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Resumen 

El objetivo principal de la investigación fue determinar la relación entre la gestión 

de talento humano y el desempeño laboral en la institución educativa María y José 

- los Olivos 2022, realizado con una metodología desde el enfoque cuantitativo, de 

tipo aplicada, con diseño no experimental y correlacional, de corte transversal, 

donde se evaluaron por un cuestionario a 23 docentes. Los resultados principales 

mostraron que el 52.2% de docentes estuvo de acuerdo con la gestión del talento 

humano y 43.5% manifestó estar indeciso; el 43.5% estuvo de acuerdo con su 

desempeño laboral y 47.8% refieren estar indecisos, asimismo, se estableció que 

entre las dimensiones admisión de personas, aplicación de personas, 

compensación de personas, mantenimiento de personas, evaluación de personas 

y el desempeño laboral existe una relación positiva todas con sig. < 0.05 

significativos. Se concluyó que entre la gestión de talento humano y el desempeño 

laboral en la institución educativa María y José - los Olivos 2022, existe una relación 

positiva muy alta con rho=0.907 y una sig.=0.000 < 0.05 significativo. 

Palabras clave: Gestión de talento humano admisión de personas, aplicación, 

compensación, mantenimiento evaluación, desempeño laboral. 
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Abstract 

The main objective of the research was to determine the relationship between the 

management of human talent and job performance in the educational institution 

María y José - los Olivos 2022, carried out with a methodology from the quantitative 

approach, of an applied type, with a non-experimental design and correlational, 

cross-sectional, where 23 teachers were evaluated by a questionnaire. The main 

results showed that 52.2% of teachers agreed with the management of human talent 

and 43.5% said they were undecided; 43.5% agreed with their job performance and 

47.8% reported being undecided, likewise, it was established that between the 

dimensions admission of people, application of people, compensation of people, 

maintenance of people, evaluation of people and job performance there is a positive 

relationship all with sig. < 0.05 significant. It was concluded that between the 

management of human talent and job performance in the educational institution 

María y José - los Olivos 2022, there is a very high positive relationship with 

rho=0.907 and a significant sig.=0.000 <0.05. 

Keywords: Human talent management, admission of people, application, 

compensation, evaluation maintenance, job performance. 
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I. INTRODUCCIÓN  

En el mundo constantemente cambiante, las instituciones intentan tener capacidad 

de competir con éxito, y para ello deben ayudar a mejorar el desempeño de sus 

colaboradores, empleando diversas estrategias de gestión de talento humano; pues 

es el personal el que genera la ventaja competitiva; en ese sentido, toda 

organización debe ser capaz de retener al personal para un mayor desempeño 

(Osarumwense & Efosa, 2020).  

En ese panorama, todas las organizaciones buscan gestionar su talento humano 

de forma que se desempeñen correctamente ante sus actividades, entre esas 

organizaciones se encuentran las instituciones educativas, que deben contar con 

un personal docente especialmente calificado para la mejora de la producción de 

conocimiento (Barineka & Amaechi, 2019). Bajo ese contexto, el desempeño 

docente se ha convertido en un pilar esencial para las instituciones educativas; en 

Indonesia, sólo el 35% de los docentes presentan un desempeño de nivel bueno, 

dejando al 65% en niveles regulares o malos, generando un problema en el 

contexto (Kusumaningrum et al., 2019).  

A nivel latinoamericano, en Venezuela, un estudio argumentó que el 30% de los 

docentes no tienen un buen desempeño. Esto muchas veces se debe a la falta de 

gestión de talento humano por parte de la parte directiva, quien realiza mala 

selección del personal, por factores económicos, parentesco, etc. (Rodríguez-

Marulanda & Lechuga-Cardozo, 2019). 

Sin lugar a dudas, cuando el desempeño docente no es el esperado, se convierte 

en un grave problema tanto para el aprendizaje de los estudiantes, como para las 

entidades educativas; es por ello, que En Irán, para garantizar que el sistema 

educativo funcione de manera óptima, es necesario implementar prácticas 

estratégicas de gestión de recursos humanos para ayudar a retener a maestros 

calificados y experimentados (Shibiti, 2019). Las instituciones educativas, son cada 

vez más conscientes de cómo y por qué es necesario identificar a docentes 

calificados y buscar retenerlos planteando una estratégica gestión de talento 

humano (Salau, et al., 2018). 
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A nivel nacional, un estudio realizado en Madre de Dios, reveló que 26.5% de los 

docentes tienen desempeño en nivel de proceso, siendo el 16.9% de ellos quienes 

no presentan compromiso organizacional, es decir, no se identifican con la 

institución donde laboran, ello debido a la inadecuada gestión de talento humano 

hecha por la entidad (Estrada & Mamani, 2020). En consecuencia, se indaga que 

el mayor problema es la gestión de talento humano, la cual influye en el desempeño 

laboral docente (Alanya et al., 2021). En Lima Metropolitana, un estudio reflejó que 

la gestión educativa es regular en un 22.4%, mientras que el desempeño docente 

fue de nivel medio en un 26.4%, referenciando que cuando existe gestión 

adecuada, mayor será el desempeño del docente (Ledesma et al, 2020). 

La educación en el Perú es considerada por muchos como una ventaja competitiva, 

para ello debe contar el con el mejor estaff de recursos humanos que les permita 

brindar una calidad de servicio adecuada (Ticona, 2020); no solo debe buscar al 

mejor personal, sino debe calificarlo y capacitarlo para su motivación a fin de 

alcanzar el éxito propuesto dentro de la Institución (Hancco y Vilca, 2020).  

A nivel local, en la Institución Educativa María y José de Los Olivos en Lima, se 

han identificado deficiencias en la gestión de talento humano, pues existe carencia 

para el reclutamiento y selección del personal, diseños erróneos de los puestos o 

funciones del personal, deficientes recompensas para el personal que cumple con 

sus metas, poca gestión para el desarrollo y capacitación de su talento y escasez 

de información administrativa, han llevado a que el personal docente no tenga un 

desempeño adecuado para el bienestar educativo. Se ha evidenciado influencia de 

la gestión de talento humano, que, al no ser adecuadamente tratado, incide en la 

asistencia y puntualidad del docente, generando deficiente trabajo en equipo, baja 

productividad, e inadecuada calidad de trabajo.  

Por ello, la investigación busca conocer como pregunta general, ¿Cuál es la 

relación entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral docente en la 

institución educativa María y José - Los Olivos 2022?; como preguntas 

específicas se tiene; ¿Cuál es el nivel de gestión de talento humano en la 

institución educativa María y José - Los Olivos 2022?, ¿Cuál es nivel del 

desempeño docente en la institución educativa María y José - Los Olivos 2022?, 
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¿Cuál es el nivel relación entre las dimensiones admisión, aplicación, 

compensación, desarrollo, mantenimiento y evaluación  de personas de la gestión 

de talento humano y desempeño laboral en la institución educativa María y José - 

Los Olivos 2022? 

La investigación se justifica por su alto valor científico y su contribución teórica 

sobre la gestión de talento humano y el desempeño laboral docente, a fin de nutrir 

el conocimiento científico y generar el nuevo conocimiento; asimismo, sirve como 

trabajo previo para posteriores estudios. Prácticamente, permite identificar la 

relación entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral docente en una 

institución educativa a fin de obtener resultados que describan el contexto de 

estudio. Socialmente, permite a las empresas, jefes, recursos humanos y personal 

docente, a tomar acciones que mejoren el desempeño del pedagogo para bien 

educativo. Metodológicamente se justifica por estar bajo aspectos normativos, 

éticos y científicos a fin de arrojar resultados que reflejen lo que ocurre en el 

contexto de estudio.  

La investigación tiene por objetivo general, determinar la relación entre la gestión 

de talento humano y el desempeño laboral en la institución educativa María y José 

- Los Olivos 2022; mientras que como objetivos específicos se tiene; identificar la 

gestión de talento humano en la institución educativa María y José - Los Olivos 

2022; identificar  el nivel del desempeño laboral docente en la institución educativa 

María y José - Los Olivos 2022; establecer el nivel de relación entre las dimensiones 

admisión, aplicación, compensación, desarrollo, mantenimiento y evaluación  de 

personas de la gestión de talento humano y desempeño laboral docente en la 

institución educativa María y José - Los Olivos 2022. 

