclico en lugar de una progresion
lineal genérica de eventos, dicho proceso podria considerarse, en primer lugar,
reconociendo la necesidad de talento y conduciendo a llenar ese vacio y; en ultima
instancia, a aumentar y optimizar las habilidades, los rasgos y la experiencia de
los empleados nuevos y viejos (p. 22 - 24):

Planificacion: Es el primer proceso que integra la GTH se encarga especificamente
de determinar las necesidades y requerimientos que posee la institucion para
posteriormente delimitar cuales son las prioridades y demandas que necesitan ser
resueltas a la brevedad posible; esto incluye identificar las siguientes brechas:
requisitos de capital humano, desarrollar caracteristicas de trabajo en roles
necesarios contribuyendo al reclutamiento, seleccion y desarrollar un plan de

trabajo para iniciativas de empleo.
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Atractivo: el siguiente paso es definir si las necesidades de talento deben
satisfacerse mediante fuentes externas o desde el interior de la organizacion. Sea
de cualquier forma, los procedimientos implicarian captar afluencia de solicitantes.
Las fuentes externas comunes incorporan referencias, redes sociales y portales
de empleo. Por otro lado, existe la posibilidad de seleccionar a los colaboradores
gue laboran en la institucidon los cuales atraviesan un proceso de valoracion que
permiten configurar y valorar si efectivamente los colaboradores cumplen con los

requisitos que emana el puesto de trabajo y con el perfil competitivo.

Seleccion: implica la utilizacion de una serie de comprobaciones y pruebas para
hallar la combinacion perfecta para el trabajo, ideal para la persona como para la
organizacion. Entrevistas personales, exdmenes escritos, focus group de
discusion, y examenes psicométricos, asi como una investigacion profunda de los
datos personales sobe el aspirante en las plataformas y bases de datos, son

mecanismos que colaboran con la evaluacion de la imagen general de la persona.

Desarrollo: Diversas organizaciones en la actualidad, trabajan con la idea de
reclutar para entrenamiento de actitudes y habilidades. Ello guarda sentido porque,
aunque desea una descripcion general de habilidades especificas, la persona que
esta contratando no es un curriculum. Hacer crecer a los empleados
capacitdndolos y con la experiencia necesaria puedan contribuir al éxito de una
empresa generando lealtad, mejora y compromiso, aplicando un programa de
integracion eficaz que ayuda al trabajador al nuevo rol en su adaptacion, con
muchas oportunidades para optimizar sus habilidades y destrezas, permitiendo el
crecimiento con la tutoria, el coaching y el trabajo compartido.

Retencién: Una organizacion es verdaderamente exitosa, cuando el talento es
mantenido eficazmente a largo plazo. Gran parte de las entidades buscan retener
a los mejores trabajadores por medio de un conjunto de estrategias promocionales,
tales como: aumento salarial, bonos, prestaciones sociales para la familia,

ascensos o0 cambios a otras sedes; ofreciendo mejores oportunidades de
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crecimiento personal e incentivando a la participacién continua en los proyectos
gue se pretenden desarrollar, asi como también, hacer mas eficiente la seleccion
de alternativas. Cabe destacar que los resultados que el colaborador obtiene al
finalizar un periodo de tiempo son el resultado del conjunto de habilidades,
competencias, experiencias, actitudes, capacitaciones realizadas, determinacion y

concentracion de los roles.

Transicién: la gestion efectiva del personal se focaliza en la variacion y desarrollo
de colectivos de una organizacion con el crecimiento de los trabajadores. Se trata

de hacer que cada colaborador se sienta parte de un todo mas amplio.

Segun Vishakha (2020), la gestion del talento, como proceso requiere contar con
los requisitos previos para la gestion del talento, abarcando: 1. Establecer una
estrategia Optima a largo plazo para atraer, desarrollar, conectar y desplegar la
fuerza laboral; 2. Buscar y contratar o mantener las habilidades y capacidades
adecuadas, de acuerdo con las necesidades comerciales; 3. Motivar y desarrollar
al personal talentoso para que coincida con los requisitos comerciales para lograr
niveles mas altos de satisfaccion laboral; 4. Implementar y administrar para
adaptar las habilidades y la experiencia a las necesidades de la organizacién; 5.
Conectarse, habilitar y colaborar para compartir conocimientos y trabajar
eficazmente en entornos virtuales; 6. Lograr una transformaciéon clara, medible y
sostenible dentro de la organizacién, manteniendo la continuidad de las

operaciones en el dia a dia (p. 48).

Generalmente, la gestion del talento como un proceso incluye todos los procesos
involucrados en las funciones de GTH tales como: contratacion, gestion del
desempefio, gestion de competencias, gestibn de sucesiones, desarrollo
profesional, aprendizaje, compensacion y manejo de quejas. La GT requiere un
compromiso institucional para atraer, adquirir, administrar y medir el talento

necesario para lograr el objetivo comercial de una empresa. Los sistemas de
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gestion empresarial y del talento deben estar alineados con los procesos para

maximizar los beneficios asociados (Vishakha, 2020, p. 52).

En lo concerniente a las dimensiones de la gestién del talento Humano, Vallejo
(2016), considera cuatro dimensiones: La integracion de personas, el desarrollo
del personal, la compensacion del personal y la retencidén del personal, siendo los

procesos que engloban los modelos propuestos de la GTH: (p. 98 - 102):

Dimension 1: La integracion de personas, son procesos que involucran
mediciones de organizacion y ubicacion de personas, es importante enfocarse en
el disefio organizacional del desempefio laboral y su evaluacion del desempefio.

Son los procedimientos para involucrar a personas que representan las actividades
de la membresia en una organizacion de solicitantes que tienen cualidades y
habilidades personales. A la hora de contratar, las oportunidades que ofrece la
organizacion a personas con determinadas caracteristicas que quiere deben
hacerse publicas en el mercado. La seleccion. Es el procedimiento que consiste
en identificar al mejor candidato que reuna las caracteristicas tanto cualitativas
como cuantitativas que se necesita para desempeiiar eficientemente el puesto, en
consideracion, con los criterios preestablecidos en la descripcion del cargo. La
integracion de los colaboradores. Es una praxis continua que permite evaluar la
productividad y el desempefio de los colaboradores, ademas permite identificar
aguellos puntos de mejora en los que se pueden satisfacer las necesidades de
mejor modo. Realizar seguimiento. Estd estrategia permite retener a los
colaboradores que actualmente brinda sus servicios a la organizacion, sino que, a
su vez permite definir tacticas eficientes para desarrollar adecuadamente los roles,
funciones y responsabilidades que emana el puesto de trabajo y que la
organizacién necesita para cumplir con los objetivos definidos en el plan de trabajo.
El analisis del puesto. Consiste en ayudar a establecer los roles que deben asumir
los representantes de los puestos de trabajo para posibilitar el desarrollo del

siguiente proceso. (Vallejo, 2016).
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Consiste en el uso de redes sociales y entornos colaborativos (como aplicaciones
0 redes) para atraer y mantener al personal calificado. El uso de herramientas
tecnologicas para asegurar los recursos potenciales es de suma importancia.
Facilita los conocimientos previos del candidato, puede medir sus habilidades y
destrezas y elaborar un perfil de sus expectativas. Una buena seleccion se acerca
al candidato desde diferentes angulos, conociendo sus caracteristicas y las formas

en las que las utilizar4 de manera oportuna. (Conexiénesan, 2018).

Dimension 2: El desarrollo del personal, es un procedimiento holistico enfocado
en la formacion de los colaboradores que permite suplir los requerimientos y
demandas de la institucion, ademas, se cimienta en el desarrollo del potencial
cognitivo de los colaboradores optimizando sus capacidades para trasladarlos al
beneficio de la empresa. Las personas en desarrollo no solo les ofrecen
informacion sobre cémo adquirir nuevos conocimientos, habilidades y destrezas;
es darles informacion basica sobre como aprender nuevas perspectivas, crear
ideas y conceptos, cambiar habitos y comportamientos que sean mas efectivos en

lo que hacen (Vallejo, 2016).

La formacion y el desarrollo siempre ha sido una fuerza impulsora para alcanzar
mejores resultados. Un programa de capacitacion y desarrollo proporcionado por
el empleador es un esfuerzo sincero por brindar oportunidades a los empleados
para que se familiaricen con la variedad de habilidades, informacion, actitud y
conducta. En la gestion de los colaboradores, la formacion y el desarrollo estan
vinculados a la actividad organizacional con el propésito de incrementar el
desempefio individual y también el desempefio de los grupos como también de

mantenerlos siempre motivados (Khan & Abdullah, 2019, p. 38).

Dimension 3: Compensacion del personal, es un pilar fundamental de las
personas lideres en términos de compensacion, retroalimentacion vy
reconocimiento su aportacion y trabajo. No es suficiente pagar a las personas por

sus funciones; necesitan ser alentados constantemente a trabajar mas duro,
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superar su desempefio, lograr metas y resultados ambiciosos para el futuro de la
organizacion. El sistema de recompensas incluye: salarios altos, vacaciones,
bonificaciones, ascensos, mas recompensas, como seguridad laboral,
transferencias laterales a trabajos exigentes que conducen a un mayor crecimiento

y desarrollo, y otras formas de aumento del rendimiento (Vallejo, 2016).

La remuneracion del personal debe estar en consonancia con lo que se obtiene en
el mercado laboral y debe ser vinculante con el desempefio. La remuneracion
influye en la satisfaccion y grado de compromiso y tiene un impacto directo en la
intencién de rotacién. Los empleados necesitan el pago para satisfacer sus
necesidades econdémicas. La satisfaccion salarial influye positivamente en la

actitud y el comportamiento de los empleados (Chukwu et al., 2019, p. 342).

Dimension 4: Retencidn del personal, La GTH, ademas de atraer a las personas
adecuadas, trata de mantener su satisfaccion, su motivacion a largo plazo en la
organizacion y dotarles de condiciones fisicas, psicologicas y sociales, en otras
palabras, mantener una adecuada cultura organizacional. También se debe
observar, monitorear, administrar y mantener el cumplimiento de las reglas y
regulaciones aplicables a la organizacién. Supervisa las operaciones y actividades
para garantizar la implementacion de los planes y objetivos de la organizacion
(Vallejo, 2016).

En esta era de ambiente hiperactivo, la formulacion e implementacién de
estrategias y practicas tradicionales de gestién de recursos humanos (HRM) no
son suficientes para retener a la fuerza laboral talentosa. La retencion de
empleados se considera el corazon del éxito organizacional. Se define como “un
proceso en el que se anima a los empleados a permanecer en la organizacion
durante el tiempo maximo o hasta la consecucion de los objetivos”. El objetivo
basico de las estrategias y practicas de retencion de empleados es doble dentro
de las organizaciones. Uno es reducir la rotacion de empleados y, segundo, reducir

considerablemente los gastos asociados de contratacion y formacién y orientacion
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de los nuevos empleados. Las organizaciones se ven obligadas a encontrar
puertas de enlace para ser mas adaptables, acomodaticias y cooperativas, ya que
los desafios y competitividad que se experimenta son muy cambiantes e intensos
(Khalid & Nawab, 2018, p. 9).

En relacion a la variable mejora continua, Singh & Singh (2015) indican que la
mejora continua se liga a una pluralidad de desarrollos organizacionales
envolviendo en su adopcién modernos enfoques que refieren a la Gestion de la
Calidad Total (TQM), Teoria de Restricciones (TOC), Manufactura Esbelta, Kaizen,
Seis Sigma (SS), entre otros (p. 101). La filosofia en la que se formulan los
principios y esencia de la organizacion debe ser una mejora continua, porque al
adoptar esta cultura todos deben involucrarse y comprometerse con la tarea, por
ello es relevante. La mejora continua se conceptualiza como una agrupacion de
practicas que pueden ayudar a una organizacién a mejorar lo que esta haciendo
actualmente. La implementacion de este concepto se lleva a cabo por medio de
grupos de individuos conocidos como Kaizen, 0 grupos que se encargan de los

procesos con enfoque en mejora continua (Bermadez, 2020, p. 3).

La mejora continua entonces significa el desarrollo de un procedimiento integral
que incorpora el aprendizaje logrado en las gestiones anteriores, el seguimiento
oportuno de los procesos, la filosofia de trabajo y sobre todo necesita de la
participacion y colaboracion activa de los miembros que la integran. En este
sentido, la mejora continua surge como una continua combinacion de
funcionalidades interconectadas, eficiencias y desempeiio del proceso. El nivel
mas alto de experiencia presupone un nivel éptimo de conexion entre todos los
componentes principales, que se presenta de manera integrada y sistémica
(Esquivel et al., 2017, p. 62).

