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Resumen

La presente tesis se desarroll6 con el objetivo de determinar el nivel Gestion del talento
humano en la Emergencia Nacional por Covid 19 en la Institucion educativa Independencia
Americana, Ugel 05 -2020. La investigacion fue de tipo basica, descriptiva simple. La
poblacion estuvo conformada por los docentes de la Institucion Educativa. El estudio fue
censal, conformado por 85 docentes. La técnica utilizada para la recoleccion de informacion
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario conformado por 31 items, dividido en
cuatro dimensiones: desarrollo profesional docente, contratacion y retencion docente,
adecuacion al trabajo docente y comunicacion interna y se utilizd la escala Likert
(Deficiente, regular y buena).El instrumento fue validado por juicio de expertos, la
confiabilidad fue 0=0.934 calculada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, para el
procesamientos de datos se utilizo el programa estadistico SPSS 22 y el software excel. Los
resultados obtenidos de las dimensiones, el desarrollo profesional docente fue buena 87.1%y
12.9% regular; contratacion y retencion docente fue buena 84.7% ,14.1% regular y 1.2%
deficiente; adecuacion al trabajo docente fue buena 96.5% Yy regular 3.5%; comunicacion
interna fue buena 96.4%,2.4% regular y 1.2% deficiente. Los resultados de la investigacion
determinaron que la variable gestion del talento humano, es percibida en un nivel buena por
el 95.3% de los docentes, en un nivel regular por el 4.7%. Concluyendo que la percepcion
de los docentes respecto a la gestion del talento humano en la emergencia nacional por

COVID-19 en la Institucion Educativa Independencia Americana es buena.

Palabras clave: Gestién educativa, educacion virtual, COVID-19.



Abstract

This thesis was developed with the objective of determining the level of Human Talent
Management in the National Emergency due to Covidl9 at the American Independence
Educational Institution, Ugel 05-2020. The research was basic, simple descriptive. The
population was made up of teachers from the Educational Institution. The study was census,
made up of 85 teachers. The technique used to collect information was the survey and the
instrument was the questionnaire made up of 31 items, divided into four dimensions: teacher
professional development, teacher recruitment and retention, adaptation to teaching work
and internal communication, and the Likert scale was used ( Poor, fair and good) .The
instrument was validated by expert judgment, the reliability was a. = 0.934 calculated using
Cronbach's alpha coefficient, the statistical program SPSS 22 and Excel software were used
for data processing. The results obtained from the dimensions, teacher professional
development was good 87.1% and 12.9% regular; teacher recruitment and retention was
good 84.7%, 14.1% fair and 1.2% poor; adequacy to teaching work was good 96.5% and fair
3.5%; internal communication was good 96.4%, 2.4% regular and 1.2% poor. The results of
the research determined that the variable management of human talent is perceived at a good
level by 95.3% of the teachers, at a regular level by 4.7%. Concluding that the perception of
teachers regarding the management of human talent in the national emergency due to

COVID-19 in the American Independence Educational Institution is good

Keywords: Educational management, virtual education, COVID-19.



. Introduccion

La crisis mundial provocada por el coronavirus (COVID-19) ha revelado que la humanidad
no estaba preparada para enfrentar sus consecuencias. El cierre de centros educativos como
medida para parar la rapida propagacion del COVID-19 ha impactado a todos los sistemas
educativos a nivel mundial y ha significado el surgimiento de multiples respuestas
educativas por parte de los gobiernos. Estas iniciativas buscan asegurar la calidad de la
educacion y dar continuidad a los procesos educativos, utilizando diversos recursos y

metodologias.

Las y los docentes y el personal educativo son actores claves en la respuesta
educativa en procesos de crisis y ésta no es la excepcion. Las y los profesores han
manifestado su compromiso y creatividad, desplegando competencias profesionales y
personales en este proceso. De este modo estan logrando mantener la vinculacion con sus
educandos y con los padres de familia y responder a las propuestas y demandas que se han

generado.

A finales de marzo de 2020, al menos 63 millones de docentes de los diferentes
niveles se vieron afectados por la pandemia, segun las estimaciones del Instituto de
Estadistica de la Unesco (IEU). La gran mayoria ha debido adaptar su trabajo de forma
inédita, utilizando diversas formas y plataformas de trabajo a distancia con sus estudiantes.
Muchos han debido asumir, ademas, acciones de soporte alimentario, de salud y socio-
emocional con estudiantes y sus familias. Lamentablemente, para algunas personas, hoy

también existe la amenaza o la realidad de pérdida del empleo o la reduccidn de salarios.

El nivel de empoderamiento y seguridad del profesorado en su espacio laboral,
determinara la calidad y el compromiso de la respuesta que puedan entregar. Para ello es
fundamental que las y los docentes cuenten con reconocimiento, proyeccion y apoyos en
diversas dimensiones, incluyendo las condiciones laborales, las competencias pedagdgicas,
didacticas y curriculares, los medios para poder realizar educacion a distancia, condiciones
de seguridad personal y de salud, y participacion y protagonismo en el disefio y planificacion

educativos.

De acuerdo a una reciente encuesta realizada por ManpowerGroup y Deloitte

(2018) en el area de gestionar el talento de las personas, en los ultimos 12 afios a nivel



mundial solo 45% hace realce en el significado de la gestion y su impacto social tanto en el

sector real como en sus medios externos.