Se plantea, como hipótesis, existe relación significativa entre la gestión de talento 

humano y desempeño laboral en una Institución Educativa de Los Olivos 2022. Y 

cómo hipótesis nula se tiene no existe relación significativa entre la gestión de 

talento humano y desempeño laboral en una Institución Educativa de Los Olivos 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Siguiendo con el fortalecimiento del estudio, se buscaron los antecedentes 

postulados en los diferentes contextos. Iniciando a nivel internacional con Reem 

(2021) en su artículo titulado “Relación entre las creencias de los educadores y el 

desempeño docente en Escuelas Intermedias en Arabia Saudita”, buscó 

justamente la relación entre las creencias y el desempeño docente. Su 

metodología fue cuantitativa correlacional, interviniendo a 401 educadores 

mediante un cuestionario. Los resultados reflejaron que las creencias del docente 

explican en un 92% su desempeño. Se concluyó que existe asociación entre las 

creencias de los educadores y el desempeño docente en Escuelas Intermedias en 

Arabia Saudita. 

En Ecuador, Palacios (2021), en su tesis titulada “Gestión de talento humano 

(GTH) y desempeño del personal administrativo - Quevedo” buscó analizar la 

incidencia entre variables. Empleando una metodología de tipo correlacional, 

involucró a una muestra de 177 servidores, a quienes se les aplicó la encuesta. 

Los resultados arrojaron que el 86% de los colaboradores percibieron desempeño 

laboral excelente. Concluyó que el desempeño se ve asociada con la GTH.  

Figueroa et al. (2020) en su artículo titulado “Gestión de talento humano (GTH) y 

el desempeño docente en una unidad educativa de Ecuador”, buscó incidencia 

entre variables. Se realizó una metodología correlacional interviniendo a 52 

docentes por medio de un cuestionario. Los resultados expresaron que el 26% se 

mostró en desacuerdo con la GTH, mientras el 25% considera que el desempeño 

laboral no es el adecuado. Se concluye que mientras exista adecuada GTH, mayor 

será el desempeño decente en la muestra de estudio.  

Guarnizo (2018), en su investigación titulada “Competencias y habilidades 

gerenciales como eje fundamental en una mejor gestión del talento humano (GTH)” 

buscó determinar las competencias y las habilidades gerenciales para una mejor 

GTH. La investigación tuvo una metodología de tipo correlacional. La muestra fue 

de 268 funcionarios y 269 personal académico; a quienes se les intervenidos por 

una encuesta. El resultado evidenció al 63,7% de los participantes tener 

desempeño regular. Concluyó que el desempeño fue regular y malo; también se 
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evidenció que existe poco interés por el crecimiento profesional y/o capacitación 

hacia el personal; y sus sugerencias rara vez son consideradas, en el desarrollo del 

plan operativo anual. 

A nivel nacional, Montes (2021), en su estudio titulado “Gestión de talento humano 

(GTH) y estrés laboral de los docentes en una IE de Lima” cuyo propósito fue 

establecer la relación entre la GTH y el estrés laboral. Utilizando una metodología 

correlacional aplicada a 30 docentes intervenidos por medio de un cuestionario. 

Obtuvo como resultados que el 76% de los docentes presentaron nivel medio en 

la GTH. Concluyendo que la GTH incide en el estrés docente de manera directa. 

Carranza (2021), en su estudio titulado “Gestión de talento humano (GTH) y 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos - Jaén” cuya finalidad fue 

determinar la asociación entre la GTH y el desempeño laboral. Empleando una 

metodología correlacional aplicado a 28 colaboradores intervenidos por un 

cuestionario. Los resultados evidenciaron que ambas variables presentaron nivel 

regular. Concluyó que la GTH se determina como un proceso en donde incorpora 

nuevos colaboradores, con el fin de que el desempeño laboral sea más efectivo y 

eficaz.  

Siccha (2019), ejecutaron un estudio titulado “Gestión de talento humano (GTH) y 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Chachapoyas” cuya 

finalidad fue determinar la relación entre la GTH y el desempeño laboral. Emplearon 

una metodología de tipo correlacional, no experimental. Tomando como objeto de 

estudio a 27 colaboradores a quienes se les aplicó una encuesta y entrevistas. Los 

resultados mostraron al 53,3% de los colaboradores presentar un desempeño 

eficiente, considerando a la GTH de nivel regular (50%). Concluyeron que existe 

una relación entre las variables GTH y el desempeño laboral.  

Bendezú (2019), desarrolló una investigación titulada “Gestión de talento humano 

(GTH) y satisfacción laboral en una Institución Educativa Privada de Lurigancho” 

cuyo propósito fue determinar la relación entre la gestión del talento GTH y la 

satisfacción laboral. Utilizando una metodología correlacional con una muestra de 

24 trabajadores intervenidos mediante un cuestionario. El resultado general arrojó 
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que ambas variables presentan nivel medio. Concluyó que LA GTH se asocia con 

la satisfacción laboral de los trabajadores. 

Ataypoma e Inga (2018) realizaron un estudio titulado “Gestión de talento humano 

(GTH) y desempeño laboral en la UGEL de Huancavelica” que buscó determinar la 

relación entre la GTH y el desempeño laboral. La metodología fue correlacional, 

llevada a cabo con 54 administrativos, a quienes se les aplicó una encuesta. Los 

resultados resaltan al 55.6% de los colaboradores percibir que la GTH es 

favorable, mientras el 51,7 percibieron desempeño favorable. Concluyeron 

encontrar una relación positiva entre GTH y desempeño laboral.  

Arroyo (2017), en su estudio titulado “Percepción de talento humano y desempeño 

laboral docente - Huancayo” buscó determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño docente. Se basó en una metodología de diseño no 

experimental correlacional. Tomando como objeto de estudio a 69 docentes 

intervenidos por un cuestionario. Los resultados observaron que el 69.81% de 

docentes estuvieron comprometidos con su carrera, el 39.62% mencionaron tener 

carencia de oportunidades para resolver problemas institucionales, y el 67.92% 

consideraron a la experiencia genera mejor desempeño de sus funciones. Se 

concluyó tener una asociación positiva entre de las variables. 

La gestión de talento humano se fundamenta en la teoría Y de McGregor (1957) el 

cual hace referencia que esta gestión se basa en la motivación y el deseo de 

superarse de los trabajadores, el autor refiere que el trabajador se toma como un 

ser humano que piensa y siento, no solo se toman como objetos que realizan una 

actividad laboral, únicamente no se toman como objetos que repiten procedimientos 

mecánicos con el objetivo de recibir un pago a cambio (Chávez, 2018). Del mismo 

modo, Franklin y Krieger (2012) en su teoría sustentaron que las organizaciones se 

conforman por personas que representan el capital humano, donde para alcanzar 

los objetivos dependerá de un funcionamiento óptimo de este capital, asimismo, 

indicaron que la gestión del talento humano en la empresa toma diversas labores 

que guardan relación con los lazos laborales que se generan entre los trabajadores, 

donde se tiene, desarrollo de habilidades y evaluación de su desempeño, búsqueda 

y selección de nuevo capital humano (Borrero, 2019). 
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En cuanto a la teoría relacionada con la variable Gestión de talento humano, el 

estudio abordó el supuesto descrito por Abril (2018), en su libro “Diseño de 

procesos de gestión de talento humano”, el cual lo fundamenta como un conjunto 

de políticas y prácticas necesarias para manejar los asuntos que se vinculan con 

las relaciones humanas del trabajo administrativo en las organizaciones. 

Dimensiona a la variable en seis dimensiones; siendo la admisión, aplicación, 

compensaciones, desarrollo, mantenimiento y evaluación de personas. 

En ese mismo contexto, Ramírez et al. (2019) son acciones realizadas para 

fortalecer el proceso de desarrollo, proyección y mejorar las condiciones de la 

organización; se empieza por saber elegir a los individuos que laborarán en cada 

área para así capacitarlos, alimentarlos de conocimientos, incentivarlos y 

motivarlos para el logro de sus funciones y sentirse identificados con la 

institución. Mendivel et al. (2020), lo conoce como el proceso para desarrollar e 

incorporar personal calificado.  

Para Cardona (2018) se refiere a procesos que brindan dirección donde se emplean 

acciones de conocimiento para elegir y seleccionar mejor al personal que 

acompañará al crecimiento institucional y, por ende, en el logro de metas. Anastasio 

et al. (2020), lo aborda como un proceso que permite generar mejores resultados 

de la organización, ello por la elección y profesionalismo de sus empleados; entre 

a tallar sus competencias, habilidades y capacidades para seleccionar a individuos 

capaces de hacer frente a los retos y funciones de la empresa. 

Bendezú (2019) refiere el talento humano debe ser gestionado buscando el 

bienestar y estabilidad de la organización y la comodidad de las mismas personas, 

por ello, su selección se basa en identificar personas competentes, hábiles para 

desarrollar ciertas funciones, éticas, responsables y que perciba su deseo de 

contribuir en el cumplimiento de objetivos organizacionales. López et al. (2021), 

menciona que se distingue por destacar el compromiso o potencial de los 

empleados. Para Udin (2017), se basa en procesos estratégicos para seleccionar 

y reclutar personas que contribuyan al crecimiento institucional. Veluchamy et al. 