En este sentido, la mejora continua se puede definir como una filosofia,
determinada por la cultura institucional; conformada por acciones de aprendizaje

gue coadyuvan a la mejora de los procedimientos contando con la participaciéon de

23



todos los equipos de trabajo, para alcanzar niveles 6ptimos de manera integrada
y sistémica. Es decir, representa un camino que posibilita cumplir con los
propositos que se ha trazado una institucion inicialmente y enrumba a las personas
hacia una vision clara y competente, consolidado una politica de trabajo efectiva
donde la mejora continua representa un pilar clave de crecimiento, la cual ha sido
disefiada inicialmente por los directivos y posteriormente es comunicada y
atribuida a los trabajadores quiénes asumen la responsabilidad de apoyar a la
entidad para cumplir satisfactoriamente con los compromisos, generando un
esfuerzo adicional que permita eliminar los cuellos de botella, mejorar los procesos
de produccion, modernizar los procedimientos, innovar la institucion y desarrollar

valor en los productos o servicios que se ofrecen al publico exterior.

Segun Jiménez et al., (2014), dentro de las herramientas de mejora se pueden
referenciar seis modelos: 1. Gestion de calidad son actividades coordinadas para
la gestion y control de la empresa (relacionadas con la calidad). Hacer cosas que
fueron planeadas previamente para lograr las metas planeadas; 2. Lean
management: Es una metodologia cuyo objetivo principal consiste en eliminar los
residuos o aquellos defectos que se hayan adherido al proceso o producto, esto
significa que se abandonen todas las actividades que no generan valor al producto
final y aquellos de falencias por los que el cliente no esté dispuesto a generar un
pago adicional. TQM (Total Quality Management): Total Quality Management
(TQM) es un proceso basado en el ciclo PHVA, que resuelve problemas desde las
primeras etapas hasta la mejora continua. Este procedimiento esta definido en la
documentacion de calidad; 4. Six Sigma: Basado, entre otras cosas, en el método
DMAIC (definicion, medicidn, analisis y control); 5. PHVA: Es un método de gestion
repetitivo basado en 4 fases: planificar, realizar, verificar y tomar acciones para
controlar y mejorar continuamente los procesos; que contiene una serie de
actividades que se vierten para convertir los datos de entrada en resultados, por
otro lado, muestra que fue disefiado por Walter Shewhart y posteriormente
publicado por Edwards Deming; 6. Kaizen: La mejora continua involucra a gerentes

y empleados, tal como proviene de los dos elementos japoneses Kai (cambio) y
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Zen (bueno para mejorar). También establece una serie de practicas que

contribuyen a mejorar la organizaciéon (p. 150).

Para Murillo (2016) el objetivo de la mejora continua a nivel organizacional,
plantea: 1. Mejorar los procesos y garantizar la estabilidad empresarial, que
proporcionara un punto referencial que sirva como puente para competir
eficientemente en los diferentes mercados y lograr una vision estratégica de la
empresa respecto a firmas del mismo sector. 2. Reducir los costos de produccion;
Esto permitira que el consumidor posiblemente baje el precio, lo que le dara al
producto o servicio una mejor oportunidad de ingresar al mercado para el que esta
disefiado vy, por lo tanto, ganar competencia; 3. Mejorar el performance de los
productos, procedimientos y los servicios complementarios. Definitivamente, esto
€S una ventaja para nuestros clientes, ya que recibirdn un mejor producto a un
precio competitivo; 4. aumentar la productividad; Los equipos seran mas eficientes
y tendran menos fallas o problemas para los operadores, lo que asegurara la
confiabilidad y satisfaccion de la empresa y los empleados y afectara los costos
de produccién; y 5. dar a las empresas que seran mas competitivas en un mundo
globalizado acceso a nuevos mercados a medida que aumenta la competitividad
de la empresa debido al movimiento natural que todas las empresas buscan (p.
63).

En igual sentido, segun sefala Murillo (2016), la mejora continua identifica
beneficios para los trabajadores, tales como: Formacion continua que aumenta las
competencias y destrezas de los empleados; cambio cultural de los empleados a
un sentido de pertenencia a la empresa; generar ideas reales de socios en
procesos y en el lugar de trabajo; evocar la intuicibn de mejorar siempre los
procesos en sus actividades con un enfoque de integracién enfocado en aumentar

la productividad y la sensacion de que sus ideas se han realizado.

Deming (1989), propuso el desarrollo de una organizacion que conduzca a la

mejora continua en linea con el ciclo de Shewhart (también conocido como el ciclo
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de Deming), que es un proceso muy valioso para aquellos que quieren mejorar, y
afirma que 'un método estadistico puede ser necesario en cada paso en un rapido
paso adelante (p. 86). Imai (2001) aclara que la palabra Kaizen, que es una mejora,
el lugar de trabajo tiene una connotacién de mejora continua que lo incluye todo y
esta orientado a procesos. El “ciclo de Deming” o también llamado ciclo PHRA
(plan, implementacidn, revision, accion) es un instrumento relevante para mejorar
la calidad y la mejora continua. Donde: Planificar significa planificar mejoras
utilizando herramientas estadisticas, p. Ej. Siete herramientas: cuadros de Pareto,
tablas de causa y efecto, histogramas, cuadros de control, graficos y lista de
verificacion; si el plan se estad implementando; La revision es para verificar si se ha
logrado la mejora deseada y tomar medidas para evitar que ocurra el problema.
(Pérez, 2017, p. 96).

Gutiérrez (2014) reafirma que la mejora continua esta vinculada a la calidad, la
productividad y la competitividad, teniendo en cuenta las dimensiones:
competitividad necesaria para un servicio al cliente de alta calidad; Satisfaccion
del cliente cuando el usuario acepta el producto o servicio adquirido con los
pardmetros esperados; La calidad esta vinculada a la aprobacion por parte del
cliente de un producto o servicio y la productividad como resultado de los puntos
descritos anteriormente. (p. 16-20).

Dimension 1: La competitividad de los empleados puede ser similar a un estado
y puede demostrarse como una actitud y un comportamiento representativo de la
competencia. Se entiende bajo los conceptos de actitud competitiva y
comportamiento competitivo, determinado por la autodeterminacion y la
interaccién persona-entorno, de esta manera los empleados pueden verse
influenciados tanto por las caracteristicas personales como por el clima de equipo,
lo que a su vez conduce a diferentes resultados laborales. La personalidad puede
predecir los comportamientos de los empleados. Ademas, la actitud y el
comportamiento competitivo de la fuerza laboral se relacionaron con el desempefio

mediante la elaboracion del trabajo (Wang et al., 2018, p. 4).
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La capacidad de innovar es conceptualizada como la habilidad que posee una
institucién para desarrollar, restructurar o modificar aspectos que no generan el
valor suficiente o necesario para alcanzar las metas a través de procedimientos
que permitan crear, disefiar, incorporar e innovar el bien, para hacer de la
organizacion un ente exitoso con miras a ser altamente competitivo en su sector y
penetrar a nuevos segmentos de mercado. La gestion de procesos, entonces,
puede ser concebida como una metodologia que se encarga especificamente del
modo de trabajo la cual se enfoca en mejorar las acciones y actividades centrales
que se realizan en la empresa por medio del establecimiento, seleccion

determinacion y mejora de los procesos. (Wang et al., 2018, p. 6).

Dimension 2: La satisfaccion del cliente, el cliente es fundamental para la
organizacion y evaluar la satisfaccion del cliente es un elemento vital en cualquier
estrategia para mejorar el rendimiento empresarial. Esto hace que la satisfaccion
del cliente sea un motor de supervivencia, competitividad, liderazgo, crecimiento y
lealtad (Ling & Mansori, 2018, p. 22).

El valor percibido por el cliente se puede definir como el resultado de una
comparacién individual entre el beneficio percibido general y los sacrificios o
costos que el cliente tiene que pagar. Representa una evaluacion mental general
de bienes o servicios particulares. La satisfacciéon del comprador con el bien o
servicio de una institucion a menudo se considera la clave del éxito con
competitividad a largo plazo, por lo que tanto el usuario como el servidor deben
tener un conocimiento adecuado de los servicios de la empresa para agilizar los

procedimientos (Suchanek & Kralova, 2019, p. 1242).

Dimension 3: La calidad, la atencion al cliente se compone de un conjunto de
estrategias basicas para asegurar la completa satisfaccion del cliente y asi
asegurar la supervivencia de la empresa.; es asi como, el producto o servicio

ofertado se vuelve muy importante para los clientes porque se convierte en un
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punto de referencia para saber si el cliente puede ser leal o no. Hoy en dia toda
empresa / organizacion deberia estar obligada a orientarse hacia los clientes
porque los clientes son una de las vias de la empresa para ganar competencia en
el mercado. Por tanto, significa centrarse en satisfacer las expectativas de los
consumidores con respecto a los precios econdmicos, las empresas siempre
deben ser receptivas a los cambios ambientales y sociales, tanto los cambios en
el entorno externo como los cambios en el entorno interno, es decir, tener
capacidad de respuesta y brindar seguridad a sus clientes (Yusuf et al., 2019, p.
19).

Dimension 4: La productividad laboral, definida como produccién real por hora
trabajada, es una medida de la eficiencia que mide la eficiencia y eficacia de los
colaboradores para crear o producir bienes y servicios. Hay muchos factores
posibles que afectan el crecimiento de la productividad laboral, incluidos los
cambios en la tecnologia, la inversion de capital, la utilizacién de la capacidad, el
uso de insumos intermedios, la mejora de las habilidades de gestion o la
organizacién de la produccion y la mejora de las competencias de la fuerza laboral
(Brill et al., 2017, p. 7).

La innovacion afecta la productividad laboral de varias formas. Las innovaciones
de productos crean una nueva demanda y un mayor valor para los consumidores
o crean eficiencias de escala, mientras que se espera que las innovaciones de

procesos aumenten la eficiencia de la produccion (Woltjer et al., 2019, p. 97).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion.

El Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnhologica —
CONCYTEC (2018), refiere que un estudio de tipo basico, se enfoca en el
entendimiento de la problematica evidenciada o de la influencia de los
conceptos abordados en el estudio, en la busqueda de generacion de nuevos

conocimientos en pro de lo contextualizado.

El método cuantitativo se enfoca en realizar mediciones objetivas y analisis
estadisticos, matematicos o huméricos de informacion recopilada a través de
cuestionarios o mediante la manipulacién de estadisticas existentes mediante
técnicas de sistematizacion. El enfoque cuantitativo se centra en la
recopilacion de datos digitales y su generalizacidén entre grupos de personas o

la explicacion de un fenémeno especifico. (Babbie, 2010).

El estudio presentd un nivel descriptivo correlacional enfocandose en la
busqueda de la asociacion de las variables abordadas; asimismo, su
categorizacion acorde a las dimensiones determinadas en niveles, a partir de
las caracteristicas particulares de la problematica en contexto (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Su disefio fue no experimental, en base a los aportes de Mousalli (2015),
dichos modelos se ejecutan sin la alteracion de los resultados arribados, en la
situacion problematica analizada. También se consideré el corte transversal,
ya que la data recogida se ejecutd en momentos especificos y acorde a las

coordinaciones con los sujetos de estudio.

Finalmente, se presentd un esquema de correlacion en el que se evaluo dos
variables procesadas para determinar la relacion mediante correlacion
estadistica, sin considerar variables externas que permitan grandes

conclusiones (Mejia, 2017).
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Esquema:

. 0,
M: Servidores de la UGEL
Ox: Variable Gestion del Talento Humano (X) M r

Oy: Variable Mejora Continua (Y)

r: Relacién de las variables de estudio

3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Variable 2: Mejora continua

3.3 Poblacion, muestra'y muestreo.

Poblacién: Es la agrupacion de casos concretos, limitados y disponibles que
sirven como referencia para seleccionar una muestra que cumpla con una
serie de criterios predefinidos. La poblacién del presente estudio se conformo
por los servidores de la UGEL, consignada por 30 sujetos, en las modalidades
de CAS, 276, 29944 y personal por locacion de servicios (Arias et al., 2016).