En ese marco, es evidente que la gestion del talento humano en el sector educativo
ha atravesado una innegable transformacion. Es necesario repensar las formas para afrontar
los cambios, como reconocer el papel fundamental que desempefia el profesorado en la
respuesta y recuperacion frente a la crisis del COVID-19, la preservacion del empleo y los
salarios, dar prioridad a la seguridad, salud y el bienestar emocional de docentes y
estudiantes, incluir al profesorado en la elaboracion de las respuestas educativas de COVID-
19, proporcionar apoyo y capacitacion profesional adecuados: formacion, herramientas y
soporte para la educacién a distancia, en diferentes formatos, considerando los desafios de
la contextualizacion, pertinencia, flexibilidad del aprendizaje en el contexto de crisis y la
accesibilidad y equidad para grupos que tienden a quedar mas excluidos. Asi como, brindar
soporte socio-emocional, tanto el que requieren las y los profesores, como las competencias

que ellos requieren para apoyar a las familias y estudiantes (Alvarez y Harris, 2020).

En estudios realizados por Schiemann (2014); Claussen et al., (2014) y Cooke et al
(2014) sobre GTH se conceptualiza y operacionalizada la gestion del talento en un contexto

internacional, adoptando un enfoque particularista versus a uno universalista.

Bajo este enfoque, Torres, Sandrea y Prieto (2016), consideran que el miembro
humano es el mas fundamental en el sector educativo, asi mismo menciona que dirigir una
organizacion educativa no es solo solucionar problemas o realizar trdmites administrativos,
si que implica la utilizacion de herramientas de gestion para lograr buenos resultados tanto
en calidad como en gestion de logros. Ezeugbor y Akinfolarin (2018) mencionan que los
recursos humanos en un colegio estan formados por la comunidad educativa, quienes son los
encargados del cumplimiento de los objetivos. En concordancia con Vallejo y Portalanza
(2017) describen que la gestion del talento humano es fundamental en las organizaciones,
porque direcciona las estrategias y politicas en el reclutamiento y retencion de talentos,
mediante lineamientos estratégicos permitiendo competitividad y permanencia entre el
docente y la instituciéon. Segun (Caplan, 2014) la gestion humana es la fuente de ventaja

competitiva sostenible de una organizacion.

Es asi que, segun Franklin y Krieger (2012) el logro de las metas de una
organizacion, solo se logra con el capital humano bien integrado. Al respecto, Alles (2009)

agrega que las etapas focalizadas de los objetivos organizacionales, se logran con un proceso


https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext&tlng=n#B41
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext&tlng=n#B9

bien definido. Las competencias, habilidades, aptitudes y actitudes de la gestion de talento
humano estdn orientada a las actividades operativas — administrativas, para garantizar

ventaja competitiva en el mercado laboral (Safa et al., 2017).

La gestion del talento humano compone una creacion armonica de estructuras,
principios y controles, para un mejor proceso de estrategia organizacional (Villalobos y
Ramirez 2018). Una adecuada gestion del talento humano con valores solidamente
formados, garantiza que la organizacion cuente con profesionales correctos con competencia
y capacidad intelectuales requerida para cubrir un cargo (Gonzalez, Molina, 2018).
Incorporar nueva fuerza laboral a la gestion del talento humano es desarrollar, dar prioridad
a las personas que poseen capacidades, habilidades y aptitudes, entendido como talento,

dentro del puesto que labora (Werther, Davis, Guzman, 2014).

Al respecto; Collings, Scullion y Caligiuri (2018) crear una ventaja competitiva de

alcance global es tener un equipo de talentos con variadas capacidades y un alto desempefio.

Considerando el entorno organizacional, la relevancia de sus integrantes y los
procesos de gestion en el logro de objetivos y metas institucionales de una organizacion,
resaltan la importancia de la gestion del talento humano, un tema bastante investigado en el
area empresarial, sin embargo, en educacion poco estudiado (Al, 2014). Muestra de ello, nos
alcanza la investigacion de Borrero (2019) sobre los procesos de gestion del talento humano
en el sector educativo quien hace énfasis que gestionar debidamente el talento humano

permite a una organizacion progresar y consolidarse en el mercado.

Por su parte, Khan (2016) y Connolly, James y Fertig (2017) sostienen que para la
mejora del desempefio de los docentes y de la escuela, es necesario tener un buen concepto

de liderazgo dentro de la GTH en las instituciones educativas

En el Pert, como otros paises del mundo vienen atravesando una situacién critica
debido a la pandemia, enfrenta cambios estructurales muy profundos, en ese sentido, el
Gobierno Peruano, por medio del Ministerio de Educacion viene utilizando la modalidad a
distancia. Para el trabajo remoto el Ministerio de Educacion (Minedu 2020), establecio
orientaciones para los directivos y docentes durante el estado de emergencia, en dicho
documento se menciona las actividades que deben realizar los directivos y docentes teniendo

en cuenta el acceso a medios virtuales, radio o television.



La Institucién Educativa Independencia Americana, Ugel 05-2020, no es ajena a
la crisis. Se encuentra lidiando con problemas en la gestion del talento humano que involucra
al personal docente, personal administrativo, personal directivo y el personal de servicio.El
problema que tenian los directivos era de como seguir manteniendo al capital humano
integrado en medio de esta pandemia.Los efectos de la pandemia ha generado, entre otros,
cambios en la forma de aprender y ensefiar, cambios en los lugares de trabajo, cambios en el
uso de herramientas para el trabajo, de modo que la gestién del talento humano debe
considerar el desarrollo profesional docente,contratacion y retencion docente,adecuacion al

trabajo docente y comunicacion interna, aplicacion de las TIC y el uso de internet.

Entre las investigaciones previas realizadas en torno a la variable de estudio a nivel
internacional se tiene a Martinez (2017) realizo un analisis de politicas y competencias
dentro de la gestion del talento humano, llegando a la conclusion que se cumplen
eficientemente en un 74%, es decir que se realizan los controles en cuanto a las actividades
ejecutadas, es decir la implementacion de una politica y manuales de funciones son muy
importante en una organizacion, y que estas esten adecuadas deacuerdo a las necesidades de

la empresa.