(2016), lo refiere como el conjunto de funciones integradas por recursos humanos 
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de la organización, diseñadas para contratar, capacitar, motivar y retener 

empleados productivos y comprometidos. 

La Gestión de talento humano, compuesta por seis factores, según Abril (2018), 

siendo la primera dimensión Admisión de personas, proceso de reclutamiento e 

incorporación de personal para una organización en específico, que tiene 

capacidad, competencia y habilidad para desempeñarse en el puesto designado 

(Flores, 2019). Surge como filtro para seleccionar el ingreso de personas calificadas 

y adecuadas a las responsabilidades de cada cargo para cumplir con los objetivos 

institucionales, así como aquellas que reúnan las características deseadas. La 

selección implica la elección cuidadosa del individuo correcto para el trabajo 

adecuado en el momento oportuno (Chiavenato, 2015). 

En cuanto a la segunda dimensión, Aplicación de personas; orientadas al 

desempeño, evaluación y análisis de los individuos en relación con el puesto que 

desempeña dentro de una entidad (Castro & Delgado, 2020). Es fundamental que 

cada miembro de la organización esté inmerso en un ambiente de trabajo 

agradable, que sus roles estén claramente definidos, que sepan lo que se supone 

que deben hacer, cuáles son sus funciones y responsabilidades, y que su 

contribución esté definida en el logro de las metas o planes de desarrollo de la 

organización (Flores, 2019). 

Para la tercera dimensión, Compensación de personas, es el proceso dirigido a 

incitar y alentar a los empleados de la entidad. Los colaboradores quedarán 

satisfechos y contentos con ello, pues sentirán una parte de los beneficios que la 

organización tiene para ofrecer, basados en el principio de igualdad, siempre y 

cuando se cumplan las metas organizacionales y las individuales. Como resultado, 

los procesos de otorgamiento de recompensas se encuentran entre los procesos 

administrativos más importantes en el área de recursos humanos (Chiavenato, 

2015). 

En la cuarta dimensión desarrollo de personas; referido al desarrollo de personas 

y las organizaciones por medio aprendizaje continuo y el cambio de 

comportamiento. Las estrategias de bajo nivel, como la capacidad y el desarrollo 

humano, tienen que ver con el aprendizaje individual y colectivo para mejorar su 
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nivel conocimientos. La estrategia más completa y extensa es el desarrollo 

organizacional, referido al aprendizaje de las organizaciones para su cambio e 

innovación (Flores, 2019). 

Definiendo a la quinta dimensión, mantenimiento de personas; se define por 

proporcionar un ambiente de trabajo agradable y seguro, así como asegurar 

relaciones sindicales amistosas y cooperativas. Sin embargo, esto puede ser 

insuficiente si no se brinda acceso a largo plazo al personal que tanto le ha costado 

a la organización en términos de motivación, capacitación e incluso involucramiento 

en una familia, porque son elementos importantes que definen la permanencia de 

los empleados en la organización, así como motivarlos a trabajar y alcanzar las 

metas organizacionales (Rivero & Dabos, 2017). 

La sexta y última dimensión, evaluación de personas, es un proceso que mide la 

productividad laboral de las personas, para conocer el cumplimiento de las 

expectativas de una empresa de acuerdo con sus actividades. Permite determinar 

los aumentos salariales, las necesidades de capacitación y desarrollo, así como 

para proporcionar documentación para respaldar las rotaciones del personal 

(Flores, 2019). 

La teoría del desempeño laboral está sustentada en las aportaciones de Campbell 

(1980) quien expone que el desempeño es la conducta en el trabajo , abarca el 

logro de los objetivos de la organización, es decir, lo toma como el conjunto de 

conductas que conllevan a un beneficio para la empresa, en conclusión, el 

desempeño laboral son los comportamientos relacionados con las metas y objetivos 

alcanzados (Galan, Ríos, Fernández, & Angeles, 2019). 

En la segunda variable denominada desempeño Laboral, se aborda la teoría 

descrita por Vásquez et al (2019), el cual sustenta que el desempeño de todo 

colaborador se fuerza mental y física, junto a sus capacidades y habilidades, así 

como sus valores éticos que emplea para lograr el cumplimiento de sus funciones 

dentro de un contexto laboral, ello relacionado con la asistencia y puntualidad, el 
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trabajo en equipo, la productividad, el respeto y responsabilidad, la calidad de 

trabajo y el trabajo bajo presión. 

Según Bohórquez et al. (2020), es referido por la capacidad de un trabajador para 

realizar las tareas que se le asignan. Grijalva et al. (2019), lo considera como un 

comportamiento de un individuo para realizar sus funciones y ayudar al 

cumplimiento de metas dentro de la organización. Caisa et al. (2018), lo conoce 

como una forma o manera de realizar las funciones laborales por parte de un 

empleado, ello alineado de sus aptitudes, disciplina, cualidades personales y 

comportamiento de una persona que desempeña en un cargo específico dentro de 

una organización. 

En cuanto al desempeño laboral docente, LLancari & Alania (2020), refieren al 

desempeño laboral docente como la agrupación de acciones que realiza el docente 

en el aula para generar el proceso de enseñanza aprendizaje y formación de los 

estudiantes a su cargo. Orellana (2019), lo refiere a la labor cotidiana que se 

desarrolla para cumplimiento de sus funciones, deberes y responsabilidades 

propios, a su trabajo, forma y los resultados que obtiene, a la vez que implica una 

interrelación de competencias, actitudes y valores. Asimismo, refiere que es el 

grado en que uno cumple con los requisitos formales de un trabajo y completa 

adecuadamente las tareas asignadas (Yeop & Woo, 2020). Es el valor final que 

tiene un individuo, donde demuestra habilidades, competencias y capacidades, ello 

acumulado de los aspectos éticos y profesionales para lograr con sus funciones en 

el tiempo óptimo (Mohamad & Jais, 2016). 

El desempeño laboral docente se divide en seis dimensiones, teniendo como 

primera dimensión la asistencia y puntualidad, definida como el cumplimiento en 

hacer acto de presencia en su centro de labores y cumplir el horario establecido 

dentro su centro de labores, así como también a las reuniones que se establezcan 

(Beneyto et al, 2007). 

Como segunda dimensión se encuentra el trabajo en equipo, representado como 

la capacidad para desarrollar proyectos en grupo facilitando el desarrollo de las 

habilidades de sus miembros, fomentando el compromiso y un ambiente de 

respeto, y facilitando la colaboración entre personas de otras disciplinas y/o culturas 
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para la consecución de objetivos colectivos (Soria & Cleveland, 2020). El término 

"trabajo en equipo" se refiere a un grupo de personas que trabajan juntas para 

completar un proyecto y que responden como grupo al resultado final (Ruiz & 

Martínez, 2015). 

Seguido esta la productividad, refiere a la eficiencia en el entorno laboral de un 

individuo, generando la materia prima en capital para la empresa. Se entiende 

también como la relación entre las salidas del proceso productivo y las entradas de 

capital de trabajo (Jaimes & Rojas, 2015). 

También se encuentra la dimensión respeto y responsabilidad, asocia con el 

acatamiento que le permite al ser humano reconocer, aceptar, apreciar y valorar las 

cualidades de los demás. Refiere también a la obligación de una persona de 

responder por ciertos actos de los que es responsable (Barreiro, 2015). 

Acto seguido está la dimensión calidad en el trabajo, son todas las dimensiones 

del trabajo de las personas que les permiten desarrollar sus capacidades, ampliar 

sus opciones de vida y alcanzar mayores niveles de libertad. Dicho de otra manera, 

es un conjunto de factores interconectados que han sido identificados como 

esenciales para el personal en el trabajo (Pineda & Acosta, 2017). 

Por último, se tiene a la dimensión trabajo bajo presión, surge cuando los 

docentes son expuestos a diferentes trabajos inmediatos, donde debe presentarlo 

en tiempo óptimo detallando la calidad de sus funciones, su capacidad de respuesta 

ante los trabajos a presión debe sobresalir (Londoño et al., 2020).  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Fue aplicada por estudiar el comportamiento del objeto en estudio e 

incrementar científicamente la información y teoría de las variables. Asimismo, 

fue cuantitativo al intentar dar respuesta de los objetivos por medio de la 

medición y técnicas estadísticas (Ñaupas et al., 2018).  