Tabla 1
Poblacién de la UGEL El Dorado

MODALIDAD N° DE SERVIDORES
Personal CAS 11
Personal 276 2
Personal 29944 6
Locacion de servicios 11

Total 30

Fuente: Area de RR. HH de la UGEL EIl Dorado
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Criterios de inclusion: Se considero a los servidores varones y mujeres que
laboran en la UGEL, en las cuatro modalidades de contratacion CAS, 276,

29944 y locacion de servicios.

Criterios de exclusion: Se excluy6 al personal designado y a todo aquel que,
a la fecha de aplicacion de los instrumentos, se encontré en vacaciones y/o

licencias.

Muestra: Debido a que la poblacién es finita, por tener menos de cien
unidades se aplicé un censo. Por ello, la muestra del presente estudio estuvo

constituida por la totalidad de servidores; siendo un total de 30.

Muestreo: es la seleccion de una parte de la poblacion de interés; es a
menudo mas practico y permite que los datos se recopilen mas rapido y a un
costo menor que cuando se intenta llegar a todos los sujetos de una poblacion
(Turner, 2019).

El muestreo que fue aplicado a la investigacion fue no probabilistico de tipo
censal, debido a que la poblacién no fue muy amplia, de lo cual se trabajé con

el total de individuos.

Unidad de andlisis: En la literatura, unidad de andlisis se refiere a una gran
variedad de objetos de estudio, por ejemplo, una persona, un programa, una
organizacion, un aula o una clinica (Mertens, 1998); en este caso, la unidad

de andlisis fue cada colaborador de la UGEL EIl Dorado.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

A fin de generar la informacion del presente estudio, se utilizaron técnicas de
encuesta y como herramienta se aplicaron cuestionarios estandar que

permitieron investigar una amplia gama de temas de los individuos en estudio

31



como hechos, actitudes, creencias, opiniones, pautas de consumo, habitos

, ideas preconcebidas e intenciones de voto importantes (Katz et al., 2019).

Encuesta: Esta técnica permite recolectar informacion sobre los temas
elegidos, en este caso, sobre las variables GTH y mejora continua, con la
finalidad de conseguir informacion con un enfoque cuantitativo en base a

dimensiones e indicadores.

Cuestionario: Se refiere a un conjunto de interrogantes que permite la
obtencién de informacion sobre la percepcion, condicion, opinion y/o
caracteristicas de una agrupacién de individuos de forma sistematica y
ordenada; en su caso es muy comun que presente varios tipos y se prepara
de forma organizada y cuidadosa, con referencia a los acontecimientos y

aspectos materia de investigacion (Lukas, 2019).

Se trabajé con un cuestionario para cada variable, de las cuales ambas
contaron con 4 dimensiones, cada una con 5 items dando un total de 20 por
cada variable. Dichos instrumentos fueron aplicados a los 30 servidores de
la UGEL EI Dorado con el fin de dar respuesta a los objetivos planteados en
el estudio, los cuales contaron con una estructura en escala de Likert con una
valoraciéon de: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= casi siempre y

5=Siempre.

Asi mismo, referente al puntaje maximo (100 puntos) lo que equivale al 100%
y minimo (20 puntos) lo que equivale al 20% de los cuestionarios arriba
mencionados, se elaboro la siguiente escala ordinal con tres categorias a fin

de analizar el comportamiento de las variables en estudio:
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Tabla 2

Nivel de las variables gestion del talento humano y mejora continua

Niveles de gestion del talento humano y mejora continua

Rango
Bajo 20— 47
Medio 48 — 75
Alto 76 — 100

Fuente: (Barreto Rodriguez, 2007)

Validez: La validez de contenido determina que los conceptos estudiados

que se pretenden medir sean técnicamente consistentes y coherentes con

las teorias y los objetivos planteados inicialmente mediante un juicio imparcial

de expertos, cada herramienta debe ser aplicada de forma ética y profesional.

En consideracion a lo expuesto los autores Hernandez et al. (2014),

mencionan que por validez se entiende al nivel en el que un cuestionario

expresa y evalla con éxito un concepto tedrico. (p. 51).

Tabla 3
Validez
] Experto o Promedio L
Variable  N° o ) Opinion del experto
especialista de validez
1 Metodélogo 42 El Instrumento cumple con los
' Requisitos para su aplicacion
2 Especialista GP 4.7 Instrumento adecuado para su
aplicacién
Variable 1 Los criterios de evaluacion del
instrumento son adecuados,
3 Especialista GP 4.9

coherentes y claros con el propésito al
tema de investigacion; por lo que es

vélido para su aplicacion.
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1 Metoddlogo 4.2 El Instrumento
Requisitos para su aplicacion

2  Especialista GP 4.6 Instrumento
aplicacion

Variable 2

instrumento

3 Especialista GP 5

Los criterios de evaluacién

los

su

del

adecuados,
coherentes y claros con el propdsito al

tema de investigacion; por lo que es

valido para su aplicacion.

Confiabilidad: Antes que los cuestionarios sean aplicados a la muestra de

estudio es imprescindible que se conozca su nivel de confiabilidad, por ello,

se emple6 el método estadistico Alfa de cronbach y a su vez se hizo uso

del programa SPSS version 22. De acuerdo a los autores Manterola et al.

(2018), se denomina confiabilidad a la propiedad psicométrica que se

encuentra relacionada con el margen de error o con el nivel de consistencia

de las puntuaciones obtenidas, las cuales se han generado por la

valoracion o mediciéon del cuestionario.

Andlisis de confiabilidad de la variable: Gestién del talento humano

Tabla 4
Confiabilidad de variable 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
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Tabla b

Confiabilidad del nimero de preguntas variable 1

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,84 20

Anadlisis de confiabilidad de la variable: Mejora continua

Tabla 6

Confiabilidad de variable 2
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 7

Confiabilidad del nimero de preguntas variable 2
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,84 20

Luego de haberse apoyado del estadistico de alfa de Cronbach, se pudo
afirmar que los instrumentos fueron altamente confiables tanto para la V1 =
0,84 y V2 = 0,84 respectivamente, por lo que quedaron listos para su

aplicacion.

35



3.5. Procedimientos

La informacion para el desarrollo del estudio, se recolectdé por medio del
cuestionario, para lo cual fue necesario contar con la autorizacion de la
directora de la UGEL, Dra. Maria Carolina Pérez Tello; para posteriormente
aplicar dos cuestionarios a los servidores, previa coordinacion con las areas
correspondientes. La estructura de ambos cuestionarios, se baso6 en la
escala Lickert, en funcion a la conceptualizacion de los indicadores para
cada dimensién y definiendo los resultados con niveles de medicién alto,
medio y bajo, para determinar las variables y dimensiones establecidas. Los
resultados permitieron que la discusion se desarrolle adecuadamente, la
cual contiene las teorias y resultados de trabajos previos en diferentes
campos. Finalmente, se formularon las correspondientes conclusiones y

recomendaciones.

3.6. Métodos de andlisis de datos

El procesamiento estadistico de datos fue realizado por el programa SPSS
y la tabulacion de los resultados a través del programa Excel, los resultados
presentados mediante las tablas cruzadas y figuras estadisticas empleando
para tal fin el coeficiente de Rho de spearman el cual permite contrastar las
hipétesis planteadas inicialmente. Ademas, para conocer el valor de
correlaciéon que existe entre ambos conceptos abordados se utilizd la

informacién que se muestra a continuacion:
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Figura 1:

Tabla de correlacion

Valorder Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-09a-099 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-089 Correlacion negativa alta
-04a-069 Correlacion negativa moderada
-02a-0239 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
02a039 Correlacion positiva baja
04a069 Correlacion positiva moderada
0.7a089 Correlacion positiva alta
09a099 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

3.7. Aspectos éticos

El estudio se desarrolld6 en consideracion al articulo numero tres, el cual
hace hincapié en los siguientes principios: Autonomia, dado a que los
encuestados han tenido la potestad de elegir si participar o no dentro del
proceso de investigacion; beneficencia, pues el estudio procura el bienestar
de los participantes en la investigacion; justicia, pues los investigadores han
brindado un trato igualitario a todos los participantes, sin ninguan tipo de
discriminacién o preferencia que mancille su honor o integridad; no
maleficencia, dado a que inicialmente se ha desarrollado un estudio sobre
riesgo/beneficio para respetar la integridad de los participantes a nivel fisico
como psicologico. Y por ultimo respeto a la propiedad intelectual, pues los
investigadores han respetado los derechos de cada autor incluido en la
investigacion, mostrando apego a las Norma APA séptima edicion. (Cddigo
de ética UCV, 2020).

Finalmente, la investigacion se basd en el principio de consentimiento
informado, dado que la poblacion encuestada previamente fue informada de

los alcances de la aplicacion de los cuestionarios aplicados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de gestién del talento humano en
la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021.

Tabla 8

Nivel de la variable gestion del talento humano en la UGEL El Dorado

Bajo Medio Alto Total

Dimension / Variable
% f % f % f %

33% 9 30.0% 20 66.7% 30 100.0%
16.7% 18 60.0% 7 23.3% 30 100.0%

f
Integracion de personas 1
5

Compensacion del personal 6 20.0% 20 66.7% 4 13.3% 30 100.0%
3
1

Desarrollo del personal

10.0% 17 56.7% 10 33.3% 30 100.0%
3.3% 15 50.0% 14 46.7% 30 100.0%

Retencion del personal
Gestion del talento humano

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 8, se puede apreciar que el 66.7% de los encuestados dieron una
calificaciéon de nivel alto a la dimensién integraciéon de personas de la
variable gestién del talento humano, por otro lado, solo el 3.3% la calificd

con un nivel bajo.

La dimension desarrollo del personal fue evaluada por el 60% de los
encuestados con un nivel medio, mientras que, el 16.7% la calific6 con un
nivel bajo; asimismo, la dimensién compensacion del personal fue calificada
con un nivel medio por el 66.7% y solo un 13.3% la califico con un nivel alto;
finalmente, la dimension de retencién del personal fue calificada con un nivel

medio por el 56.7% y un 10% la calificdé con un nivel bajo.

Ante estos resultados, se concluye que predominé el nivel medio en las
dimensiones desarrollo del personal, compensacion del personal y retencion

del personal, mientras que para la dimension integracion de personas
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predominé el nivel alto; por lo tanto, la variable gestion del talento humano
es catalogada en un nivel medio, resultado que refleja el poco avance
referente a esta variable, siendo su debilidad mas fuerte, contar con personal
que ingresa mediante locacion de servicios y mediante destaque interno
indebido.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de mejora continua en la Unidad
de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021.

Tabla 9
Nivel de la variable mejora continua en la UGEL EI Dorado

. ., i Bajo Medio Alto Total
Dimension / Variable

f % f % f % f %
Competitividad 1 33% 12 40.0% 17 56.7% 30 100%
Satisfaccion del cliente 0 00% 6 20.0% 24 80.0% 30 100%
Calidad 2 67% 23 76.7% 5 16.7% 30 100%
Productividad 1 33% 12 40.0% 17 56.7% 30 100%
0

Mejora continua 0.0% 10 333% 20 66.7% 30 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 8, se puede apreciar que el 56.7% de los
encuestados dieron una calificacion de nivel alto a la dimension
competitividad de la variable mejora continua, por otro lado, solo el 3.3% la

calificé con un nivel bajo.

En el caso de la segunda dimensién satisfaccion del cliente, el 80% de los
encuestados la calificd en un nivel alto y un 20% consideré que esta se
encuentra en un nivel medio; asimismo, la dimension calidad fue calificada
con un nivel medio por el 76.7% y un 6.7% la calific6 con un nivel bajo;
finalmente, la dimension de productividad fue calificada con un nivel alto por

el 56.7% y un 3.3% la califico con un nivel bajo.
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Habiendo obtenido estos resultados, se concluye que predominé el nivel alto
en las dimensiones competitividad, satisfaccion del cliente y productividad,
mientras que para la dimension calidad, predominé el nivel medio; por lo
tanto, la variable mejora continua es catalogada en un nivel alto, lo cual
significa que, a pesar de contar con recursos humanos y presupuestales
limitados y con condiciones fisicas poco adecuadas en su infraestructura, esto
no ha sido impedimento para que esté inmerso en el proceso de mejora

continua y para el cumplimiento de sus metas institucionales.

4.2. Prueba de normalidad

Esta prueba tiene como finalidad evaluar la normalidad a través del calculo de
la correlacion que existe entre los datos y las puntuaciones normales derivadas
de estas. Si el valor que ha obtenido p es inferior al grado de significancia se

tiende a rechazar la hipotesis nula y se atribuye que la poblacion no es normal.