Asimismo, Majad (2016) quien investigo sobre la gestion del talento humano en
organizaciones educativas.es una investigacion de tipo descriptiva, enfoqué cuantitativa, no
experimental/transversal. Se realizd en 20 escuelas estatales con la participacion de 431
docentes, 40 directivos,se aplico un cuestionario. Concluyendo que la insercién del
componente humano en el proceso administrativo no se realiza de manera idonea, se puede
apreciar una situacion desfavorable en cuanto al respeto por los conocimientos profesionales
al momento de ubicar al talento humano, porque un 51,9% del equipo docente respondio que

nunca se hace, un 45,7% sefialé que se hace a veces.

Por otro lado, Prieto (2013) realizo un estudio sobre la gestion del talento humano
como estrategia para retencion del personal, el tipo de estudio fue no experimental, enfoque
cuantitativo, disefio descriptivo, concluyo que la GTH es un area que permite promover el

trabajo en equipo y hace que la organizacion cumpla con sus objetivos.

En el entorno nacional, se encontré el estudio realizado por Cortes (2019)
investigacion sobre la gestion del Talento humano y el desempefio académico del personal
docente. La investigacion responde a un enfoque cuantitativo tipo descriptiva. Con una

poblacién aproximada de 152 docentes. Concluyo que, si existe una relacion entre la gestion



del talento humano y el desempefio académico, (36,7%) de los docentes percibid en un nivel
siempre, mientras que otra tercera parte, a veces (33,3%), un porcentaje de 16,7%, casi

nunca, un 13,3%, casi siempre y 0,0% nunca.

Los autores Moza y Rojas (2019) en su trabajo sobre gestion del talento humano, la
investigacion es basica, de nivel descriptivo; la poblacidn estuvo compuesta por 30 personas
y se aplico un cuestionario, concluyendo que un el 56% de los encuestados percibe en un
nivel alto, evidenciando que la gestion del talento involucra al personal en el desarrollo de

las actividades de la institucion, en los diferentes procesos de servicio requeridos.

Asimismo, Condori (2018) en su investigacion gestion del talento humano y la
relacion con el desempefio laboral, la poblacion universo estuvo constituido por 122
trabajadores con una muestra aleatoria de 46 trabajadores. Segun los resultados, el personal

encuestado califica con un 34.8% colocando en nivel regular.

Por otra parte, Valentin (2017) en su investigacion sobre gestion del talento humano
y el desempefio laboral, la poblacion de estudio estuvo conformada por 161 personas.
Concluyendo que la gestién del talento humano esta calificada en un 11.8% en un nivel alto,
mientras que el 65.2% considera en un nivel de regular, y el 23.0% considera un nivel de

bajo.

Por otro lado, Melgarejo (2017) quien trabajo sobre la gestion del talento humano y
la comunicacion interna, su investigacion fue cuantitativa. La poblacién estuvo conformada
por 60 trabajadores. Concluyo que la gestion del talento humano es considerada en un nivel
regular en un 58.3%, y la comunicacion interna es considerada en un nivel eficaz de un
36.7%.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, es importante resaltar las teorias de la
administracion que dieron origen a la ciencia de la gestion del talento humano, dichas teorias
postularon los principios que se usan en la actualidad para administrar los recursos humanos
en las organizaciones, la teoria mas relacionada a la gestion del talento humano es la teoria
de la relaciones humanas también denominada escuela humanistica de la administracion es
una practica desarrollada por el Psicologo Elton Mayo, surgié en EE.UU, esta teoria resalta
la importancia de la comunicacion organizacional entre el personal y los directivos de la
organizacion, estableciendo un compafierismo entre si, esto es crucial e importante ya que
se establece que el personal en su totalidad no solo se trabaja por dinero sino para satisfacer

sus necesidades sociales. Esta teoria se desarrolla a raiz que las organizaciones necesitaban



un cambio y mejora con respecto a las relaciones sociales, es decir, que se pretendia dejar
atrés la deshumanizacion del trabajo, y tratar que el personal se sienta motivado, en confianza
y exista un ambiente armonioso dentro de la organizacion (Chiavenato, 2009). Gracias a las
teorias que dieron origen a la administracion se dio un cambio de paradigma del asalariado,
que paso de ser considerado un objeto a ser visto como un talento competente que ayuda a

cumplir con los objetivos de las organizaciones.

La GTH es una estrategia de rapido crecimiento que se implementa en casi todas
las organizaciones en todo el mundo; asimismo, es un componente importante de las
estrategias corporativas, que tiene como propésito mejorar el proceso de reclutamiento,
seleccion, retencidn y desarrollo de estos empleados para cumplir con los desafios actuales
que enfrenta la organizacién y mejorar el desempefio organizacional al satisfacer las

necesidades de la organizacion (Sakaja, Kipkoech, y Nelima, 2017).

La clave para que una organizacion cumpla con sus objetivos es plantear estrategias
que permitan contratar y / o desarrollar el talento que necesita para implementar y operar la
estrategia que permita cumplir con los objetivos. Entonces, hay una serie de preguntas que
toda organizacién debe hacerse cuando desarrolla su estrategia: ¢Cudl es el talento
adecuado? ;Lo tenemos? Si no lo tenemos, ¢podemos reclutar y / o desarrollar el talento que
necesitamos para implementar esta estrategia? ¢Podemos estructurar y disefiar précticas de
gestion del talento que nos lleven al tipo de talento que necesitamos para estar motivados y
dispuestos a comprometernos con la eficacia de la organizacidn? Si la respuesta a cualquiera
de las dos ultimas preguntas es negativa, entonces el caso es claro: la estrategia no sera eficaz
y no deberia adoptarse. (Lawler, 2017)

Para, Ambrosius (2016). La GTH desarrolla caracteres competitivos para
implementar una estructura organizacional con politicas favorable que ayuden alcanzar con
éxito esas estrategias. Segun Khodabakhshi y Abdoalrezagholizadeh (2015) el elemento con
mas importancia en las organizaciones es el capital humano, pues este le da calidad, sin
embargo, pocas organizaciones se centran en el talento humano ya que la mayoria invierte

€n nuevas tecnologl'as entre otros.