Diseño de investigación 

El diseño fue no experimental y correlacional, generando contraste de 

objetivos sin la manipulación intencionada del investigador con las variables 

de estudio. Se diagnostica la realidad o contexto del fenómeno de estudio sin 

intervención intencional (Hernández & Mendoza, 2018). También fue 

transversal, busca medir la relación de las variables en un periodo de tiempo 

establecido 

El esquema que presenta el diseño es el siguiente: 

Dónde:  

M: muestra de docentes de la I.E. María y José 

Xi: Gestión de talento humano 

Yi: Desempeño docente 

r: relación entre Xi y Yi

M 

Xi 

r 

Yi
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable: Gestión de talento humano 

Definición conceptual 

Conjunto de políticas y prácticas esenciales para direccionar los asuntos 

relacionados al recurso humano y sus vínculos laborales y administrativos dentro 

de la organización (Abril, 2018) 

Definición operacional 

Se desarrolló bajo un instrumento en escala de Likert basado en 18 ítems que 

argumenta a 6 dimensiones: Admisión, aplicación, compensación, desarrollo, 

mantenimiento y evaluación de personas. Será analizado a través de SPPS 26. 

Indicadores: 

Elección, evaluación, incentivos, capacitaciones, vínculo, diseño de puestos, 

trabajo relacional. 

Escala: ordinal  

Variable Desempeño laboral docente 

Definición conceptual  

Aborda la fuerza mental y física, junto a sus capacidades y habilidades, así como 

sus valores éticos que emplea para lograr el cumplimiento de sus funciones dentro 

de un contexto laboral (Vasquez et al., 2019). 

Definición operacional 

El desempeño laboral se medió por medio de un cuestionario de 13 ítems en escala 

de Likert, que integran a 6 dimensiones. Se analizará en el SPSS 26. 

Indicadores 

Horario, disposición, evaluación, recursos, metas, adaptación al contexto laboral 

Escala: ordinal 

La matriz de operacionalización se adjunta en el anexo 2.  
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Se define “población” a individuos que pertenecen a conjuntos que presentan 

características en común, de las cuales se quiere investigar para analizar su 

comportamiento (Hernández, et al. 2014).   

La investigación analizó a 23 docentes de la Institución Educativa María y José 

de Los Olivos en el transcurso del año escolar 2022.  

Criterios de inclusión 

- Docentes que dieron su aprobación para participar en el estudio 

- Docentes que se encontraron laborando en el año escolar 2022 y que 

estuvieron presentes al momento de aplicar los instrumentos. 

- Docentes que laboran dentro de la Institución Educativa objeto de estudio 

Criterios de exclusión 

- Docentes que no contestaron los instrumentos en por lo menos el 90% de los 

ítems. 

- Colaboradores que no son docentes dentro de la institución educativa. 

Muestra 

Se llama “muestra”, a un grupo de individuos que pertenecen a la población, 

teniendo representativa y siendo adecuados. Se hace uso de la muestra cuando 

no se cuenta con los recursos necesarios para estudiar a todo el universo 

(Hernández, et al. 2014). En este caso, la muestra fue igual a la población, es 

decir, se estudiaron a 23 docentes de la Institución Educativa María y José de 

Los Olivos en el transcurso del año escolar 2022. 

Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico, puesto que los sujetos no fueron elegidos al 

azar, más si se utilizó el criterio del investigador. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. El instrumento de 

Gestión de talento humano estuvo formado por 25 ítems en escala de Likert que 

argumenta a seis dimensiones. Su validez y confiabilidad se dio por medio de 

jueces expertos y alfa de Cronbach respectivamente. El instrumento de 

desempeño laboral docente, consta de 25 ítems en escala de Likert, el cual 

argumenta a seis dimensiones.  Su validez y confiabilidad se dio por medio de 

jueces expertos y alfa de Cronbach respectivamente. 

Confiabilidad de los instrumentos 

Tabla 1 

Confiabilidad del instrumento Gestión de 

Talento Humano. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,868 25 

Nota. Elaboración propia. 

Nota. Al evaluar el instrumento de gestión de talento humano comprendido por 

25 ítems, el coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach obtuvo un valor 

igual a 0.868, siendo superior al 0.70 quien refiere la aceptabilidad de la 

aplicación del cuestionario en la muestra de estudio.  

Tabla 2 

Confiabilidad del instrumento desempeño 

laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,869 25 

Nota. Elaboración propia. 
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Nota. Al evaluar el instrumento de desempeño laboral comprendido por 25 ítems, 

el coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach obtuvo un valor igual a 

0.869, siendo superior al 0.70 quien refiere la aceptabilidad de la aplicación del 

cuestionario en la muestra de estudio.  

3.5. Procedimientos 

Para la colecta de información se procedió a solicitar autorización o permiso para 

ingreso a la institución donde se realizó la investigación, luego de obtener el 

permiso para ingreso a los ambientes, se reunió a los docentes e informar el 

objetivo del estudio. Se aplicó los instrumentos en un promedio de 20 a 25 

minutos, luego se recogió y lleva a una hoja de Excel 2016 para su posterior 

análisis. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizó el método de análisis descriptivo, donde se obtuvieron tablas 

descriptivas y figuras mediante la tabulación respectiva en el SPSS 26, 

asimismo, en la estadística inferencial, se aplicó la prueba de normalidad 

mediante Shapiro Wilk por tener una población menor a 50 datos, donde si la 

significancia es menor al 5%, se determinó el uso del coeficiente de correlación 

Rho de Spearman, donde los datos serán ejecutados con una confiabilidad del 

95%. 

3.7. Aspectos éticos  

Se utilizó la ética investigativa tomada por la Universidad César Vallejo, está el 

respeto, pues son personas los objetos de estudio y merecen ser tratados con 

total respeto; la confiabilidad, puesto que los resultados fueron recabados 

mediante aspectos científicos; el anonimato, pues los datos de los docentes solo 

se utilizaron para fines del estudio, y la veracidad, debido que los resultados 

fueron veraces.  
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IV. RESULTADOS

Tabla 3  

Gestión de talento humano en una Institución Educativa María y José, los olivos – 

2022. 

n % 

Indeciso 10 43.5 

De acuerdo 12 52.2 

Totalmente de acuerdo 1 4.3 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 1. Gestión de talento humano en una Institución Educativa María y José, 

los Olivos – 2022. 

Nota. Se observó en la tabla 3 y figura 1, que el 52.2% de los docentes están de 

acuerdo que la Institución Educativa María y José, de los Olivos gestiona el talento 

humano, 43.5% estuvo indeciso, mientras que el 4.3% estuvo totalmente de 

acuerdo. Se aprecia a un poco más del 50% de docentes estar de acuerdo con la 

en gestión de talento humano que realiza la institución educativa.  
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Tabla 4  

Admisión de personas sobre la gestión de talento humano en una Institución 

Educativa María y José, los olivos – 2022. 

n % 

De acuerdo 20 87 

Totalmente de acuerdo 3 13 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 2. Admisión de personas sobre la gestión de talento humano en una 

Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

Nota. Se observó en la tabla 4 y figura 2, que el 87% de los docentes están de 

acuerdo con los procedimientos de admisión del personal sobre la gestión de 

talento humano que realiza la Institución Educativa María y José de los Olivos y el 

13% se mostraron totalmente de acuerdo. 
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Tabla 5  

Aplicación de personas sobre la gestión de talento humano en una Institución 

Educativa María y José, los olivos – 2022.  

n % 

Indeciso 1 4.3 

De acuerdo 17 73.9 

Totalmente de acuerdo 5 21.7 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 3. Aplicación de personas sobre la gestión de talento humano en una 

Institución Educativa María y José, los olivos – 2022. 

Nota. Se observó en la tabla 5 y figura 3, que el 73.9% de los docentes perciben 

estar de acuerdo respecto a la aplicación de personas por parte de la Institución 

Educativa María y José de los Olivos y el 21.7% estuvo totalmente de acuerdo, 

mientras que el 4.3% indicaron estar indecisos.  
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Tabla 6  

Compensación de las personas sobre la gestión de talento humano en una 

Institución Educativa María y José, los olivos – 2022. 

n % 

Indeciso 6 26.1 

De acuerdo 16 69.6 

Totalmente de acuerdo 1 4.3 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 4. Compensación de las personas sobre la gestión de talento humano 

en una Institución Educativa María y José, los olivos – 2022. 

Nota. Se observó en la tabla 6 y figura 4, que el 69.6% de los docentes indicaron 

estar de acuerdo que la Institución Educativa María y José de los Olivos compensa 

a su personal, 4.3% totalmente de acuerdo, mientras que el 26.1% se mostraron 

indecisos respecto a la compensación del personal.  Se aprecia a un poco más del 

70% de participantes percibir estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con la 

compensación del personal en la Institución Educativa. 
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Tabla 7  

Desarrollo de personas sobre la gestión de talento humano en una Institución 

Educativa María y José, los olivos – 2022. 

n % 

Indeciso 4 17.4 

De acuerdo 17 73.9 

Totalmente de acuerdo 2 8.7 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 5. Desarrollo de personas sobre la gestión de talento humano en una 

Institución Educativa María y José, los olivos – 2022. 