Pruebas:

Kolmogorov-Smirnov: aplica para el caso de muestras mayores a 50 sujetos.

Shapiro-Wilk: es aplicada en los casos que la muestra es menor a 50.

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V2: Mejora 172 30 023 915 35 020

continua
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v 22
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Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 10, al tener una muestra de 30 participantes se
utilizé el estadistico de prueba correspondiente a Shapiro-Wilk. Asi mismo se
muestra que el valor de Sig. (p = 0,454 y p=0,020) tanto para la V1 = Gestion del
talento humano como para la V2 = Mejora continua respectivamente, teniendo que
solo el primer valor es mayor que el valor de o = 0.05, por lo tanto, los datos no
provienen de una distribucion normal, por o que es necesario realizar la prueba

no parameétrica Rho de Spearman.

4.3. Resultados inferenciales

Hipotesis General:

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la mejora

continua de la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021.

Ho: La gestidn del talento humano no se relaciona significativamente en la mejora

continua de la Unidad de Gestioén Educativa Local El Dorado, 2021.

Tabla 11

Relacion entre gestion del talento humano y mejora continua en la UGEL El

Dorado, 2021

Correlaciones

V1: Gestion
del talento  V2: Mejora
humano continua

V1: Gestion del Coef|C|e_n,te de 1,000 512"
talento humano  correlacion

Sig. (bilateral) . ,004

Rho de N 30 30

Spearman V2: Mejora Coeﬂuente de 512" 1,000
continua correlacion

Sig. (bilateral) ,004 .

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v 22
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Interpretacion:

En la tabla 11, se aprecia la relacion entre la gestion del talento humano y la
mejora continua en la UGEL El Dorado, 2021; en la cual, mediante el analisis
estadistico de Rho de Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0,512**, lo cual
indica una correlacién positiva moderada, teniendo un valor de Sig. = 0,004
menor a 0.01, por lo que se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la mejora continua en la UGEL

El Dorado, 2021; rechazandose la hipotesis nula.

Figura 2

Regresion lineal de la gestion del talento humano y la mejora continua en la UGEL
El Dorado, 2021.

100
y = 0.4309x + 46.51

0 RZ=03012 o °
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V1= Gestidn del talento humano

Mejora continua

V2=

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

En la figura 2, se puede observar que el valor de coheficiente de determinacion
R? es igual a 0.3012, lo cual significa que el 30.12% de la variable gesti6n del
talento humano, se relaciona significativamente con la mejora continua de la
UGEL El Dorado, 2021.
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Hipotesis especificas 3, 4, 5 y 6: Existe relacion significativa entre las

dimensiones integracion de personas, desarrollo del personal, compensacion del

personal y retencion del personal con la variable mejora continua en la Unidad
de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021.

Tabla 12

Relacion entre las dimensiones integracion de personas, desarrollo del personal,

compensacion del personal y retencién del personal con la variable mejora

continua
D1: 5 D2: D3: 5 D4:_, V2: Mejora
Integracion  Desarrollo Compensacion Retencion .
continua
de personas del personal del personal del personal
D1: Coeficiente de 1.000 347 293 272 462"
Integracion de correlacion
ersgonas Sig. (bilateral) .060 116 146 010
P N 30 30 30 30 30
Coeficiente de 347 1.000 552" 575" 433"
D2: Desarrollo  correlacion
del personal Sig. (bilateral) .060 .002 .001 .017
N 30 30 30 30 30
D3: Coeficiente de 203 552" 1.000 760" 351
Rho de c ., correlacién
Spearman d;mF;?:;:;lon Sig. (bilateral) 116 .002 .000 .057
P N 30 30 30 30 30
L, Coef|C|e.n'te de 272 ,575" , 760" 1.000 449"
D4: Retencion  correlacion
del personal Sig. (bilateral) .146 .001 .000 .013
N 30 30 30 30 30
_ Coeficiente de 462" 433° 351 449" 1.000
V2: Mejora correlacion
continua Sig. (bilateral) .010 .017 .057 .013
N 30 30 30 30 30

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v 22
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Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 12, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman para la dimension integracion de personas con la variable mejora
continua, es igual a 0,462*, lo cual indica una correlacion positiva moderada; por
su parte la dimension desarrollo del personal presenta un coeficiente de
correlacion con respecto a la variable en mencion de 0,433*, lo que indica una
correlacion igual al anterior. Asimismo, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman para la dimensién compensacion del personal con la variable mejora
continua, presenta una correlacion positiva baja igual a 0.351; ademas la
dimension retencion del personal, al igual que las dos primeras dimensiones
muestran una correlacion positiva moderada con un valor de 0,449* con respecto
a la variable mejora continua en la UGEL El Dorado. En este caso, las
dimensiones integracién de personas, desarrollo del personal y retencion del
personal (0.010, 0.017 y 0.013) tienen un valor de sig. < 0.05, por lo que se afirma
gue tienen una relacion significativa con la variable mejora continua, en virtud de
ello se aceptan estas tres hipétesis (H1, H2 y H4); por otro lado, la dimensién
compensacion del personal tiene un valor sig. de 0.057, es decir, mayor a 0.05,
lo cual significa que se rechaza esta hipotesis especifica (H3) propuesta en la

presente investigacion.
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V. DISCUSION

De los resultados extraidos en el capitulo anterior, a continuacion efectuaremos la
contrastacion con los antecedentes y teorias que han sido planteados en el marco
tedrico de la presente investigacion, referente a la gestion del talento humano y la
mejora continua, que tuvo lugar en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
teniendo como debilidad, un bajo presupuesto para los recursos de personal y
logisticos, conllevando a que cuente con poco personal para atender las
necesidades existentes, es decir, sobrecargas de trabajo al personal, lo cual
ocasiona malestar y desmotivacion por el exceso del mismo, teniendo que incurrir
algunas veces a la contratacién de terceros con remuneraciones muy bajas y con

cero beneficios.

En relacion al objetivo especifico 1, concerniente al nivel de la variable gestion del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, en la primera
dimensién que es integracion de personas, un 66.7% de encuestados manifestaron
tener un nivel alto y solo un 3.3% indicaron que se tiene un nivel bajo; esto puede
deberse a que existe estrategias adecuadas que permiten integrar a los
colaboradores en su ambito laboral, como por ejemplo, el personal que labora en la
Institucion es seleccionado de acuerdo a la necesidad de servicio, es decir, cuentan
con el perfil necesario para la funcion que desempefian. Este resultado se asemeja
a lo manifestado por Bashir (2018), en su investigaciéon descriptivo y analitico, quien
indica que es importante las buenas practicas de la integracion de personas de la
GTH con el propdésito de atraer, motivar, desarrollar y retener a los trabajadores en
las organizaciones, ya que permitird contar con trabajadores mejor calificados y
talentosos, lo cual es importante para poder alinear la estrategia de gestion del
talento con los propositos de la organizacion; por otro lado, se concuerda con
(Cross, 2020), quien manifiesta que la gestion del talento también proporciona a las
empresas servicios que les permitan contratar al mejor personal, es decir, contar

con los trabajadores adecuados en cada puesto que corresponda, generando
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compromiso y productividad de los trabajadores, retener a los mejores, dar forma a

las trayectorias profesionales y alentar a los empleados.

De igual manera, la dimensién desarrollo del personal tuvo un nivel medio con un
60% y un nivel bajo del 16.7%, el cual indica que los trabajadores se encuentran
poco satisfechos o motivados en su desarrollo personal y/o profesional, debido
posiblemente a la sobrecarga laboral que existe en la Unidad de Gestién Educativa
Local y los bajos salarios que perciben; por otro lado, al parecer la institucion no les
viene brindando muchas facilidades a sus colaboradores para que se desarrollen
profesionalmente ni les dan oportunidades de ascender de puesto. Este resultado
tiene similitud con la investigacién correlacional de Diaz & Quintana (2021), quienes
concluyeron que el crecimiento personal y profesional es muy importante para los
trabajadores de toda organizacion y se le debe brindar las mejores oportunidades
para su crecimiento personal, considerando que el recurso humano es un recurso
indispensable para las organizaciones en la productividad, considerando un buen
proceso de seleccién del perfil profesional. Por otro lado, Vallejo (2016), manifiesta
gue a las personas en desarrollo no solo les ofrecen informacién sobre como
adquirir nuevos conocimientos, habilidades y destrezas; es darles informacién
basica sobre como aprender nuevas perspectivas, crear ideas y conceptos, cambiar

hébitos y comportamientos que sean mas efectivos en lo que hacen.

Asi mismo, la dimensiéon compensaciéon del personal, también mantiene un nivel
medio con un 66.7% Yy solo un 13.3% de los encuestados manifestaron tener un
nivel alto, por lo cual se puede indicar que un gran porcentaje del personal no recibe
compensacion alguna y si les brindan, estas causan una motivacion baja debido a
la acumulacién de labores y sobre todo, por aquellas horas de trabajo que se
realizan fuera del horario establecido con la finalidad de lograr a tiempo los objetivos
institucionales. Esto tiene similitud con Valentin (2017), quien en su investigacion
no experimental con una muestra de 161 participantes, concluyd que es muy
importante la compensacién del personal y la ejecuciéon de estimulos de los

incentivos como medida de compensar al desempefio laboral de los colaboradores,

46



por lo que en su investigacion realizada manifesto que, el 44.72% de los estimulos
a los incentivos como medida de compensar al trabajador son débiles o bajos,
ocasionando un deficiente desarrollo del personal en el trabajo. Por otro lado, Daza
et al. (2019), en su investigacion, muestran como resultados que las instituciones
de educacion superior casi nunca publican politicas institucionales en las
circunstancias en estudio, ya que los lideres no valoran la forma en que el talento
humano es motivado con una recompensa como incentivo para crear mejores

resultados, desarrollando de acuerdo con las habilidades de la situacion.

Igualmente, en la dimension retencion de personal, mantuvo un nivel medio con un
56.7%, seguido de un nivel alto con 33.3% y un nivel bajo de 10%, resultado que
puede deberse a que, el jefe superior no motiva a todo el personal a continuar
trabajando en favor de la institucion, como también la institucion a la fecha cuenta
con un ambiente fisico poco apropiado y sin condiciones para que el personal realice
sus labores diarias; asi mismo, realizan pocas o nulas actividades que promuevan
el desarrollo fisico y/o mental de los colaboradores. Esto se sustenta con lo
mencionado por Khalid & Nawab (2018), quienes sostienen que la retencion de
empleados se considera el corazdn del éxito organizacional y se define como el
proceso en el que se anima a los empleados a permanecer en la organizacion
durante el tiempo maximo o hasta la consecucién de los objetivos, siendo el objetivo
basico de las estrategias y practicas de retencion de empleados, de igual manera
por Ghosh (2021), quien manifiesta que una organizacién es verdaderamente
exitosa, cuando el talento es mantenido eficazmente a largo plazo, lo cual es cierto
ya que, contando el sector educacion con un sistema meritocratico desde mediados
del 2016, es que el personal que ingresa a laborar es realmente profesionales que
cumplen el perfil y muchas veces con las expectativas, lo cual ha ocasionado una

mejora continua en la gestion educativa actual en la provincia de El Dorado.

Se ha concluido que ha predominado el nivel medio en la mayoria de las
dimensiones de la gestion del talento humano como son el desarrollo personal, la

compensacion del personal y la retencion del personal, y Unicamente la dimensién
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integracion de personas mantiene un nivel alto; esto puede deberse a que todavia
falta mucho que hacer en mejorar y dar la importancia en la gestion del talento
humano, aplicando politicas, estrategias y acciones en bien de mejorar el recurso
humano como principal activo de toda organizacion que permita desempefar
adecuada y productivamente sus labores. Lo mencionado se aproximan a la
investigacion no experimental de Daza et al. (2019), que tuvo como objetivo la GTH
en funcién de la calidad del servicio publico, cuyo resultados muestran que las
instituciones de servicio publico casi nunca publican politicas institucionales, ya que
los lideres no valoran la forma en que el talento humano es recompensado como
incentivo para desarrollarse de acuerdo con las habilidades de la situacién en la que

se encuentran.