La gestion del talento humano esta conformada por la participacién eficiente y
efectiva del personal en su conjunto, demostrando compromiso en el area laboral designada

en la empresa y dependiendo de menos jerarquias, 6rdenes y mandatos (Cabrales, 2014).



Otra definicion es la de Werther y Davis (2014) es el proceso quien incorpora nuevos
sujetos para laborar, que desarrolla nuevas competencias, y que ademas retiene ain humano
existente. El talento calificado, el disefio, la proposicion, los sistemas de pensamiento,
cultura y el valor de la mano de obra, son las bases para una ventaja competitiva de la GTH
(Bryant y Allen, 2013).

Por su parte, Schuler y Tarique (2012) son las competencias de un &rea especifica y
que son ejecutadas por las personas, con el fin de fortalecer el entorno organizacional. Por
su parte, Eslava (2010). Quien expone que la GTH es el valor creado y extraido del personal
dentro de una organizacion, pero todo esto se lleva a cabo mediante seleccion de capacidades
y habilidades del personal para que esta pueda ser utilizada de manera competitiva en sus
funciones y tareas en la organizacion. Otra propuesta es la de Garcia, Sanchez y Zapata
(2008). Proponen que la GTH tiene como fin dar equilibrio a cada instancia o estructura de

la organizacion, buscando la satisfaccion de los intereses laborales y personales.

Asimismo, Veras y Cuello (2005). Precisan que toda organizacion debe llevar a cabo,
mantener y mejorar el sistema de gestion de la calidad como un factor clave del éxito en los
procesos de prestacion de servicio. La organizacion debe conocer potencialmente las
aptitudes y habilidades de su recurso humano dentro de la organizacién. Para Chiavenato
(2009) son los mecanismos imprescindibles para orientar los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, no dejando a un lado la productividad

y el rendimiento de la organizacion.

En conclusion, la GTH es un conjunto de préacticas, técnicas y politicas que buscan
la integracion y la direccion de los trabajadores en la organizacion de forma que estos
desempefien sus tareas eficazmente y eficientemente y que la organizacién consiga sus

objetivos.

Los objetivos de la gestion del talento humano: para Chiavenato (2009) son los
siguientes: a) Emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral, para una mejor
competencia organizacional. b) Realizar la mision de la organizacion alcanzando las metas
y objetivos. ¢) Dar reconocimiento, capacitar y motivar al personal para mejorar el
desempefio laboral. d) Satisfaciendo a los empleados en el trabajo, permitiendo su
autorrealizacion profesional. e) Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. f)
Administrar el cambio. g) Desarrollar comportamientos socialmente responsables,

estableciendo politicas éticas para los trabajadores que laboran en la institucion.


https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?pid=S0718-07642019000600167&script=sci_arttext&tlng=n#B6

Por su parte, Ibafiez (2011) sefiala que el conocimiento, las capacidades y las
habilidades, que son caracteristicas propias del ser humano, intangibles ya que se

manifiestan a traves de la conducta responsable de la persona.

Asimismo, segun Alvarado y Barba (2016) el enfoque de la GHT, es proporcionar
conocimientos y habilidades a una persona en el momento adecuado a fin de que esta lo
transmita a sus compaferos laborales de manera que pueda elevarse el desempefio

organizacional.

Segun Murillo y Roméan (2010) la GTH en el sector de la educacion, la calidad
educativa, es reconocer que es uno de los componentes que resaltan en este contexto son los
profesores y la necesidad de su adecuada gestion, asi también la gestion del talento humano
en los centros educativos implica generar las condiciones en la entidad para que los talentos
puedan desarrollar sus capacidades y competencias conducentes a proporcionar un servicio

de calidad educativa.

Para las dimensiones de la variable se tomd en cuenta 4 puntos tales como: a)
Desarrollo profesional docente: que tiene que ver con el aprendizaje la formacion de los
docentes en lo laboral y profesional (Vaillant y Marcelo, 2015). Para Braslavsky (2002);
(Irimu et al., 2014) es un proceso de corto y largo plazo, para el desarrollo profesional, que
requiere condiciones, para mantenerse en el tiempo, debe involucrarse todo un grupo de
docentes. Por su parte, Chiavenato (2014) fomentar el desarrollo de las personas, tanto
personal, como laboral, es ejecutar de la mejor manera su trabajo, utilizando las herramientas
necesarias para dar soluciones rapidas. Se puede inferir que el desarrollo profesional docente
es una etapa en la cual el docente se siente satisfecho con la labor que realiza en su
institucion, y siente que debe seguir preparandose a través de metas profesionales a largo y
corto plazo, es muy importante que los directivos apoyen esta iniciativa del profesorado de
seguir preparandose para un mejor desempefio. b) Contratacion y retencion de docentes: es
el acto administrativo para atraer docentes potencialmente aptos y capaces de ocupar puestos
dentro de una institucion y corresponde a la institucion elaborar los mecanismos de retencion
del talento humano mediante implementacion de procesos que la institucion provee para
garantizar la permanencia del personal docente. (Tanuja, 2007). La retencién de los docentes
son los incentivos salariales, una buena condicion laboral, induccion de calidad y un mayor
apoyo del equipo directivo de los establecimientos (Ladd, 2011). A su vez Diaz (2017) la

organizacion debe plantear estrategia de atraccion y seleccion de talentos. Por su parte,