Nota. Se observó en la tabla 7 y figura 5, que el 73.9% de docentes estuvo de 

acuerdo que la Institución Educativa María y José de los Olivos gestiona el 

desarrollo de su personal, 8.7% estuvo totalmente de acuerdo, mientras que el 

17.4% manifestó estar indeciso. Se aprecia que más del 70% estar de acuerdo con 

el desarrollo de personas que se da en la Institución Educativa. 
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Tabla 8  

Mantenimiento de personas sobre la gestión de talento humano en una Institución 

Educativa María y José, los olivos – 2022. 

  n % 

Indeciso 5 21.7 

De acuerdo 17 73.9 

Totalmente de acuerdo 1 4.3 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia.  

 

Figura 6. Mantenimiento de personas sobre la gestión de talento humano en una 

Institución Educativa María y José, los olivos – 2022. 

 

 

Nota. Se observó en la tabla 9 y figura 6, el 73.9% de docentes estuvo de acuerdo 

respecto al mantenimiento de personas que realiza la Institución Educativa María y 

José de los Olivos, 4.3% indicó estar totalmente de acuerdo y el 21.7% de docentes 

se mostraron indecisos. 
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Tabla 9 

Evaluación de personas sobre la gestión de talento humano en una Institución 

Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

n % 

Desacuerdo 2 8.7 

Indeciso 16 69.6 

De acuerdo 5 21.7 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 7 Evaluación de personas sobre la gestión de talento humano en una 

Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

Nota. Se observó en la tabla 9 y figura 7, que el 69.6% de docentes estuvieron 

indecisos respecto a la evaluación del personal por parte de la Institución Educativa 

María y José de los Olivos, 21.7% estuvo de acuerdo que la Institución Educativa 

María y José evalúan a su personal, mientras que el 8.7% indicaron estar en 

desacuerdo. 
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Tabla 10  

Desempeño laboral docente en una Institución Educativa María y José, los olivos 

– 2022.

n % 

Indeciso 11 47.8 

De acuerdo 10 43.5 

Totalmente de acuerdo 2 8.7 

Total 23 100 

Nota. Elaboración propia. 

Figura 8. Desempeño laboral docente en una Institución Educativa María y José, 

los olivos – 2022. 

Nota. Se observó en la tabla 10 y figura 8, que el 43.5% de docentes estuvo de 

acuerdo con el desempeño laboral realizado en la Institución Educativa María y 

José de los Olivos, 47.8% se mostraron indecisos con su desempeño laboral, 

mientras que el 8.7% estuvo totalmente de acuerdo con su desempeño laboral. 
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Tabla 11 

Pruebas de normalidad 

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Gestión de 
talento humano 

.871 23 .007 

Desempeño 
laboral 

.895 23 .020 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26.  

 

Nota. En la tabla 11 para la prueba de normalidad se empleó el método de Shapiro-

Wilk dado que la muestra fue menor a 50 datos, se obtuvo para la variable gestión 

de talento humano una sig. Igual a 0.007 y para la variable desempeño laboral una 

sig. Igual a 0.020 ambas menor a 0.05, por lo tanto, se infirió que los datos no se 

distribuyen de manera normal, por ende, se utilizó el coeficiente de correlación de 

Spearman para el contraste de hipótesis 

Contraste de hipótesis 

Tabla 12  

Relación entre la gestión de talento y el desempeño laboral de los docentes en 

una Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

 
Gestión de talento 

humano 

Desempeño 

laboral docente 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,907** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 23 23 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26.  

 

Nota. Al realizar el análisis estadístico por medio de la rho de Spearman se llegó a 

una significancia igual a 0.000, siendo inferior al 0.05, no encontrando evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis de relación, generando conclusión de 

existencia de relación positiva, además, con el coeficiente igual a 0.907, se 

argumenta grado de relación de nivel alto. En esa línea, se acepta la hipótesis del 



26 

investigador y se afirma que cuanto mejor sea la gestión de talento humano, mayor 

será el desempeño de los mismos con la Institución Educativa María y José de los 

Olivos.  

Tabla 13  

Relación entre la admisión de personas y el desempeño laboral de los docentes 

en una Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

Admisión de 

personas 

Desempeño 

laboral 

docente 

Rho de 

Spearman 

Admisión de 

personas 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,422** 

Sig. (bilateral) . ,045 

N 23 23 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26. 

Nota. Al realizar el análisis estadístico por medio de la rho de Spearman se llegó a 

una significancia igual a 0.045, siendo inferior al 0.05, no encontrando evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis de relación, generando conclusión de 

existencia de relación positiva, además, con el coeficiente igual a 0.422, se 

argumenta grado de relación moderado. En esa línea, se acepta la hipótesis del 

investigador y se afirma que cuanto mejor será la admisión del personal, mayor 

será el desempeño de los mismos con la Institución Educativa María y José de los 

Olivos.  
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Tabla 14 

Relación entre la aplicación de personas y el desempeño laboral de los docentes 

en una Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

Aplicación de 

personas 

Desempeño 

laboral 

docente 

Rho de 

Spearman 

Aplicación de 

personas 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,622** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 23 23 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26. 

Nota. Al realizar el análisis estadístico por medio de la rho de Spearman se llegó a 

una significancia igual a 0.002, siendo inferior al 0.05, no encontrando evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis de relación, generando conclusión de 

existencia de relación positiva, además, con el coeficiente igual a 0.622, se 

argumenta grado de relación moderado. En esa línea, se acepta la hipótesis del 

investigador y se afirma que cuanto mejor la aplicación del personal, mayor será el 

desempeño de los mismos con la Institución Educativa María y José de los Olivos. 

Tabla 15  

Relación entre la compensación de las personas y el desempeño laboral de los 

docentes en una Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

Compensación 

de las 

personas 

Desempeño 

laboral 

docente 

Rho de 

Spearman 

Compensación 

de las 

personas 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,663** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 23 23 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26. 
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Nota. Al realizar el análisis estadístico por medio de la rho de Spearman se llegó a 

una significancia igual a 0.001, siendo inferior al 0.05, no encontrando evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis de relación, generando conclusión de 

existencia de relación positiva, además, con el coeficiente igual a 0.663, se 

argumenta grado de relación moderado. En esa línea, se acepta la hipótesis del 

investigador y se afirma que cuanto mejor la compensación del personal, mayor 

será el desempeño de los mismos con la Institución Educativa María y José de los 

Olivos.  

 

Tabla 16 

Relación entre el desarrollo de personas y el desempeño laboral de los docentes 

en una Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

 
Desarrollo de 

personas 

Desempeño 

laboral 

docente 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo de 

personas  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,249* 

Sig. (bilateral) . ,253 

N 23 23 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26.  

 

Nota. Al realizar el análisis estadístico por medio de la rho de Spearman se llegó a 

una significancia igual a 0.253, siendo mayor al 0.05, encontrando suficiente 

evidencia estadística para rechazar la hipótesis de relación, generando conclusión 

de la no existencia de relación, además, el coeficiente fue igual a 0.249, se 

argumenta grado de relación débil no significativo. En esa línea, se rechaza la 

hipótesis del investigador y se afirma que el desarrollo del personal no determina el 

desempeño de los mismos con la Institución Educativa María y José de los Olivos. 
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Tabla 17 

Relación entre el mantenimiento de personas y el desempeño laboral de los 

docentes en una Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

Mantenimiento 

de personas 

Desempeño 

laboral 

docente 

Rho de 

Spearman 

Mantenimiento 

de personas 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,609** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 23 23 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26. 

Nota. Al realizar el análisis estadístico por medio de la rho de Spearman se llegó a 

una significancia igual a 0.002, siendo inferior al 0.05, no encontrando evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis de relación, generando conclusión de 

existencia de relación positiva, además, con el coeficiente igual a 0.609, se 

argumenta grado de relación moderado. En esa línea, se acepta la hipótesis del 

investigador y se afirma que cuanto mejor se mantenimiento del personal, mayor 

será el desempeño de los mismos con la Institución Educativa María y José de los 

Olivos.  

Tabla 18 

 Relación entre la evaluación de personas y el desempeño laboral de los docentes 

en una Institución Educativa María y José, Los Olivos – 2022. 