En referencia al objetivo especifico 2, relacionado al nivel de la variable mejora
continua en la Unidad de Gestion Educativa Local ElI Dorado, en la primera
dimension denominada competitividad, el 56.7% de los encuestados manifestaron
tener un nivel alto y un 3.3% mantienen un nivel bajo, el cual puede deberse a que
los trabajadores perciben que a la UGEL El Dorado aun le falta un poco para lograr
ser competitiva, por ejemplo en mejorar su infraestructura para brindar una mejor
acogida a los usuarios y en conocer sus necesidades para mejorar sus procesos y
optimizar los tiempos de atencion; a diferencia de lo mencionado por Alvarado &
Pumisacho (2017), en su articulo cientifico demostré que la ejecucién del método
de mejora continua dentro de las organizaciones manufactureras es débil,
sugiriendo que, para llevar a cabo diferentes actividades para mejorar la calidad en
el corto plazo, mas organizaciones necesitan abonar con el progreso holistico y de
largo plazo en relacion a las estrategias para conseguir una cultura de trabajo
sostenible dirigido a la gestién de residuos y procedimientos que involucra la
coordinacién y organizacion de la fuerza laboral en cada uno de los departamentos
de la institucion, ademas la investigacion ha permitido vislumbrar que las empresas
prefieren usar técnicas simples a fin de identificar y resolver los dilemas internos
con mayor eficiencia y en el menor tiempo posible. De igual manera Kruppa &

Persson (2018), en su trabajo investigativo tuvieron como finalidad proporcionar
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posibilidades para que las organizaciones tomen en consideracion la mejora del
trabajo en Procesos de Mejora Continua (CIP) y ver si las empresas trabajan con
métodos CIP porgue ven un beneficio real en su uso o si se esta utilizando debido
a la tendencia, en el cual concluyeron que, los métodos CIP tienen un valor
tremendo, pero su implementacion parece ser poco comun en comparacion con las
areas administrativas. La parte vital en la que las empresas deben centrarse no es
en qué métodos deben introducir, sino en cémo lo hacen. Si un método en particular
ha demostrado ser exitoso para otras empresas, no califica autométicamente el
mismo concepto para su propia empresa. El CIP debe personalizarse y adaptarse

a la propia cultura.

En su segunda dimension denominada satisfaccion del cliente de la mejora
continua, el 80% de los tienen un nivel alto y un 20% indicaron que tienen un nivel
medio, el cual se deba a que los trabajadores vienen dando todo de si, es decir, a
pesar de encontrase poco motivados, cumplen con sus funciones a cabalidad con
el fin de mantener al usuario contento con la atencion recibida. Ello se sustenta con
la teoria de Suchanek & Kralova (2019), quienes manifestaron que el valor percibido
por el cliente se puede definir como el resultado de una comparacion individual entre
el beneficio percibido general y los sacrificios o costos que el cliente tiene que pagar.
Representa una evaluacion mental general de bienes o servicios particulares. La
satisfaccion del comprador con el bien o servicio de una institucion a menudo se
considera la clave del éxito con competitividad a largo plazo, por lo que tanto el
usuario como el servidor deben tener un conocimiento adecuado de los servicios de
la empresa para agilizar los procedimientos. Asi mismo, en este caso comparto la
opcién de Chukwu et al. (2019), cuando menciona que la remuneracion del personal
debe estar en consonancia con lo que se obtiene en el mercado laboral y debe ser
vinculante con el desempefio. La remuneracion influye en la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional y tiene un impacto directo en la intencion de rotacion.
Los empleados necesitan el pago para satisfacer sus necesidades economicas. La
satisfaccion salarial influye positivamente en la actitud y el comportamiento de los

empleados, por lo tanto, contando con personal satisfecho y super motivado, se
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desempeiiaran de forma mas eficiente, lo cual causara un efecto positivo en los

usuarios.

En la tercera dimensién denominada calidad de la variable mejora continua, el
76.7% de los encuetados manifestaron tener un nivel medio y un 6.7% indicaron
gue tienen un nivel bajo, lo cual puede deberse al igual que en la primera dimensién
(competitividad), que aun a la UGEL EIl Dorado le falta mejorar en algunos aspectos,
sobre todo en aspectos fisicos ya que, en satisfaccion del cliente se encuentran en
un nivel alto un buen porcentaje (80%). Ello es similar a lo manifestado por Figueroa
et al. (2020), concerniente a su investigacion descriptivo correlacional, quien
determind como objetivo la relacibn entre gestion del talento humano y el
desempeiio docente y su influencia en la calidad educativa, considerando una
muestra de 60 estudiantes, 54 docentes y 6 trabajadores administrativos,
concluyendo que existio una fuerte correlacion positiva entre la eleccion de
personal, la calidad del trabajo y el trabajo en equipo. Esto se sustenta en la teoria
de Yusuf et al. (2019), quienes sostuvieron que la mejora de la calidad significa
centrarse en satisfacer las expectativas de los consumidores con respecto a los
precios econdmicos, las empresas siempre deben ser receptivas a los cambios,

tanto los cambios en el entorno externo como los cambios en el entorno interno.

En su cuarta dimension denominada productividad de la variable mejora continua,
mas de la mitad de encuestados (56.7%), tienen un nivel alto seguido de un nivel
medio (40%) y un bajo nivel del 3.3%, el cual puede ser producto a que el personal
a pesar de todas las dificultades que tiene, se esfuerza en mejorar personal y
profesionalmente, originando una mayor productividad en el ambito laboral, lo cual
puede ser resultado de contar con grupos de trabajo comprometidos e identificados.
Esto es similar a lo indicado por Diaz & Quintana (2021), quienes en su investigacion
tuvieron como proposito, analizar la relevancia del talento humano como gestion y
como reflejar en la productividad de la empresa, concluyendo que el talento humano
es un recurso indispensable para las organizaciones que, como el capital intelectual,

incluyen dos elementos clave para incrementar o frenar la productividad de una
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empresa; por tanto, es importante que el proceso de seleccion tenga en cuenta el
perfil profesional; por otro lado, Woltjer et al. (2019) sostuvieron que la innovacion
afecta a la productividad laboral de varias formas. Las innovaciones de productos
crean una nueva demanda y un mayor valor para los consumidores o crean
eficiencias de escala, mientras que se espera que las innovaciones de procesos

aumenten la eficiencia de la produccion.

Se ha concluido que ha predominado el nivel alto en la mayoria de las dimensiones
de la gestion del talento humano como la competitividad, satisfaccion al cliente y la
productividad, seguido por el nivel medio de la dimension calidad; esto puede
deberse a que el recurso humano esta en constante capacitacion y se esfuerza en
mejorar sus procesos, especialmente en satisfacer a los clientes o usuarios,
permitiendo ser mas competentes y productivos en sus labores. Para lo cual, se
concuerda con la investigacion de Kruppa & Persson (2018), quienes tuvieron como
finalidad proporcionar posibilidades para que las organizaciones tomen en
consideracion la mejora del trabajo en Procesos de Mejora Continua (CIP) y ver si
las empresas trabajan con métodos CIP porgque ven un beneficio real en su uso o Si
se esta utilizando debido a la tendencia, en el cual concluyeron que, los métodos
CIP tienen un valor tremendo, pero su implementacion parece ser poco comun en
comparacién con las areas administrativas. La parte vital en la que las empresas
deben centrarse no es en qué métodos deben introducir, sino en cémo lo hacen. Si
un método en particular ha demostrado ser exitoso para otras empresas, no califica
automaticamente el mismo concepto para su propia empresa. ElI CIP debe

personalizarse y adaptarse a la propia cultura.

Finalmente, en referencia a los resultados de la hipotesis general, se determiné la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y la mejora continua de la
Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, en la cual, mediante el analisis
estadistico de Rho de Spearman se alcanzo un coeficiente de 0,512**, lo cual indica
una correlacion positiva moderada, teniendo un valor de Sig. = 0,004 menor a 0.01,

es decir, existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la mejora
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continua; ademas, mencionar que solo el 30.12% de la variable gestion del talento
humano, se relaciona significativamente con la mejora continua de la UGEL El
Dorado, 2021.; ante este resultado, se puede mencionar que la correlacion existente
es moderada, es decir, que no incide en gran proporcion en la mejora continua los
cambios que sufran sus dimensiones. Ello es similar a lo mencionado por Cori et al.
(2019) quienes en su articulo de investigacion descriptivo correlacional tuvieron
como finalidad conocer la relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional para la mejora continua, concluyeron que existe una
correlacion directa muy importante entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en la mejora continua, debiendo las universidades
optimizar sus estrategias para administrar mejor su talento humano, donde deben
reclutar a los profesionales adecuados y desplegarlos en puestos estratégicos y
relevantes de acuerdo a sus habilidades, conocimientos y perfil laboral para el logro
de las metas. Lo dicho se sustenta en la teoria de Chiavenato (2009) quien indica
que la gestion del talento humano comprende el desempefio de alta sensibilidad
acorde a los pensamientos arraigados y predominantes en las instituciones. Es
situacional y condicional, porque guarda dependencia de aspectos relacionados a
la cultura de la empresa, la adopcion estructural, la caracterizacidén ambiental del
contexto, el giro del negocio, el empleo de tecnologias, procedimientos internos, e

innumerables variables que convergen por su importancia.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1. Del desarrollo de procesos de datos obtenidos en la presente investigacion, se

logro determinar que el nivel de la variable gestion del talento humano en la
Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021; es el nivel medio con un
50% de calificacion, resultado que refleja el poco avance referente a esta
variable, siendo su debilidad mas fuerte, contar con personal que ingresa

mediante locacion de servicios y mediante destaque interno indebido.

6.2.Se determind que el nivel de la variable mejora continua en la Unidad de

Gestion Educativa Local ElI Dorado, 2021; es el nivel alto con un 66.7% de
calificacion, lo cual significa que, al contar con escasos recursos humanos y
presupuestales y con condiciones fisicas poco adecuadas en su
infraestructura, esto no ha sido impedimento para que esté inmerso en el
proceso de mejora continua y para el cumplimiento de sus metas

institucionales.

6.3.Se determind la relacion entre la dimensién Integracion de personas con la

variable mejora continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
2021; la cual presenta un nivel alto en 66.7% de relacion con la variable mejora
continua, por lo que se puede afirmar que, a pesar de contar con regular
personal en locacién de servicios, una de sus mas grandes fortalezas de la
UGEL EI Dorado, es contar con personal completamente calificado y que
facilmente se involucran en sus funciones lo cual ayuda al cumplimiento

oportuno de los objetivos institucionales.

6.4.Sobre la relacion entre la dimension Desarrollo del personal con la variable

mejora continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021; se
logro determinar que se encuentra en un nivel medio con un 60% de relacion;
resultado que evidencia el poco interés de los directivos en brindar a sus
colaboradores, facilidades de desarrollo profesional y laboral, de mantenerlos

siempre motivados y de hacer que todos se relacionen muy bien.

53



6.5.

6.6.

6.7.

La dimensién Compensacion del personal, se relaciona con la variable mejora
continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, en un nivel medio
con el 66.7%; dimensién que muestra debilidades, es decir, se confirma que el
personal se encuentra un tanto desmotivado porque a pesar de desempefiarse
muy bien en sus funciones, no recibe ningun incentivo y/o reconocimiento que

lo motive a continuar.

Sobre la cuarta dimension Retencion del personal, se logré determinar que
existe relacion con la variable mejora continua en la Unidad de Gestion
Educativa Local ElI Dorado, en un nivel medio con un valor del 56.7% de
relacion; resultado que refleja la poca identificacién de la institucion con los
colaboradores, que no hay un ambiente fisico apropiado para desempefarse,
en otras palabras, existe poca motivacion para continuar trabajando para la

institucion.

Con respecto a la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
mejora continua en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado, 2021; se
determind que existe correlacion positiva moderada, del mismo que, solo el
30.12% de la variable gestion del talento humano, se relaciona
significativamente con la mejora continua, resultado que evidencia que esta
institucién aun presenta deficiencias respecto a los procesos de gestion del
talento humano pero que a pesar de ello, no ha sido impedimento para

continuar con el proceso de mejora continua en el servicio que brinda.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.Sobre los resultados del estudio realizado, se sugiere a la Directora de la UGEL

El Dorado conjuntamente con su equipo directivo, priorizar la buena
administracion del area de gestion del talento humano, principalmente
referente a las dimensiones de esta primera variable que arrojo como resultado
nivel medio, como son desarrollo del capital humano, compensacion de los
colaboradores y retencion del capital humano, resultado que muestra poca
satisfaccion o motivacién de los colaboradores, es decir, que no sienten ser
valorados debidamente o tomados en cuenta como por ejemplo para ascender
de puesto en la misma institucién, que no les brindan las facilidades de
desarrollo profesional, que no sienten que la institucién se identifica con su
persona y sobre todo que no les brindan reconocimientos o elogios por su buen
desempeiio.