Hatum (2009) los programas de retencion que ofrecen las organizaciones son las
compensaciones o beneficios que se le da al colaborador. De lo anterior la contratacion y
retencion es un conjunto de procesos administrativo para atraer y retener profesionales
competentes,c) Adecuacion al trabajo docente: es un proceso de cambios y ajustes continuos,
donde el profesorado ocupa un puesto que corresponda a sus motivaciones y a sus
habilidades. Por su parte, Chiavenato, (2014) considera que la adecuacion al trabajo es una
forma de lograr objetivos de la empresa. Se deduce que la adecuacion al trabajo docente es
un conjunto de cambios y ajustes continuo donde el profesional ocupa un puesto que
corresponde a sus capacidades, motivaciones y habilidades,d) Comunicacion interna: es un
conjunto de mensajes de forma consciente y voluntaria para relacionarse con el trabajador,
la comunicacion es parte fundamental en la organizacion ya se de forma interpersonal,
dirigida, corporativa o de mercadotecnia (Capriotti, 2009).La comunicacion interna es la
comunicacion que esta orientada hacia el trabajador, surge como respuesta a las deficiencias
que tiene las organizaciones, de incentivar, retener a los mejores talentos humanos
(Muhiz,2017).Toda entidad educativa debe prestar mucha atencidn en sus docentes, ya que

son ellos los que consiguen alcanzar los objetivos de la institucion (Al,2014).

La investigacion se justifica teéricamente porque hoy en dia el estado peruano
pretende mejorar la educacion, optimizando procesos de ensefianzas — aprendizaje
escolarizados, mejorar los procesos de seleccion de docentes, empoderarlos en sus
competencias y capacidades profesionales, desde ese punto la investigacion profundiza e
enriquece el conocimiento sobre la variable de estudio. Justificacion practica por que la
investigacién sera mas una descripcion de la realidad educativa. Justificacion social porque

contribuirad con conocimiento en el campo educativo para futuras investigaciones.

Por lo anteriormente expuesto, se plantea la interrogante que constituye el problema
general de la investigacion ¢ Cudl es el nivel de gestion del talento humano en la emergencia
nacional por el COVID-19 en la Institucion Educativa Independencia Americana, Ugel 05-
2020?. Los problemas especificos en torno a las dimensiones de la variable que se
plantearon, fueron:;,Cuéal es el nivel de las dimensiones desarrollo profesional docente,
contratacion y retencion de docentes, adecuacion al trabajo docente y comunicacion interna
en la emergencia nacional por el COVID-19 en la Institucion Educativa Independencia
Americana, Ugel 05- 20207.



Los objetivos que se proponen alcanzar plantean: Determinar el nivel de la gestion
del talento humano en la Emergencia Nacional por el Covid 19 en la Institucién Educativa
Independencia Americana, Ugel 05- 2020. Y los objetivos especificos que buscan determinar
el nivel de las dimensiones,desarrollo profesional docente, contratacion y retencion de
docentes, adecuacion al trabajo docente y comunicacion interna en la Emergencia Nacional
por el Covid 19 en la Institucion Educativa Independencia Americana, Ugel 05-2020.
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Método

2.1. Tipoy disefio de investigacion

M

Para este estudio se eligid el enfoque cuantitativo, de acuerdo con (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014), bajo este enfoque se utilizo la recoleccion de datos que se

fundamenta en la medicidn, andlisis y procesos estadisticos.

En la linea de este enfoque ubicamos el tipo y disefio de investigacion no
experimental, transversal, disefio descriptivo, segin (Hernandez et al., 2014).Es no
experiemntal porque no se manipula la variable de investigacion,es transversal o
transaccional por que el estudio se toma en un momento unico y es descriptivo porque es
un  metodo cientifico basado en la observacionbusca reconocer las
caracteristicas,comportamientos,situaciones,costumbres y actitudes mas importantes de

un determinado objeto de estudio,sin influir sobre el mismo.

Su representacion gréafica es la siguiente:

M Ox

Figura 1. Esquema del disefio

Docentes de la Institucion Educativa Independencia Americana, Ugel 05-2020

Ox : Medicion de la gestion del talento humano.

2.2.  Operacionalizacion de la variable

Variable Gestion del talento humano.

Definicién conceptual.

La GTH son competencias las capacidades y habillidades que ejecutan las
personas, en un area especifica (Gonzalez y Molina, 2018)).

Definicién operacional.

La variable gestion del talento humanao, es tipo categérica, naturaleza cuantitativa,
de escala Likert, politdbmica, cuyas opciones son: Totalmente en desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de

acuerdo (5). Para su medicion se han considerado sus cuatro dimensiones: Desarrollo
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profesional docente, Contratacion y retencion de los docentes, Adecuacion al trabajo
docente y Comunicacion interna. En el Anexo 2 se muestra la operacionalizacion de la

variable.
2.3 Poblacioén
Poblacion

Es una agrupacion conformado por la totalidad de un universo con caracteristicas
comunes, que son estudiadas para obtener datos de la investigacion, los resultados de los

casos estudiados pueden generalizarse (Hernandez et al., 2014).

La poblacién de estudio es finita y tiene caracteristicas muy comunes y esta
conformada por los docentes de la Institucion Educativa Independencia Americana, Ugel
05-2020, siendo un total de 85 docentes.