Evaluación de 

personas 

Desempeño 

laboral 

docente 

Rho de 

Spearman 

Evaluación 

de personas 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,639** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 23 23 

Nota. Resultados extraídos del SPSS vs. 26. 
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Nota. Al realizar el análisis estadístico por medio de la rho de Spearman se llegó a 

una significancia igual a 0.001, siendo inferior al 0.05, no encontrando evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis de relación, generando conclusión de 

existencia de relación positiva, además con el coeficiente igual a 0.639, se 

argumenta grado de relación moderado. En esa línea, podemos aceptar la hipótesis 

del investigador y se afirma que cuanto mejor se evalúa al personal, mayor será el 

desempeño de los mismos con la entidad objeto de estudio.  
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V. DISCUSIONES

Al realizar el diagnóstico de la hipótesis general de la investigación, mediante 

la prueba de correlación de Spearman, se obtuvo una significancia igual a 0.000, y 

un coeficiente igual a 0.907, expresando evidencia suficiente para aceptar la 

hipótesis que argumenta que cuanto se realice una buena gestión de talento 

humano, el desempeño laboral del docente será de nivel alto. Sin lugar a dudas, el 

talento humano es un factor importante que explica el nivel de desempeño de todo 

colaborador y más si se trata del personal docente. Ante, los resultados obtenidos 

dentro de la Institución Educativa María y José de los Olivos, se compararon con 

hallazgos similares expresados por Siccha y Collazos (2019), quienes estudiaron a 

los docentes de una entidad privada, generando coincidencias en el nivel de 

relación, pues obtuvo un valor de Spearman igual a 0.700, con significancia igual a 

0.000, dejando evidencia que la buena gestión del personal explica altamente su 

desempeño. De igual manera, Ataypoma y Inga (2018) encontraron asociación 

directa, asumiendo que la buena gestión desde el punto de vista económico, 

reconocimiento, motivación, desarrollo y capacitación, permite el incremento del 

desempeño laboral (rho = 0.79 y p-valor = 0.000 significativo). 

En este sentido, Bendezú (2019) en su investigación desarrollada encontró 

que la gestión del talento humano tiene una alta relación con la satisfacción laboral 

en una institución educativa, con rho= 0.892 y sig. Igual a 0.000 significativo. Por 

su parte, Carranza (2021) evidenció que la gestión del talento humano se relaciona 

de manera regular con el desempeño laboral, concluyendo que esta gestión del 

talento del personal se determina como un proceso en donde incorpora nuevos 

colaboradores, con el fin de que el desempeño laboral sea más efectivo y eficaz.  

Por lo anterior, se corrobora la teoría sustentada por Franklin y Krieger 

(2012) donde hacen afirman que las organizaciones se conforman por personas 

que representan el capital humano, donde para alcanzar los objetivos dependerá 

de un funcionamiento óptimo de este capital, asimismo, indicaron que la gestión del 

talento humano en la empresa toma diversas labores que guardan relación con los 

lazos laborales que se generan entre los trabajadores, donde se tiene, desarrollo 
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de habilidades y evaluación de su desempeño, búsqueda y selección de nuevo 

capital humano (Borrero, 2019). 

Del mismo modo, se corrobora la teoría Y sustentada por McGregor (1957) 

el cual hace referencia que esta gestión se basa en la motivación y el deseo de 

superarse de los trabajadores, el autor refiere que el trabajador se toma como un 

ser humano que piensa y siento, no solo se toman como objetos que realizan una 

actividad laboral, únicamente no se toman como objetos que repiten procedimientos 

mecánicos con el objetivo de recibir un pago a cambio (Chávez, 2018). 

Desde esta perspectiva, Montes (2021) en su estudio evidenció que la 

gestión del talento humano tiene incidencia directa en el estrés de los docentes. 

Figueroa et al. (2020) en su artículo llegaron a concluir que la gestión del talento 

humano guarda una relación alta con el desempeño docente, concluyendo que, 

mientras exista una adecuada gestión del talento humano, mayor será el 

desempeño laboral por parte de los docentes. Asimismo, Arroyo (2017) llegó a 

concluir que la gestión del talento humano se relaciona de forma positiva y alto con 

el desempeño laboral docente, encontrando r = 0.796 y sig. Igual a 0.000 

significativos, es decir, mientras la institución educativa mejor gestione el talento de 

su personal docente, mejor será el desempeño por parte de ellos. 

Por ello, la gestión del talento humano es un proceso que permite generar 

mejores resultados de la organización, ello por la elección y profesionalismo de sus 

empleados; entre a tallar sus competencias, habilidades y capacidades para 

seleccionar a individuos capaces de hacer frente a los retos y funciones de la 

empresa (Anastasio et al., 2020). Por tal motivo, el talento humano debe ser 

gestionado buscando el bienestar y estabilidad de la organización y la comodidad 

de las mismas personas, por ello, su selección se basa en identificar personas 

competentes, hábiles para desarrollar ciertas funciones, éticas, responsables y que 

perciba su deseo de contribuir en el cumplimiento de objetivos organizacionales 

(Bendezú, 2019). 

Respecto al primer objetivo específico, se identificó que el 52.2% de los 

docentes están de acuerdo que la Institución Educativa María y José, de los Olivos 

gestiona el talento humano, 43.5% estuvo indeciso y el 4.3% manifestó estar 
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totalmente de acuerdo, asimismo, en las dimensiones se identificaron las siguientes 

percepciones: el 87% está de acuerdo con los procedimientos de admisión del 

personal; 73.9% de los docentes perciben estar de acuerdo respecto a la aplicación 

de personas; 69.6% indicó estar de acuerdo que se compensa al personal; 73.9% 

está de acuerdo si se gestiona el desarrollo personal; 73.9% de docentes estuvo 

de acuerdo respecto al mantenimiento de personas; 69.6% de docentes estuvieron 

indecisos respecto a la evaluación del personal por parte de la Institución Educativa 

María y José de los Olivos. 

Igualmente, Figueroa et al. (2020) en su investigación identificaron que en 

una unidad educativa el 31.7% de docentes manifestaron estar indecisos con la 

gestión del talento humano, 26% en desacuerdo, 21.2% de acuerdo, mientras que 

solo el 1.9% estuvo totalmente de acuerdo; asimismo, 25% están indecisos con la 

selección del personal y 24% de acuerdo; 23.1% está de acuerdo con la 

capacitación al personal y 13.5% totalmente de acuerdo; 19.2% está de acuerdo 

con la gestión de trabajo en equipo y 37.5% indecisos.. 

En su estudio Sicha (2019) halló que el 50% de docentes percibieron un nivel 

regular de gestión de talento humano en una UGEL y 26.6% un nivel adecuado; 

53.3% refieren un nivel regular de desarrollo del talento humano y 20% un nivel 

adecuado; pero los resultado difieren en cuanto a la dimensión integración de 

talento humano, donde  el 33% indicó un nivel inadecuado y 40% un nivel regular; 

asimismo, 40% percibieron una inadecuada planificación del talento humano. 

Montes (2021) detectó en una institución educativa, el 76% de docentes expresaron 

que existe un nivel medio de gestión de talento humano y 23% un nivel bajo. 

Los resultados son diferentes a los de  Ataypoma y Inga (2018) en su estudio 

encontraron que el 31.5% de docentes manifestaron que el nivel de gestión de 

talento humano en una UGEL fue desfavorable y el 3.7% manifestó como muy 

desfavorable, respecto a la dimensiones, el 24.1% de docentes expresaron que la 

admisión de personas es desfavorable; el 20.4% calificó como desfavorable la 

aplicación de personas; el 33.3% indicó como desfavorable la compensación de las 

personas y 31.5% muy desfavorable; el 33.3% percibió como desfavorable el 

desarrollo del personal; el 27.8% refieren como desfavorable el mantenimiento de 
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las personas, en cambio, el 53.7% refieren como favorable la evaluación del 

personal docente. 

En el segundo objetivo específico se identificó que el 43.5% de docentes 

estuvo de acuerdo con el desempeño laboral realizado en la Institución Educativa 

María y José de los Olivos, 47.8% se mostraron indecisos con su desempeño 

laboral, mientras que el 8.7% estuvo totalmente de acuerdo con su desempeño 

laboral. 

Resultados similares identificaron en su estudio Figueroa et al. (2020) donde 

evidenciaron que el 40.4% de docentes refieren estar indecisos con el desempeño 

laboral, 15.4% señaló estar de acuerdo, mientras que el 6.7% expresó totalmente 

de acuerdo. Del mismo modo, Ataypoma y Inga (2018) dieron a conocer que el 

40.7% de docentes percibió como favorable el desempeño laboral y solo un 7.4% 

como muy desfavorable. De igual manera, Siccha (2019) encontró que el 53.3% 

manifestó que existe un eficiente desempeño laboral en una UGEL, 33.3% como 

regular, mientras que el 13.3% lo percibió como deficiente. 