.Teniendo que, de las cuatro dimensiones de la variable mejora continua, la

Gnica que se encuentra en nivel medio, es calidad, recomendar a la Directora
de la UGEL El Dorado, que a partir de ahora se enfoque con mayor
persistencia, en gestionar el financiamiento para la construccién de su local
propio y por cierto, moderna infraestructura con la finalidad de brindar
comodidad y confort tanto a su personal como a sus usuarios; asi mismo,
contar con un manual de procedimientos que permita reducir los tiempos de
atencion; y, finalmente, socializar las normas técnicas nuevas con el fin de que
todo el personal brinde la misma informacion a los usuarios y evitar que se
genere reclamos posteriores, de esta maneray poco a poco estaran mas cerca

de lograr la excelencia.

7.3.Conjuntamente con su equipo directivo, la directora deberia gestionar de

manera persistente ante la Ejecutora 301 Bajo Mayo — Tarapoto, presupuesto
fijo para reducir la cantidad de personal que se encuentra mediante locacion
de servicios por no ser una modalidad de contratacion y por no contar con

beneficios para el trabajador.
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7.4.

7.5.

7.6.

1.7.

Al jefe de Recursos Humanos se le recomienda implementar como politica
institucional, el ascenso de puesto a aquellos colaboradores que demuestren
un buen desempefio y, sobre todo, para aquellos que constantemente estén
preparandose profesionalmente.

Recomendar al jefe de Recursos Humanos, la elaboracion de un plan anual de
trabajo en el que mencione actividades varias que involucre al personal, sobre
todo referente a actividades de esparcimiento y/o estimulos, como también a
un plan de capacitaciones y certificacion segun la necesidad de los mismos; vy,

sobre todo, que sea respetado y cumplido segun lo planificado.

Implementar el jefe de Recursos Humanos como parte de la cultura
organizacional, acciones emotivas dirigido de los jefes inmediatos hacia sus
subordinados que demuestren gratitud y sentido de pertenencia, es decir,
acciones que hagan sentir a los colaboradores que son pieza importante en la

institucién, de esa manera mantenerlos siempre fieles.

Recomendar a la directora que siempre mantenga su estrategia de trabajo
respecto a contratar personal calificado a pesar de ser mediante locacion de
servicios y/o a pesar de contar con sueldos bajos la mayoria de puestos del
personal administrativo, ya que los resultados muestran que estas grandes
debilidades que aun tienen respecto al talento humano, no ha sido
impedimento para tener grandes logros hasta el momento, en sus mas de cinco

afios de gestion.
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1. Matriz de operacionalizacion de variables

. o S . . . . Escala
Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de
medicion
El conjunto de politicas y practicas | La variable gestion del talento Inteqracion de Analisis de puesto
necesarias para dirigir los | humano, se define operacionalmente ersgonas Evaluacién
aspectos de los  cargos | mediante 4 dimensiones que son: P Seleccion
gerenciales relacionados con las | integracion de personas, desarrollo | I | Desarrollo de carrera
Gestién del | Personas o recursos, incluidos el | del personal, compensacion del Eegs%sni{o o de Motivacion
talento reclutamiento, la seleccion, la | personal y retencion del personal; las P Relaciones con el personal Ordinal
humano capacitacion, las recompensasyla | cuales serdn medidas mediante un Compensacién del Remuneraciones
evaluacion del desempefio | cuestionario de 20 items con erscl?nal Beneficios
(Chiavenato, 2015). respuestas de escala ordinal — tipo P Prestaciones sociales
Likert. L L
Retencién del Cultura organizacional
personal Higiene de trabajo
La mejora continua se define como | La variable mejora continua, se define Conocimiento del entorno
un conjunto de practicas que | operacionalmente mediante 4 o Liderazgo
pueden contribuir para que una | dimensiones que son: competitividad, | COmpetitividad gestlo_r:jdg gro_cesos_,
organizacion mejore lo que | satisfaccion del cliente, calidad y nggg:dgd di :E\r/]i:/s;g%n
gctualmente realiza, la forma de prod.uctlwdad.; las CUfiIe§ seran Tiempo de espera en atencion
Meiora implementar es_,te concepto es a | medidas, apllcgndo la tecnlcq de !a Satisfaccion del Conocimiento de los servicios
con:inua través de equipos de personas | encuesta, mediante un cuestionario | cliente Actitudes y conductas Ordinal

conocido como equipos Kaizen o
equipos de mejora continua de
procesos (Bermudez, 2020).

estructurado de 20 items con
respuestas de escala ordinal — tipo
Likert.

Gestion de quejas o reclamos

Capacidad de respuesta

Calidad Seguridad
Empatia
Eficiencia

Productividad Eficacia

Efectividad




2. Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica

¢ Qué relacion existe entre la gestion del | Determinar la relacion que existe entre la gestion | Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del | Para ambas
talento humano y la mejora continua de la | del talento humano y la mejora continua de la | talento humano y la mejora continua de la Unidad | variables se
Unidad de Gestion Educativa Local El | Unidad de Gestibn Educativa Local El Dorado, | de Gestién Educativa Local El Dorado, 2021. utilizard como
Dorado 20217 2021. . L . técnica la

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona -
T . . encuesta dirigida

- . . - ) significativamente en la mejora continua de la

Problemas especificos: Objetivos especificos: a los

¢,Cudl es el nivel de la gestion del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa
Local El Dorado, 20217?

¢,Cuél es el nivel de la mejora continua en la
Unidad de Gestibn Educativa Local El
Dorado, 20217

,Cémo se relaciona la dimensiéon
integracion de personas con la mejora
continua en la Unidad de Gestion Educativa
Local El Dorado, 20217

¢ Como se relaciona la dimensiéon desarrollo
del personal con la mejora continua en la
Unidad de Gestion Educativa Local El
Dorado, 20217

,Cémo se relaciona la dimensiéon
compensacion del personal con la mejora
continua en la Unidad de Gesti6on Educativa
Local El Dorado, 20217

¢, Cémo se relaciona la dimensién retencién
del personal con la mejora continua en la
Unidad de Gestibn Educativa Local El
Dorado, 20217

Determinar el nivel de gestiéon del talento humano
en la Unidad de Gestion Educativa Local El
Dorado, 2021.

Determinar el nivel de mejora continua en la
Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
2021.

Determinar la relacién entre la dimensiéon
integracion de personas y la variable mejora
continua en la Unidad de Gestién Educativa Local
El Dorado, 2021.

Determinar la relacibn entre la dimension
desarrollo del personal y la variable mejora
continua en la Unidad de Gestién Educativa Local
El Dorado, 2021.

Determinar la relacién entre la dimensiéon
compensacion del personal y la variable mejora
continua en la Unidad de Gestién Educativa Local
El Dorado, 2021.

Determinar la relacibn entre la dimensién
retencibn del personal y la variable mejora
continua en la Unidad de Gestion Educativa Local
El Dorado, 2021.

Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
2021

Hipétesis especificas:

H1: El nivel de la gestion del talento humano en la
Unidad de Gestién Educativa Local El Dorado,
2021; es alta.

H2: El nivel de la mejora continua en la Unidad de
Gestion Educativa Local El Dorado, 2021; es alta.

H3: Existe relacidn significativa entre la dimension
integracion de personas y la mejora continua en la
Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
2021.

H4: Existe relacion significativa entre la dimension
desarrollo del personal y la mejora continua en la
Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
2021.

H5: Existe relacidn significativa entre la dimension
compensacion del personal y la mejora continua
en la Unidad de Gestion Educativa Local El
Dorado, 2021.

H6: Existe relacion significativa entre la dimension
retencion del personal y la mejora continua en la
Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
2021.

responsables

Instrumentos

El instrumento
empleado sera el
cuestionario




Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacién es de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.
Donde:

/ T
y '
\ rT
Oy

M = Muestra

Oy = Gestion del talento humano
Oy= Mejora continua
r = Relacién de las variables de estudio

Esquema:

Poblacion
La poblacion estara conformara por 30 servidores

en las modalidades de CAS, 276 y 29944 de la
UGEL El Dorado.

Muestra
La muestra estara constituida por la totalidad de la

poblacién; es decir, por 30 colaboradores.

Variables Dimensiones
Integracion de personas
Gestion del | E| desarrollo del personal
talento
humano Compensacion del personal
Retencion del personal
Competitividad
Mejora Satisfaccién del cliente
continua

Calidad

Productividad




3.

Instrumentos de recoleccidn de datos

Cuestionario: Gestion del talento humano

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccién:

Fecha de recoleccién: ...... [...... [ooiiiiiil.

Estimado colaborador el instrumento tiene como finalidad obtener informacion sobre la gestion del

talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado. Es por ello que debe leer

atentamente cada item y seleccionar una de las alternativas, la que sea mas apropiada para usted,

seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la

alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas”

o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta

que vierta es totalmente reservada y confidencial, por lo que le pido marcar todos los items.

ESCALA DE MEDICION

(1) Nunca (2) Casinunca (3) Aveces (4) Casi siempre (5) Siempre

No

CRITERIOS DE EVALUACION

Escala de calificacion

1|2|3|4|5

INTEGRACION DE PERSONAS

01 Su ingreso a la institucion, fue mediante concurso publico.

02 El personal que labora en la Institucion, es seleccionado de
acuerdo a la necesidad de la institucion.

03 El personal que labora en la Institucién cuenta con el perfil
necesario para la funcién que desempefia.

04 .Cor.lsid.era gue su trabajo esta bien organizado en la
institucion.

05 Se integra facilmente a un grupo de trabajo.

DESARROLLO DEL PERSONAL

06 La institucion se preocupa por su desarrollo profesional.

07 Ha tenido oportunidad de ascender de puesto.

08 Tiene libertad para presentar propuestas a sus jefes.

09 Le brindan reconocimientos o elogios por un trabajo bien hecho.
10 La entidad cuenta con un plan de capacitaciones.




COMPENSACION DEL PERSONAL

Recibe algln tipo de incentivo que le satisfaga por destacar en

11 ~
su desempefio.

12 Los beneficios adicionales que le brinda la institucién
contribuyen con su motivacion.

13 La institucion respeta sus derechos laborales de acuerdo a ley

14 La institucion se preocupa por su colaborador que se ausenta
por enfermedad.

15 La institucion realiza campafias preventivas de salud.

RETENCION DEL PERSONAL

16 La institucion se identifica con su persona.

17 Su j.efe.superior le motiva a continuar trabajando en favor de la
institucion.

18 La institucién incorpora valores e intereses comunes a sus
colaboradores.

19 El ambiente fisico de su institucion es apropiado para sus
labores.

20 La institucion realiza actividades que promuevan el desarrollo

fisico y/o mental de los colaboradores.




Datos

N° de cuestionario: .........

Introd

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacion acerca del proceso de mejora continua
de la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado. Es por ello que debe leer atentamente cada itemy
seleccionar una de las alternativas, la que sea mas apropiada para usted, seleccionando del 1 al 5, que
corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no
existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita

honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente

Cuestionario: Mejora continua

generales:

uccion:

reservada y confidencial, por lo que le pido marcar todos los items.

Fecha de recoleccién: ...... [...... [ooiiiiiil.

ESCALA DE MEDICION

)

Nunca (2) Casinunca (3) A veces (4) Casisiempre

(5) Siempre

NO

CRITERIOS DE EVALUACION

Escala de calificaciéon

1

2

3 4

COMPETITIVIDAD

La institucion se mantiene actualizada y hace cumplir las

01 directivas o normativas de su ente rector.

02 Evidencia que el personal directivo tiene la capacidad para
organizar y planificar al recurso humano con el que cuenta.
La institucién se preocupa en conocer las necesidades de los

03 usuarios para mejorar sus procesos de los servicios que
brinda.

04 La institucién constantemente viene invirtiendo en mejorar su
infraestructura.

05 La institucién invierte en innovar equipamientos y/o mobiliarios

necesarios para brindar un mejor servicio.

SATISFACCION DEL CLIENTE

Usted trata de atender a los usuarios con premura para evitar

06 |. . -
insatisfaccion.

07 Considera que se encuentra capacitado en los procedimientos
administrativos de los servicios que la institucion brinda.

08 Usted muestra una actitud de disponibilidad para las

necesidades de los usuarios.