Tabla 1

Distribucién de poblacion

Instituciéon Educativa Nivel Total de docentes

Primaria Secundaria

Independencia Americana 40 45 85

El estudio realizado es censal, por lo cual la muestra estuvo conformada por el 100% total
de la poblacion, es decir los 85 docentes, se considera censal porque es una cantidad

manejable de casos.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

La técnica aplicada para esta investigacion fue la encuesta, al respecto Carrasco
(2006), nos dice que se basa en la recoleccion de informacion de una muestra por medio

de la formulacién de preguntas directas o indirectas a los participantes de la investigacion.
Instrumento

El cuestionario es el instrumento utilizado en la investigacion, segun Carrasco
(2006), el instrumento mas utilizado en el estudio de investigacion es el cuestionario,
porque permite recoger respuestas de manera directa utilizando una hoja de preguntas y

a la utilizacién de escalas.
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Para medir la variable Gestion del talento humano se aplicé un cuestionario virtual
realizado a través del formulario google Drive, conformado por 31 items con escala
Likert. En el Anexo 3 se adjunta el cuestionario y la ficha técnica correspondiente, ademas

se adjunta el cuestionario virtual realizado en google Drive.
Validez

La validez es el grado de medicion de un instrumento de recoleccion de datos
segun (Hernandez et al., 2014). La validez del cuestionario de gestion de talento humano

se dio a través de juicio de expertos, y los resultados se muestran en la siguiente tabla 2:

Tabla 2
Validez de los instrumentos

Experto Opinién de la aplicabilidad
Dr. Mitchell Alarcén Diaz Aplicable
Mg. Guido Junior Bravo Huaynates Aplicable

Como se puede observar en la tabla 2 el instrumento para medir la variable cuenta
con la opinion de aplicabilidad suficiente para ser aplicados en los docentes En la presente
investigacion, los cuestionarios fueron validados por juicio de expertos, como se muestra en

el Anexo 6.
Confiabilidad

Sobre la confiabilidad (Hernandez et al., 2014). Afirma que un instrumento es
confiable cuando produce resultados que tienen consistencia y coherencia. Para la
presente investigacion se realizé una prueba piloto online a un grupo ajeno a la muestra

de estudio, estuvo conformada por 15 docentes, se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach.

El coeficiente Alfa de Cronbach es una prueba utilizada para emitir la fiabilidad
de una escala, segin (Abascal y Grande, 2014). Para determinar la confiabilidad del
instrumento se proceséd los datos en software estadistico SPSS version 22, después se
aplico el coeficiente alfa de Cronbach, que se adecua a la escala Likert del cuestionario,

cuyos resultados se muestran en la siguiente tabla 3:
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Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
D1. Desarrollo profesional docente 0.840 9
D2. Contratacion y retencion de los docentes 0.801 5
D3. Adecuacidn al trabajo 0.858 8
D4. Comunicacion interna 0.831 9
Total: Gestion del talento humano 0.934 31

El coeficiente Alfa de Cronbach calculado (0.934) indica que el instrumento es confiable.
2.5 Procedimiento de recoleccion de datos

La recopilacion de la informacion se realiz6 mediante la aplicacion del
cuestionario para medir la variable gestion del talento humano, este cuestionario, cuyos
items son medidos con una escala tipo Likert, el mismo que fue aplicado en los 85
docentes que conformaron la muestra de estudio. Antes de aplicar el instrumento de
investigacion se realizaron diferentes coordinaciones, a través de Ilamadas telefonicas a
los directivos del centro educativo Independencia Americana del distrito San Juan de
Lurigancho, en cada reunion se especifico que se solicitaria la participacion voluntaria de
todos de los profesores del nivel de primaria y secundaria para que puedan participar en
una investigacion, las coordinaciones realizadas se formalizaron mediante una solicitud
para poder aplicar el cuestionario via virtual, en el Anexo 5 se encuentra la autorizacion

de aplicacion del instrumento.

Después se realizo la presentacion de mi persona ante los docentes encuestados a
través del WhatsApp de la institucion educativa, donde se mencioné que el llenado del
cuestionario es estrictamente voluntario, ademas se les explico que la informacion que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los objetivos de
esta investigacion, se les menciono que las respuestas que brindaran seran codificadas

usando un numero de identificacion, y codificacion, por lo tanto, seran andnimas.

Se les aclaro que el cuestionario estaba dividido en tres secciones, la primera
seccién estd el consentimiento informado donde se le explica al docente que ha sido
considerado como parte de la muestra de estudio sobre gestién del talento humano en la
emergencia nacional por el COVID-19, también se les informo que si aceptaran dicho

consentimiento podrian proseguir con el llenado de la encuesta que consta de 31 items y les
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tomaria 10min en responder, sino aceptaran el consentimiento se eximian de llenar el
cuestionario; en la segunda seccién se les explico a los docentes que tenian que marcar y
llenar sus datos generales (sexo, edad, condicion laboral, escala magisterial y nivel que
ensefa);en la Gltima seccion se les aclaro a los encuestados que tenian que leer las

indicaciones para el llenado del cuestionario.

Luego de explicar a los docentes sobre el llenado del cuestionario se prosiguio al
envid del link donde se encontraba el instrumento que fue realizado a través del formulario
Google Drive, el recojo de informacion duro dos semanas. Finalmente, de realizada la
encuesta, los datos obtenidos fueron organizados en una base de datos para proceder a su

andlisis correspondiente.

2.6 Método de andlisis de datos
Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva es la manera mas fécil de describir los resultados ya que
hace el empleo de métodos gréficos, tabulares o numéricos (Becerra, 2010),En esta etapa
se procedio a procesar la informacion obtenida mediante los instrumentos, se utilizé el
software Excel y el software SPSS V.22 la informacidn recogida se organizé en una base
de datos para su procesamiento estadistico, por lo cual se presentaron tablas de

distribucion de frecuencias y gréaficos, y se realiz6 su correspondiente interpretacion.

2.7  Aspectos éticos

La informacion detallada en la presente investigacion demuestra una cultura
responsable en investigacion, se ha realizado el debido citado de las fuentes consultadas
y las referencias siguiendo las normas APA. Asimismo, se solicit6 la libre y voluntaria
participacion de los docentes encuestados, respetando su anonimato. Asimismo, se
solicitd el permiso y autorizacion de los directivos de Institucién Educativa. La
informacidn recolectada se utilizd Unicamente para los fines del presente estudio teniendo
en cuenta la confidencialidad de la informacion de la institucion. Culminada la
investigacion se le haré llegar una copia de los resultados a los directivos de la institucion,

para los fines que el interesado crea conveniente.
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I1l. Resultados

3.1 Resultados por variables sociodemogréficas

Tabla 4

Distribucién de la muestra censal de docentes segun variables sociodemograéficas.