Respecto al tercer objetivo específico se estableció que las dimensiones 

admisión, aplicación, compensación, mantenimiento y evaluación de personas, 

guardan significativa relación con el desempeño laboral docente, esto expresado 

por una significancia bilateral inferior al 0.05; mientras que la dimensión 

compensación de personas no obtuvo p-valor significativo (p>0.05), encontrandose 

evidencia estadística para afirmar la no relación entre dimensión y variable. La 

compensación aborda beneficios, incentivos y remuneraciones para el personal por 

su logro de objetivos, en este caso, no guardo relación con el desempeño laboral, 

al tratarse de un contexto educativo, donde por ética, el docente debe dar todo de 

sí, para forjar alumnos preparados para la vida y formar mejores profesionales. Las 

funciones del docente son importantes, son los instructores de la sociedad, no 

necesitan remuneraciones para desempeñarse de la mejor manera en el proceso 

de enseñanza aprendizaje. A pesar de no haber encontrado relación significativa, 

el deber del docente también debe ser compensado, no para mejorar su 

desempeño, sino para valorar sus funciones y actividades para bien de la sociedad. 
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Lo resultados guardan concordancia con lo evidenciado por Ataypoma y Inga 

(2018) encontraron que entre la dimensión admisión de personas y el desempeño 

laboral existe una relación positiva moderada con rho=0.63; la dimensión aplicación 

de personas se relaciona de manera positiva y moderada con el desempeño laboral 

con rho=0.60; la dimensión compensación de personas se relaciona de forma 

positiva y moderada con el desempeño laboral con rho=0.57; entre la dimensión 

mantenimiento y desempeño laboral existe una relación positiva alta; entre la 

dimensión evaluación del personal y el desempeño laboral existe una relación 

moderada con rho=0.62 todas con sig.<0.05 significativos. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Se determinó que entre la gestión de talento humano y el desempeño 

laboral en la institución educativa María y José - Los Olivos 2022, existe 

una relación positiva muy alta con rho igual a 0.907 y una significancia 

igual a 0.000 menor a 0.05 significativo. 

Segunda: Se identificó que la mayoría de docentes, el 52.2% están de acuerdo 

que la Institución Educativa María y José de los Olivos gestiona el talento 

humano, 43.5% manifestó estar indeciso, mientras que el 4.3% estuvo 

totalmente de acuerdo. 

Tercera: Se identificó que el 43.5% de docentes estuvo de acuerdo con el 

desempeño laboral realizado en la Institución Educativa María y José de 

los Olivos, 47.8% se mostraron indecisos con su desempeño laboral, 

mientras que el 8.7% estuvo totalmente de acuerdo con su desempeño 

laboral. 

Cuarta: Se estableció que las dimensiones que la dimensión admisión de personas 

tiene una relación positiva baja con el desempeño laboral con rho=0.; la 

dimensión aplicación de personas tiene una relación positiva moderada 

con el desempeño laboral con rho=0.622; entre la dimensión 

compensación de las personas y desempeño laboral existe una relación 

positiva moderada con rho=0.633; entre la dimensión mantenimiento de 

personas y desempeño laboral existe una relación positiva moderada con 

rho=0.609; la dimensión evaluación de personas se relacionada de 

manera positiva moderada con el desempeño laboral con rho=0.639 todas 

con sig.<0.05 significativo, mientras que la dimensión la dimensión 

desarrollo de personas no se relaciona con el desempeño laboral con sig. 

=0.253>0.05 no significativo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda a los directivos de la Institución Educativa seguir 

gestionando el talento de su personal docente, dado que es un indicador 

de suma importancia para buscar el bienestar, estabilidad y crecimiento 

institucional, dado que es un medio por el cual se obtiene un mejor y 

óptimo desempeño laboral. Por ello, se le sugiere forme programas 

relacionados con capacitación, actividades entre involucrados y reconocer 

el funcionamiento de los docentes, así como formar grupos para ayuda en 

la gestión educativa, así el docente se sentirá más motivado y su 

desempeño será a tope para bien del aprendizaje de los estudiantes.  

Segunda: Se recomienda a la Institución Educativa implementar y mejorar la 

compensación a su personal, es decir, reconocer la función del docente, 

dar beneficios e incentivos a los docentes en base al cumplimiento de sus 

objetivos, porque es una manera de fortalecer la gestión del talento 

humano, ello a beneficio de que se sientan satisfechos e incentiven en 

sus funciones desarrollando mejor desempeño dentro de la entidad objeto 

de estudio. 

Tercera: Asimismo, brindar oportunidades para que los docentes puedan 

capacitarse y crecer como profesionales, del mismo modo, a recursos 

humanos y autoridades de la institución educativa, evaluar de manera 

constante el desempeño laboral de su personal, y generar estrategias de 

fortalecimiento dado que existe un gran porcentaje de docentes que están 

indecisos con su desempeño. 

Cuarta: A las investigaciones futuras, abordar el desempeño del docente desde 

aspectos como cumplimiento de metas, para ello, realizar un análisis 

documental o lista de cotejo, pues es forma para realizar mejor la medición 

del desempeño o productividad del docente, asimismo, realizar una 

entrevista al director o directores a cargo para tener un panorama más 

exacto de los resultados, dando más posibilidades a las oportunidades de 

mejora.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Pregunta Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Métodos 

Pregunta General 
¿Cuál es la relación entre 
la gestión de talento 
humano y desempeño 
laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022? 

Preguntas Especificas 
¿Cuál es la relación entre 
la dimensión admisión de 
personas y desempeño 
laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022? 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión aplicación de 
personas y desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022? 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión 
Compensación de 
personas y desempeño 
laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022? 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión Desarrollo de 

Objetivo General 
Determinar la relación 
entre la Gestión de 
Talento Humano y 
Desempeño Laboral en 
una Institución Educativa 
de Los Olivos, Lima 2022 

Objetivos específicos 
Determinar la relación 
entre la dimensión 
Admisión de personas y 
Desempeño Laboral en 
una Institución Educativa 
de Los Olivos, Lima 
2022. 

Determinar la relación 
entre la dimensión 
Aplicación de personas y 
Desempeño Laboral en 
una Institución Educativa 
de Los Olivos, Lima 
2022. 

Determinar la relación 
entre la dimensión 
Compensación de 
personas y Desempeño 
Laboral en una 
Institución Educativa de 
Los Olivos, Lima 2022. 

Hipótesis General 
Existe relación 
significativa entre la 
Gestión de Talento 
Humano y Desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022. 

Hipótesis Especificas 
Existe relación entre la 
dimensión Admisión de 
personas y Desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022. 

Existe relación entre la 
dimensión Aplicación de 
personas y Desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022. 

Existe relación entre la 
dimensión Compensación 
de personas y 
Desempeño Laboral en 
una Institución Educativa 
de Los Olivos, Lima 2022. 

Existe relación entre la 
dimensión Desarrollo de 

Gestión de 
Talento 
Humano 

Admisión de 
personas 

- Reclutamiento
- Selección

Tipo: 
Cuantitativa 

Nivel: 
Básica 

Diseño: 

No 
experimental 

Muestra: 

XX docentes 
de una 
Institución 
Educativa de 
los Olivos 
2022. 
Instrumentos: 

Cuestionario 

Aplicación de 
personas 

- Diseño de
Puestos

- Evaluación de
desempeño

Compensación 
de personas 

- Recompensas
- Remuneración
- Incentivos
- Beneficios

Desarrollo de 
personas 

- Formación y
desarrollo

- Aprendizaje y
capacitaciones

- Comunicación

Mantenimiento 
de personas 

- Higiene y
seguridad

- Calidad de vida
- Relación con los

empleados y
sindicato.

Evaluación de 
personas 

- Banco de datos
- Sistema de

información
administrativa

Desempeño 
Laboral 

Asistencia y 
Puntualidad 

- Asistencia
- Puntualidad.

Trabajo en 
Equipo 

- Habilidad
- Disposición para

trabajar
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personas y desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022? 
 
¿Cuál es la relación entre 
la dimensión 
mantenimiento de 
personas y desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022? 
 
¿Cuál es la relación entre 
la dimensión evaluación 
de personas y desempeño 
laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022? 
 

Determinar la relación 
entre la dimensión 
Desarrollo de personas y 
Desempeño Laboral en 
una Institución Educativa 
de Los Olivos, Lima 
2022. 
 
Determinar la relación 
entre la dimensión 
Mantenimiento de 
personas y Desempeño 
Laboral en una 
Institución Educativa de 
Los Olivos, Lima 2022. 
 
Determinar la relación 
entre la dimensión 
evaluación de personas y 
desempeño Laboral en 
una Institución Educativa 
de Los Olivos, Lima 
2022. 
 

personas y Desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022. 
 
Existe relación entre la 
dimensión Mantenimiento 
de personas y 
desempeño laboral en 
una Institución Educativa 
de Los Olivos, Lima 2022 
. 
Existe relación entre la 
dimensión Evaluación de 
personas y Desempeño 
Laboral en una Institución 
Educativa de Los Olivos, 
Lima 2022. 
 