Considera usted que la atencién que brinda a los usuarios, es

09 .
oportuna y eficiente.

10 Usted realiza las orientaciones previas de los tramites a los
usuarios, a fin de evitar quejas o reclamos.

CALIDAD

11 La institucién cuenta con infraestructura que genere
comodidad y confort a los usuarios.

12 En la institucion se evidencia sefializacién para orientar
adecuadamente a los usuarios.
Usted se mantiene informado en las modificaciones de las

13 | normativas o politicas para brindar los servicios de forma
idonea.

14 Los procedimientos administrativos de los servicios que brinda
la institucién, se encuentran actualizados.

15 Usted logra comprender lo que los usuarios requieren de sus

servicios.

PRODUCTIVIDAD

Utiliza adecuadamente los recursos (fisicos o presupuestales)

16 en el desarrollo de las actividades institucionales.

17 Se cuenta con los recursos necesarios para brindar y cumplir
con la atencién de los servicios a los usuarios.

18 Usted se enfoca en el cumplimiento de las metas
institucionales que le corresponden.

19 La institucién se preocupa en sus procesos de mejora continua
para brindar servicios eficientes y oportunos.

20 Conoce el proceso de modernizacion de la gestiéon publica

enfocada a mejorar los servicios que las instituciones brindan.




4. Validez de Contenido — Juicio de Expertos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Barboza Zelada Pedro Arturo

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Escuela de Post Grado UCV - Tarapoto

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad -Metodélogo

: Para evaluar la Gestién del Talento Humano
: Lic. Adm. Reyna Maria Delgado Vasquez

ll.  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

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, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion del Talento Humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica 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: 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 investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Gestidén del Talento Humano.

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

42

(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
El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacién

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

s

Dr. CPC. Pelro Arturo Barboza Zelada
Doctor en Gesti Puablica y Gobernabilidad

DNI 16529281

Tarapoto 19 de octubre de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Barboza Zelada Pedro Arturo

Institucion donde labora : Escuela de Post Grado UCV - Tarapoto

Especialidad : Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad -Metodélogo
Instrumento de evaluacién : Para evaluar la mejora continua

Autor (s) del instrumento (s) : Lic. Adm. Reyna Maria Delgado Vasquez

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

CRITERIOS INDICADORES 11234

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

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

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,

ACTUALIDAD A . . . R .
tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: Mejora continua

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten

ORGANIZACION . , 2 P o X
hacer inferencias en funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los items del_ instrumento s_on_sufluentes en cantidad y calidad acorde con X
la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del mstr_umento _sop co_herent_es con el t|p0_ d'e m_vestlgau_on y x
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio: Mejora continua
La informacidon que se recoja a través de los items del instrumento
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
COHERENCIA Lps |ter'n,s del mstru.ment.o expresan rglamon con los indicadores de cada X
dimension de la variable: Mejora continua
METODOLOGIA La re'lqmon entre la 'tecnll'ca y el mstrumento' propuestos re.s'ponden al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del «

instrumento.

PUNTAJE TOTAL 42

(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)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD
El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacién

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto 19 de octubre de 2021

e
Dr. CPC. P
Doctor en Gesti

ro Arturo Barboza Zelada
Publica y Gobernabilidad

DNI 16529281



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Institucién donde labora
RR. HH Especialidad
Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto

: Marlith Isla Acosta

: Gestion Publica
: Gestion del Talento Humano

: Lic. Adm. Reyna Maria Delgado Vasquez

ll. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

: Direccion Regional de Salud San Martin—directora

BUENA (4) EXCELENTE (5)
1

CRITERIOS INDICADORES 3
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 recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la
variable: Gestion del Talento Humano.
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la definicion
ORGANIZACION | operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcidon a lashipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los it_ems de_I instrgmento son suficientes en cantidad ycalidad acorde con
la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo deinvestigacion
INTENCIONALIDAD | y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio: Gestion del
Talento Humano.
La informacién que se recoja a través de los items del instrumento, permitira
CONSISTENCIA | analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los mdaes de cada
COHERENCIA dimensién de la variable: Gestién del Talento Humano.
) La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA | propésito de la investigacion, desarrollotecnolégico 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)

lI. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento adecuado para su aplicacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 20 de octubre del 2021

Mg. C: P Marlithi Isla Acosta
Maestraen Gestion Publica
CPCC N°: 02-5425




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)

: Marlith Isla Acosta

: Gestion Publica

: Mejora continua

ll. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

: Lic. Adm. Reyna Maria Delgado Vasquez

: Direccion Regional de Salud San Martin — Direct. RR. HH

EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 12 |3
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y librede
CLARIDAD - .
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
OBJETIVIDAD indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable: Mejora continua
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
ORGANIZACION definicién_operacional y conqeptual respgcto ala yqriab_le, de manera
gue permiten hacer inferencias en funcién a lashipétesis, problema y
objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrume_nto son sufiqientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Mejora continua
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con losindicadores de
COHERENCIA | -2da dimension de la variable: Mejora continua
. La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA proposito de la investigacion, desarrollotecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativadel
PERTINENCIA 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).

lll. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento adecuado para su aplicacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Mg. C: P- Marlifff Isla Acosta
Maestraen Gestion Publica
CPCC N°: 02-5425

Tarapoto, 20 de octubre del 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

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

: Dr. Suarez Rios Hector Manuel

: Universidad Nacional de San Martin Tarapoto
: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

: Para evaluar la Gestion del Talento Humano
: Lic. Adm. Reyna Maria Delgado Vasquez

. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1]12)|3
CLARIDAD Los items estan rgdactados con lenguaje apropiado y librede ambigliedades

acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permitenrecoger la informacién

objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en indicadores
OBJETIVIDAD conceptuales  yoperacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: Gestion del

Talento Humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entrela definicion
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcion a lashipétesis, 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 deinvestigacion y
responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio: Gestion del
Talento Humano.

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con losindicadores de cada
dimensién de la variable: Gestion del Talento Humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollotecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

49

(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)

lIl. OPINION DE APLICABILIDAD

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Los criterios de evaluacion del instrumento son adecuados, coherentes y claros con elpropésito al tema de

investigacion; por lo que es valido para su aplicacion.

HECTOR MANUEL SUAREZ RIOS
Dr. EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
DNI 18067785

Tarapoto, 19 de octubre del 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Dr. Suarez Rios Hector Manuel

Institucion donde labora : Universidad Nacional de San Martin Tarapoto
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion : Para evaluar la mejora continua

Autor (s) del instrumento (s) : Lic. Adm. Reyna Maria Delgado Vasquez

ll. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)  BUENA (4) EXCELENTE (5
CRITERIOS INDICADORES 1234

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

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

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

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

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde

SUFICIENCIA con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de
estudio: Mejora continua.

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

Los items del instrumento expresan relacion con losindicadores de cada
COHERENCIA dimension de la variable: Mejora continua.

) La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden
METODOLOGIA al propésito de la investigacion, desarrollotecnoldgico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

PERTINENCIA instrumento.

PUNTAJE TOTAL 50

(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)

l1l. OPINION DE APLICABILIDAD
Los criterios de evaluacion del instrumento son adecuados, coherentes y claros con elpropésito al tema de investigacion;
por lo que es valido para su aplicacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: E] Tarapoto, 19 de octubre del 2021

HECTOR MANUEL SUAREZ RIOS
Dr. EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
DNI 18067785




5. Autorizacion por parte de la Entidad

$9%L 3

San Martin

GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN S
o B
Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado VSR

"Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres"
“Afo del Bicentenario del Perd: 200 Afos de Independencia”

San José de Sisa, 03 de noviembre del 2021

CARTA N° 022-2021GRSM-DRESM-UGELD/D

SENORA: i
REYNA MARIA DELGADO VASQUEZ
Maestrante en Gestion Publica — UCV Tarapoto

ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

REF.

: CARTA N° 001-2021

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme ante usted para saludarla

cordialmente y al mismo tiempo, en atencion al documento de la referencia, mi

despacho ha tomado conocimiento del desarrollo del trabajo de investigacion

denominado: “Gestion del talento humano y mejora continua en la Unidad de

Gestion Educativa Local El Dorado, 2021”, que viene realizando su persona y

con la finalidad de que continue su proceso, autorizo a usted realizar su

investigacion en mi representada, para el cual se le brindara las facilidades y

la informacion que requiera para la aplicacion de sus cuestionarios, ya que los

resultados de esta investigacion, seran de mucha importancia para tomar

decisiones en mejora de nuestra gestion.

Esperando ser oportunos con el presente y sin otro particular, me

suscribo de usted.

Atentamente;

Pérez Telio
EL DCRADO

Jr. Eladio Tapullima C-01 - Bda. de Pishuaya - San José de Sisa - UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL EL DORADO
Directora de UGEL: Maria Carolina Pérez Tello — 942976425 / direccion@ugeldorado.gob.pe

Link Mesa de partes Ugel El Dorado: http://www.ugeldorado.gob.pe.




m UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generazales

“Nombre de la organizacién:

RUC: 20187348341 ;

‘Unidad de Gestidn Educativa Local El Dorado” |

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI: |
i
Dra. Maria Carolina Pérez Tello 01120883 i

De conformidzd con lo establecido en el articulo 7°, literal *f del Codigo de Etica en
Investigacidn de iz Univarsidad César Vallejo 0, autorizo [ X ] no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en Iz cuzl se lleva a cegbo la investigacion:
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Autor: Nombres y Apellidos DNI: [
Reyna Maria Delgado Vasquez 48779073 :

En caso de zulorizarse,

investigacion sera alocjada en el Repositorio

e scceso abierto para los usuarios y podra ser

referenciadz en futuras investigscionss, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectuzl corresponden exclusivamente a2l autor (2) del estudio.

7 “

Gitna Pére: Tello
ELSERAS,

DRECTCES nGE:

2250

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(") Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo-Articulo 7%, literal = f 7 Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investizacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que hzva un acuerdo formal con el cerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
t2nto en los proyectos de investizacidn como en los informes o tesis, no se debera Induir la denominacién de la organizacién, pero si sera

necesario describir sus caracteristicas.