Datos sociodemograficos F %
Sexo Hombre 44 51.8
Mujer 41 48.2
21-30 10 11.8
Edad 31-40 25 29.4
41-50 33 38.8
51-60 17 20
Condicion laboral Nombrado 62 72.9
Contratado 23 27.1
Contrato 23 25.9
Escala | 11 12.9
Escala Il 12 14.1
Escala magisterial Escala Ill 21 24.7
Escala IV 16 18.8
Escala V 2 35
Nivel que ensefia Primaria 40 47.1
Secundaria 45 52.9
B0%
72.9%

Hombre

Sexo

Edad

Nom braco
Contrataco

Condicion
laboral

Contrato

Escala |
Escala ll
Escalalll
Escala IV
EscalaV

Escala magisterial

Primaria
Secundaria

MNivel que
ensefia

Figura 2. Distribucion de la muestra censal docente segun variables sociodemograficas.
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En latabla 4 y figura 2 se observa que en la muestra censal predominan los docentes de sexo
masculino (51.8%), en cuanto a edad el grupo etario con mayor porcentaje es el comprendido
entre los 41 a 50 afios de edad (38.8%),en cuanto a la condicion laboral, el 74.1% de docentes
es nombrado y el 25.9% contratado, referente al nivel de ensefianza, 52.9% son docentes del
nivel secundaria y el 47.1% son docentes del nivel primario y referente a la escala
magisterial, el grupo con mayor porcentaje es el 27.1% que son docentes que estan en la

escala de contrato, seguido de docentes que estan en la escala 111 con 24.7%.
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3.2 Resultados descriptivos de la variable y dimensiones

Tabla 5

Distribucién de la muestra censal docente segun variable y dimensiones.

Nivel Rango f %
Deficiente [31-71] 0 0%
. Gestion del talento
- 0,
Variable humano. Regular [72 - 113] 4 4.70%
Buena [114 - 155] 81 95.30%
Deficiente [9 - 20] 0 0%
D1.Desarrollo profesional 0
docente. Regular [21 - 32] 11 12.94%
Buena [33 - 45] 74 87.06%
Deficiente [5-11] 1 1.18%
D2.Contratacion y 0
retencion de docentes. Regular [12-18] 12 14.12%
Buena [19 - 25] 72 84.71%
Dimensiones
_ _ Deficiente [8 - 18] 0%
(IjDB.Adecuamon al trabajo Regular [19 - 29] 3530
ocente.
Buena [30 - 40] 82 96.47%
Deficiente [9-20] 1.18%
D4.Comunicacion interna. Regular [21 - 32] 2 2.35%
Buena [33 - 45] 82 96.47%
120%
95.3% 96.5% 96.4%
100%
87.1% 84.7%
80%
60%
4%
20% 12.9%
05 L7% 0% 2 0% 3-5% 1.2% 2.4%
0% —
2| 8|2 g1 8] 2 L &8 2 g1 8| 2
§ #la| (&8 3 |2 2B 3 2 Bz
T | = T | = T T | = T | =
] [} ] ] ]
V.Gestion del D1.Desarrollo D2.Contratacidny D3.Adecuacion al  |D4.Comunicacion
talento humano. profesional docente. retencidn de los trabajo docente. interna.
docentes.

Figura 3. Distribucion de la muestra censal docente segun variable y dimensiones.
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En la tabla 5 y figura 3, se observa que luego de realizada la encuesta censal, los docentes

tienen una percepcion buena con un 95.3% de la variable gestion del talento humano

mientras que solo un 4.7% percibe que la gestion del talento humano es regular. También se

puede observar que un 87.1% de los docentes percibe que el desarrollo profesional docente

es bueno y solo un 12.9% opina que es regular. En cuanto a la contratacion y retencion

docente un 84.7% el percibe que se da en un nivel bueno, mientras que el 14.1% considera

que se realiza en un nivel regular. Con respecto a la adecuacién al trabajo un 96.5% de

docentes considera en un nivel bueno y el 3.5% considera que presenta un nivel regular. Por

ultimo en lo que se refiere a la comunicacion interna se observé que el 96.4% considera que

se da en un nivel bueno y el 2.4% opina que se efectGa en un nivel regular.

3.2.1 Resultados de los indicadores de la dimensién comunicacion interna

. Deficiente Regular Buena
Indicador . . .
fi % fi % fi %

Comunicacion a distancia de metas y
objetivos al personal docente. 0% 0 0% 85 100%
Comunicacion eficaz y fluida. 1 1.2% 1 1.2% 83 97.6%
Comunicacion oportuna de las o 0 0
necesidades laborales de los docentes. 2 2.4% 2 2.4% 81 95.3%
Comunicacion a distancia de resultados
de los instrumentos de gestion 2 2.4% 2 2.4% 81 95.3%
Difusion a distancia de los valores

0% 0 0% 85 100%

institucionales.
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Tabla 6

Distribucion de los indicadores de la dimensidon comunicacion interna

120%

100%

97.6%

95.3%

95.3%

100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

0% 0% 1.2% 1.2% 2.4% 2.4% 2.4% 2.4% 0% 0%
- — — — —
£ | B S| g = c| & = c| 2| = E| 2| = P
=3 Q = Q = Q = Q = Q
@ g.Jo = 2 th_,o = 2 th_,o = 2 ? = 2 ? =
2| & =2 | 2| g & | 2|2 |2 2>
@ @ @ @ @
a a a a a
Comunicacion Comunicaciéon | Comunicacion a Difusion a

Comunicacién a
distancia de
metas y
objetivos al
personal
docente.

eficaz y fluida.

oportuna de las
necesidades

laborales de los
docentes.

distancia de distancia de los

resultados de los
instrumentos de
gestion

institucionales.