Productividad 
- Rendimiento 
- Recursos 
- Tiempo 

Respeto y 
responsabilidad 

- Accesibilidad. 
- Cordialidad 

Calidad en el 
Trabajo 

- Nivel de calidad 
- Logros 

alcanzados 

Trabajo bajo 
Presión 

- Disposición de 
tiempo´ 

- Adaptación al 
ritmo de trabajo 
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Anexo 2. Operacionalización de Variables 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Gestión de 
Talento 
Humano 

Conjunto de 
políticas y 
prácticas 
necesarias para 
manejar los 
asuntos que se 
vinculan con las 
relaciones 
humanas del 
trabajo 
administrativo 
en las 
organizaciones 
(Abril, 2018) 

Se desarrolla 
bajo un 
instrumento en 
escala de likert 
basado en 18 
ítems que 
argumenta a 6 
dimensiones: 
Admisión, 
aplicación, 
compensación, 
desarrollo, 
mantenimiento y 
evaluación de 
personas. Será 
analizado a 
través de SPPS 
26.  

Admisión de 
personas 

- Reclutamiento. 
- Selección. 

Aplicación de 
personas 

- Diseño de puestos. 
- Evaluación de 

desempeño 

Compensación 
de las 

personas 

- Recompensas 
- Remuneración 
- Incentivos 
- Beneficios 

Desarrollo de 
personas 

- Formación y desarrollo. 
- Aprendizaje y 

capacitaciones. 
- Comunicación. 

Mantenimiento 
de personas  

- Higiene y seguridad 
- Calidad de vida 
- Relación con los 

empleados y sindicato. 

Evaluación de 
personas 

- Banco de datos. 
- Sistema de información 

administrativa. 

Desempeño 
laboral 
docente 

Eficacia del 
trabajador 
dentro de las 
organizaciones, 
la cual es 
necesaria para 
la organización, 
funcionando el 
sujeto con una 
gran labor y 
satisfacción 
laboral 
(Vasquez, Tello, 
Huamán, & 
Rios, 2019). 

El desempeño 
laboral se 
medirá por 
medio de un 
cuestionario de 
13 ítems en 
escala de Likert, 
que integran a 6 
dimensiones: 
Asistencia y 
puntualidad, 
productividad, 
respeto y 
responsabilidad, 
calidad de 
trabajo, y, 
trabajo bajo 
presión. Se 
analizará en el 
SPSS 26.  

Asistencia y 
puntualidad 

- Asistencia 
- Puntualidad 

Trabajo en 
Equipo 

- Habilidad 
- Disposición para trabajar 

Productividad 
- Rendimiento 
- Recursos 
- Tiempo 

Respeto y 
responsabilidad 

- Accesibilidad. 
- Cordialidad 

Calidad en el 
trabajo 

- Nivel de calidad 
- Logros alcanzados 

Trabajo bajo 
Presión 

- Disposición de tiempo 
- Adaptación al ritmo de 

Trabajo 
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Anexo 3. Cuestionario de Gestión de talento humano 

Objetivo: Identificar la gestión de talento humano en la Institución Educativa María 

y José, Los Olivos 2022. 

Instrucciones: Estimado docente, reciba mis cordiales saludos, para posteriormente 

pedirle su participación y marque con un aspa (X) cada uno de los ítems según sea 

su criterio. Tenga en cuenta las alternativas posibles: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) 

A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre.   

Nº Ítems  1 2 3 4 5 

 Admisión de personas      

1 La institución educativa recluta su personal docente de forma legal y siguiendo 
las normas establecidas. 

     

2 La institución educativa recluta personal capacitado para las áreas 
correspondientes. 

     

3 La institución educativa selecciona su personal docente mediante entrevistas a 
cada uno de los candidatos. 

     

4 La institución educativa selecciona su personal docente según las competencias 
del puesto. 

     

 Aplicación de personas      

5 La institución educativa por medio de RR.HH diseña correctamente los puestos 
de selección. 

     

6 La institución educativa por medio de RR.HH diseña correctamente las 
responsabilidades que adquiere cada personal docente. 

     

7 RR.HH evalúa el desempeño de cada personal acorde a su nivel de trabajo.      

8 RR.HH evalúa el desempeño de cada personal acorde a su experiencia como 
docente. 

     

 Compensación de personas      

9 Existen recompensas hacia el personal por sus logros y cumplimiento de metas      

10 Existen recompensas hacia el personal por su esfuerzo laboral.      

11 Existe remuneraciones hacia el personal por su cumplimiento de metas.      

12 Existe remuneración hacia el personal basado en sus habilidades y logros.      

13 Existen incentivos hacia el personal por sus logros realizados..      

14 Existen incentivos hacia el personal por logros de proyectos o actividades.      

15 Existen beneficios hacia el personal por su desempeño sobresaliente.      

16 Existen beneficios hacia el personal por sus participaciones en actividades en la 
institución educativa. 

     

 Desarrollo de personas      

17 RR.HH selecciona su personal por medio de su formación idealizada de maestro.      

18 RR.HH selecciona su personal acorde a su desarrollo visual de valorar la 
docencia. 

     

19 RR.HH brinda a su personal más oportunidades  y capacitaciones para un 
desempeño eficiente. 

     

20 RR.HH desarrolla la comunicación hacia el personal docente con el fin de obtener 
un buen ambiente laboral. 

     

 Mantenimiento de personas      

21 RR.HH considera la higiene y seguridad dentro de la institución educativa.      

22 La institución educativa le da vital importancia a la calidad de vida que lleva cada 
personal docente dentro de la institución educativa. 

     

23 RR.HH promueve buena relación y dialogó con el personal docente.      

 Evaluación de personas      

24 El personal docente siempre es evaluado por recursos humanos.      

25 RR.HH. posee un sistema de información  administrativa.      
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Anexo 3. Cuestionario de Desempeño laboral docente 

Objetivo: Identificar el desempeño laboral docente en la Institución Educativa María 

y José, Los Olivos 2022. 

Instrucciones: Estimado docente, reciba mis cordiales saludos, para posteriormente 

pedirle su participación y marque con un aspa (X) cada uno de los ítems según sea 

su criterio. Tenga en cuenta las alternativas posibles: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) 

A veces, 4) Casi siempre, 5) Siempre. 

Nº Ítems  1 2 3 4 5 

 ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD      

1 Asisto frecuentemente a mis labores como docente dentro de la Institución 
Educativa donde trabajo. 

     

2 Asisto frecuentemente a las actividades o festividades de la institución 
educativa donde trabajo. 

     

3 Me considero un docente puntual que llega a la hora programada para ejercer 
su labor. 

     

4 Me considero un docente puntual a la hora de presentar proyectos o actividades 
que me otorgaron como docente. 

     

 TRABAJO EN EQUIPO      

5 Poseo habilidades que permiten generar mejor mis funciones para fortalecer el 
proceso de enseñanza-aprendizaje. 

     

6 Me considero un docente con disposición a trabajar de forma inmediata.      

7 Me considero un docente con disposición a trabajar en horas extras en caso se 
requiera. 

     

 PRODUCTIVIDAD      

8 Exijo a máximo mi rendimiento como docente para bien del proceso enseñanza 
aprendizaje. 

     

9 Mi rendimiento va acorde con mi profesionalismo.      

10 Busco los recursos adecuados para realizar mis funciones dentro de la 
Institución educativa. 

     

11 Utilizó los recursos necesarios que necesito para mis funciones dentro de la 
institución educativa. 

     

12 Utilizo el tiempo adecuado para cada función que desempeño.      

13 Aprovecho el tiempo adecuado de cada participación en el proceso enseñanza 
aprendizaje. 

     

 RESPETO Y RESPONSABILIDAD      

14 Acepto ideas y decisiones de mis compañeros aun estando en desacuerdo con 
ellos. 

     

15 Acepto cada idea y opiniones en el proceso enseñanza aprendizaje.      

16 Me considero una persona cordial con todos mis compañeros de trabajo.      

17 Demuestro ser cordial en el proceso enseñanza aprendizaje.      

 CALIDAD EN EL TRABAJO      

18 Desempeño mis funciones con una aceptable calidad.      

19 Desarrollo en la enseñanza aprendizaje un nivel de calidad acorde con mi 
personalidad. 

     

20 Mis logros alcanzados o cumplimiento de objetivos determinan mi calidad de 
trabajo. 

     

21 Mis logros alcanzados y esfuerzo profesional determinan mi calidad de trabajo.      

 TRABAJO BAJO PRESIÓN      

22 Cuento con disposición de tiempo para desempeñar mis funciones.      

23 Cuento con disposición de tiempo para capacitaciones o reuniones 
respectivamente. 

     

24 Me adapto inmediatamente al ritmo del trabajo.      

25 El ritmo de trabajo va acorde a mi desempeño profesional.      
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Anexo 4. Validez de los instrumentos  
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Anexo 5. Carta de presentación  
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