Escaneaco con Camscanner



6. Base de datos

V1: Gestién del talento humano V1| %] Nivel
ltems [1][2]3]4]5 6]7[8]9]10 11[12[13]14]15 1617 18] 19]20
Integracién | D1 | % Nivel | Desarrollo del | D2 | % | Nivel Compensacion del | D3 | % | Nivel Retencion del D4 | % | Nivel
de personas personal personal personal
1 55 4 4 5| 23 92| ALTO |3 2 5 4 1| 15|60 MEDIO| 1 2 4 5 2| 14|56| MEDIO 3 3 4 2 3| 15|60| MEDIO | 67|67 | MEDIO
2 1 4 4 4 5| 18 72| MEDIO |3 3 5 3 3| 17| 68| MEDIO 2 3 4 4 3| 16| 64| MEDIO 4 4 4 3 4| 19|76 | MEDIO 70 | 70 | MEDIO
3 55 4 3 4| 21 84| ALTO |3 2 3 3 2| 13|52| MEDIO 1 3 3 2 2| 11|44| BAJO 2 4 3 3 3| 15(60| MEDIO 60 | 60 | MEDIO
4 555 4 4| 23 92| ALTO (|3 1 2 3 4| 13|52| MEDIO 1 1 3 3 2| 10|40| BAJO 2 3 3 2 3| 13|52| MEDIO | 59 |59 | MEDIO
5 4 5 4 3 5|21 84| ALTO |3 3 4 3 2| 15|60 MEDIO| 2 2 5 5 3| 17|68| MEDIO 4 5 2 3 3| 17|68| MEDIO | 70| 70| MEDIO
6 555 2 4|21 84| ALTO |5 1 3 1 1| 11|44| BAJO 3 4 5 5 1| 18|72| MEDIO 5 5 3 3 5| 21|84| ALTO 71|71 | MEDIO
7 5555 5| 25| 100 ALTO |5 1 5 2 1| 14|56 |MEDIO| 1 3 5 5 5| 19|76| MEDIO 5 5 3 2 5| 20|80| ALTO 78| 78| ALTO
8 555 2 5| 22 88| ALTO |5 3 5 2 1| 16|64| MEDIO 5 2 5 5 2| 19|76| MEDIO 5 2 2 2 5| 16|64 | MEDIO 73| 73 | MEDIO
9 55 5 2 5| 22 88| ALTO |5 3 5 3 5| 21|84| ALTO 5 1 5 5 3| 19|76| MEDIO 5 5 1 1 5| 17|68| MEDIO 79|79 | ALTO
10 15 4 4 4| 18 72| MEDIO |4 1 3 4 4| 16| 64| MEDIO 1 2 4 5 3| 15|60| MEDIO 3 5 3 2 3| 16|64 | MEDIO 65 | 65 | MEDIO
11 |5 5 4 4 5| 23 92| ALTO (4 1 3 4 4| 16| 64| MEDIO 4 3 4 5 4| 20|80| ALTO 4 4 4 4 4| 20(80| ALTO 79|79 ALTO
12 |5 3 4 3 4| 19 76 |MEDIO |2 1 2 3 2| 10|40| BAJO 1 1 5 5 4| 16|64| MEDIO 4 5 3 2 2| 16|64 | MEDIO 61| 61 | MEDIO
13 1 4 4 2 5| 16 64| MEDIO |4 3 4 3 3| 17| 68| MEDIO 2 3 4 4 4| 17|68 | MEDIO 4 5 4 2 3| 18| 72| MEDIO 68 | 68 | MEDIO
14 |5 5 5 5 5| 25| 100| ALTO |4 5 5 5 2| 21(84| ALTO 2 3 5 5 2| 17|68| MEDIO 5 5 4 1 5| 20|80| ALTO 83|83 | ALTO
15 |5 5 5 3 5| 23 92| ALTO |3 5 5 5 3| 21|84| ALTO 4 2 5 5 2| 18| 72| MEDIO 5 5 3 3 5| 21|84| ALTO 83|83 | ALTO
16 155 2 5| 18 72| MEDIO |2 5 5 5 2| 19| 76| MEDIO 1 1 5 5 5| 17|68| MEDIO 5 5 5 4 4| 23|92| ALTO 77|77 ALTO
17 |5 5 5 3 5| 23 92| ALTO (3 1 3 1 1 9|36| BAJO 1 1 2 1 2 7|28| BAJO 1 2 2 4 3| 12|48| BAJO 51 | 51 | MEDIO
18 |5 4 4 4 4| 21 84| ALTO (4 4 5 4 4| 21|84| ALTO 5 5 5 4 4| 23(92| ALTO 5 5 5 4 5| 24|96 | ALTO 89|89 | ALTO
19 |4 45 4 5| 22 88| ALTO |3 3 4 4 3| 17| 68| MEDIO 2 5 4 4 4| 19|76| MEDIO 4 3 4 5 3| 19|76| MEDIO 77|77 | ALTO
20 |4 4 4 5 5| 22 88| ALTO |3 1 5 4 3| 16| 64| MEDIO 1 1 5 4 5| 16|64| MEDIO 3 4 5 4 3| 19|76| MEDIO 73| 73 | MEDIO
21 1 4 45 5|19 76 |MEDIO |3 1 5 4 3| 16| 64| MEDIO 1 1 5 3 1| 11|44| BAJO 3 4 4 3 3| 17|68| MEDIO 63 | 63 | MEDIO
22 1 4 3 4 5| 17 68| MEDIO |3 3 3 3 1| 13|52| MEDIO 1 1 4 3 3| 12|48| BAJO 1 3 3 1 4| 12|48| BAJO 54 | 54 | MEDIO
23 1 4 4 4 4| 17 68| MEDIO |3 3 3 4 2| 15| 60| MEDIO 4 4 5 4 4| 21|84| ALTO 5 5 4 4 5| 23|92| ALTO 76 |76 | ALTO
24 |5 5 5 55| 25| 100| ALTO |4 5 5 4 3| 21|84| ALTO 1 3 5 5 3| 17|68 | MEDIO 3 5 3 4 3| 18|72 MEDIO | 81(81| ALTO
25 |5 5 5 4 5| 24 96| ALTO |3 4 5 4 1| 17|68| MEDIO 1 1 4 5 4| 15|60| MEDIO 4 5 3 2 5| 19|76| MEDIO 75|75 ALTO
26 |5 555 5|25 100] ALTO |2 5 5 4 4| 20|80| ALTO 3 4 5 5 2| 19|76| MEDIO 4 5 3 2 5| 19|76 MEDIO | 83|83| ALTO
27 1222 3|10 40| BAJO |2 2 3 2 2| 11|44 | BAJO 2 2 3 3 2| 12|48| BAJO 2 3 3 3 3| 14|56| MEDIO | 47 (47| BAJO
28 |5 555 5|25 100| ALTO |1 2 5 5 1| 14|56| MEDIO 2 5 5 3 3| 18| 72| MEDIO 4 5 4 2 5| 20|80| ALTO 77|77 | ALTO
29 |5 5 55 5| 25| 100| ALTO |4 5 5 4 4| 22|88| ALTO 4 4 5 5 5| 23[92| ALTO 5 5 2 5 4| 21|84| ALTO 91|91| ALTO
30 1 55 2 4| 17 68| MEDIO |2 2 3 2 1| 10|40| BAJO 1 2 4 4 3| 14|56| MEDIO 2 2 2 2 3|11|44| BAJO 52 | 52 | MEDIO




V2: Mejora continua

items [1[2]3]4]5 6[7[8]9]10 11]12]13]14[15 16 [17 181920 V2| % | Nivel
Competitividad D1 | % | Nivel Sggls;ﬁ«;?t? D2 | % | Nivel Calidad D3 | % | Nivel Productividad D4 | % | Nivel
1 |4 4 4 1 3| 16|64 |MEDIO|5 2| 20| 80| ALTO| 1 2 4 1 5| 13|52|MEDIO| 4 3 5 2 3| 17|68 |MEDIO | 66 |66 | MEDIO
2 |45 3 3 4| 19|76|MEDIO|5 4 4 4 2| 19| 76|MEDIO| 2 3 3 2 4| 14|56|MEDIO| 4 2 5 4 3| 18| 72|MEDIO | 70|70|MEDIO
3 |3 2 4 2 3| 14|56|MEDIO|3 4 4 4 3| 18| 72|MEDIO| 4 2 3 2 4| 15|60|MEDIO| 4 4 4 3 4| 19| 76| MEDIO | 66 |66 | MEDIO
4 |5 4 4 2 3[18|72|MEDIO|2 4 4 4 2| 16| 64|MEDIO| 1 2 4 4 5| 16|64|MEDIO| 3 3 5 4 4| 19| 76| MEDIO | 69 |69|MEDIO
5 |5 4 4 3 3| 19|76|MEDIO|5 4 55 5| 24| 96| ALTO| 2 3 4 4 4| 17|68|MEDIO| 5 4 5 5 2| 21|84| ALTO |81|81| ALTO
6 |5 5 5 3 5| 23|92| ALTO |4 4 4 5 5| 22| 8| ALTO| 2 1 4 4 4| 15|60|MEDIO| 3 3 5 5 4| 20(80| ALTO |80|80| ALTO
7 |5 55 1 4| 20|80 | ALTO |5 555 3| 23| 92|ALTO| 1 2 5 3 5| 16|(64|MEDIO| 5 2 5 5 4| 21|84| ALTO |80|80| ALTO
8 |5 55 3 5| 23{92| ALTO |5 555 3| 23| 92|ALTO| 6 5 5 2 5| 23[92| ALTO | 5 5 5 5 1| 21|84| ALTO |90|90| ALTO
9 |5 55 2 5|22|8|ATO |55 55 2| 22| 8|ALTO| 2 2 5 3 5| 17|68|MEDIO| 5 3 5 5 5| 23|92| ALTO |84 |84| ALTO
10 |5 4 4 2 2| 17|68|MEDIO|2 2 4 4 3| 15| 60|MEDIO| 4 5 4 2 4| 19|76|MEDIO| 4 3 5 5 2| 19| 76| MEDIO | 70| 70| MEDIO
11 |4 4 4 2 4| 18|72|MEDIO|5 5 5 5 3| 23| 92| ALTO| 3 4 5 4 5| 21|84| ALTO | 5 2 5 4 5| 21|84| ALTO |83|83| ALTO
12 |3 3 4 2 3| 15|60|MEDIO|4 3 3 4 4| 18| 72|MEDIO| 2 1 2 2 3| 10|40| BAJO | 1 3 4 3 1| 12]|48| BAJO |55|55|MEDIO
13 |4 4 4 2 3| 17|68|MEDIO|4 4 4 4 4| 20| 80| ALTO | 3 2 4 2 4| 15|60|MEDIO| 3 3 4 3 3| 16| 64| MEDIO | 68|68 |MEDIO
14 |5 5 4 4 5| 23|92| ALTO |5 3 55 5| 23| 92| ALTO| 3 2 5 1 5| 16|64|MEDIO| 5 3 5 5 3| 21|84| ALTO |83|83| ALTO
15 |5 5 5 2 5| 22|8| ALTO |5 555 3| 23| 92|ALTO| 1 5 5 3 5| 19|76|MEDIO| 5 3 5 5 3| 21|84| ALTO |85|85| ALTO
16 |5 5 5 4 4| 23|92| ALTO |5 5 55 5| 25100 ALTO | 2 2 5 2 5| 16|64|MEDIO| 5 3 5 5 5| 23|92| ALTO |87 |87| ALTO
17 |4 4 4 5 4| 21|84| ALTO |5 5 5 5 5| 25100 ALTO | 4 1 5 3 5| 18|72|MEDIO| 5 4 5 5 2| 21|84| ALTO |85|85| ALTO
18 |5 4 4 3 4| 20|80| ALTO |5 4 5 4 5| 23| 92| ALTO| 2 1 4 4 4| 15|60|MEDIO| 5 2 5 4 4| 20|80| ALTO |78|78| ALTO
19 |4 3 4 3 3| 17|68|MEDIO|4 4 4 4 4| 20| 80| ALTO | 2 3 4 2 4| 15|60|MEDIO| 4 1 5 4 2| 16| 64| MEDIO | 68|68 |MEDIO
20 |5 4 4 3 4| 20|80| ALTO |5 4 55 5| 24| 96| ALTO| 4 4 4 3 5| 20|8| ALTO | 4 3 5 3 3| 18| 72|MEDIO | 82|82| ALTO
21 |5 4 4 3 4| 20|80 | ALTO |5 4 5 5 3| 22| 88|ALTO| 3 4 5 4 5| 21|8| ALTO | 5 3 5 5 4| 22|88| ALTO |85|85| ALTO
22 |3 4 4 1 4| 16|64|MEDIO|4 5 5 4 4| 22| 88| ALTO| 3 3 4 3 4| 17|68|MEDIO| 5 3 5 4 4| 21|84| ALTO |76|76| ALTO
23 |4 5 4 3 4| 20|80 | ALTO |5 55 4 2| 21| 84|ALTO| 3 4 4 4 4| 19|76|MEDIO| 5 1 5 5 3| 19|76|MEDIO|79|79| ALTO
24 |5 5 5 1 4| 20|80 | ALTO |5 5 55 4| 24| 9| ALTO| 4 4 5 1 5| 19|76|MEDIO| 5 2 5 5 2| 19| 76|MEDIO | 82|82| ALTO
25 |5 5 5 3 4| 22(8| ALTO |5 4 5 4 4| 22| 88| ALTO| 3 3 5 1 4| 16|64|MEDIO| 5 4 5 5 4| 23|92| ALTO |83|83| ALTO
26 |5 5 5 2 4| 21|84| ALTO |5 4 5 4 4| 22| 88| ALTO| 2 1 4 3 4| 14|5|MEDIO| 4 2 5 5 5| 21|84| ALTO |78|78| ALTO
27 |3 3 2 2 2| 12|48 BAJO |4 4 5 4 4| 21| 84| ALTO| 2 3 3 3 4| 15|/60|MEDIO| 4 3 4 3 4| 18|72 |MEDIO | 66 |66 | MEDIO
28 |5 5 4 3 4| 21|84| ALTO |5 5 5 4 4| 23| 92| ALTO| 5 3 4 4 4| 20|80| ALTO | 5 4 5 5 3| 22|88| ALTO |86|86| ALTO
29 |5 55 3 5[ 23|/92| ALTO |5 555 3| 23| 92|ALTO| 4 4 4 2 5| 19|76|MEDIO| 5 2 5 5 5| 22|88| ALTO |87|87| ALTO
30 |5 4 3 3 3| 18|72|MEDIO|2 4 4 4 3| 17| 68|MEDIO| 1 1 4 1 4| 11|44/ BAJO | 4 2 4 4 2| 16|64|MEDIO| 62]62|MEDIO