valores

Figura 4: Distribucion de los indicadores de la dimension comunicacion interna

En la tabla 6 y figura 4, se presenta la distribucion de los indicadores de la dimension méas

significativa de la variable, esta es la comunicacion interna, se obtuvo los siguientes

resultados, en relacion al indicador comunicacién a distancia de metas y objetivos al personal

docente un 100% de los docentes percibe un nivel bueno; él siguiente indicador,
comunicacion eficaz y fluida un 97.6% de los docentes percibe en un nivel bueno, también

se puede observar que el 95.3% de los docentes percibe en nivel bueno al indicador,

comunicacion oportuna de las necesidades laborales de los docentes, en cuanto al indicador,

comunicacion a distancia de resultados de los instrumentos de gestion un 95.3%de los
docentes percibe en nivel bueno, finalmente el 100% de los docentes percibe en un nivel

bueno el indicador difusion a distancia de los valores institucionales.
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3.3

Tabla 7

Resultados descriptivos por dimensiones segun variables sociodemogréficas

Distribuciéon de frecuencias de la dimension: Desarrollo profesional docente segun edad

Edad
Nivel (21-30) (31-40) (41-50) (51 - 60) Total
Deficiente 0 0 0 0 0
% 0 0 0 0 0
D1. D.esarrollo e 7 1 3 0 2 6
profesional docente egular % 10 12 0 118 71
f 9 22 33 15 79
Buena
% 90 88 100 88.2 92.9
/
Total 10 25 33 17 85
% 100 100 100 100 100

De la tabla 7, podemos observar que,existe tendencia a una percepcién de un nivel bueno del
grupo de docentes de 41-50 afios de edad con un 100% es decir todos los docentes de dicha

edad tienen una buena percepcion de la dimension desarrollo profesional docente,seguido

de los docentes de 21-30 de edad con un 90%.

Tabla 8

Distribucion de frecuencias de la dimension Desarrollo profesional docente por escala

magisterial.
Nivel Escala magisterial

Contrato ES(I:aIa EsI(I:aIa Es;cl:zlala Els\c;ala Essala Total

Deficiente f 0 0 0 0 0 0 0

% 0 0 0 0 0 0 0

D1. Regular f 3 2 0 0 0 0 5
Desarrollo % 13.6 18,2 0 0 0 0 5.9
profesional  Buena f 19 9 12 21 16 2 80
docente % 86.4 81.8 100 100 100 100 94.1
f 22 11 12 21 16 2 85
Total % 100 100 100 100 100 100 100

De la tabla 8, podemos observa que,existe tendencia a una percepcién de un nivel bueno del

grupo de docentes pertenecientes a la escala magisterial ILIILIV y V el 100% de los

profesores perciben un nivel bueno con respecto a la dimension desarrollo profesional

docente.
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Tabla 9

Distribucion de frecuencia de la dimension adecuacion al trabajo por condicién laboral

Condicion laboral

Nivel
Nombrado Contratado Total
Deficient

eficiente % 0 . .

Regular f 3 0 3

igécuacién al : % 4.8 0 35
trabajo docente. Buena f 59 23 82
% 95.2 100 96.5

f 2 2

Total 6 3 85

% 100 100 100

De la tabla 9, podemos, podemos observa que,existe tendencia a una percepcion de un nivel

bueno del grupo total de docentes contratados con un 100% ,es decir todos los docentes

contratados tienen una percepcion buena de la dimension adecuacion al trabajo docente.

Tabla 10

Distribucion de frecuencias de la dimension Adecuacion al trabajo por sexo

Nivel Sexo
Hombre Mujer Total
Deficiente f 0 0 0
% 0 0 0
D3. Regular f 0 3 3
Adecuacién % 0 7.3 3.5
g' trabajo Buena f 44 38 82
ocente.
% 100 92.7 96.5
Total f 44 41 85
% 100 100 100

De la tabla 10, podemos observar que,existe tendencia a una percepcion de un nivel bueno

del grupo de docentes de sexo masculino con un 100%,es decir que todos los docentes de

sexo masculino perciben que la dimension adecuacion al trabajo docente tiene un nivel

bueno.
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V. Discusién

De acuerdo a los resultados del estudio TABLA 5, se observa que el objetivo general
evidencia un nivel bueno de la gestion del talento humano en la emergencia nacional por
Covid 19 en la Institucion educativa Independencia Americana, Ugel 05-2020; en los
resultados descriptivos de la variable gestion del talento humano se muestran los resultados
de los docentes encuestados en referencia de la variable. Segun los encuestados considera
en un nivel bueno muestra un 95.3% del total de la poblacién de estudio. Estos resultados
ratifican el resultado de otra investigacion como la de Valentin (2017) y Condori (2018),
quienes manejan la variable de investigacion Gestion del talento ambas investigaciones

demuestran que se encuentra en un nivel regular con 34.8% y 65.2% respectivamente.

Esto se corrobora con lo citado por Ibafiez (2011) quien sefiala que el talento humano
debe ser considerado como el conocimiento, las capacidades y las habilidades, que son

caracteristicas propias del ser humano.

Las instituciones educativas no pueden estar desactualizadas en materia de gestion
del talento humano deben estar permanentemente renovando y buscando estrategias que les
permitan estar siempre a la vanguardia. Todo este cambio en el mundo nos exige que la
gestion del talento humano sea altamente competitiva. La actual crisis provocada por la
enfermedad infecciosa conocida por el coronavirus Covid 19, plantea nuevos escenarios en
el mundo laboral que necesitan un nuevo enfoque desde la perspectiva de la gestion del

talento.

Otro resultado muestra que el objetivo 1 TABLA 5: Dimension desarrollo
profesional docente se puede observar que luego de realizada la encuesta, segin los
encuestados consideran en un nivel bueno muestra un 87.1% del total de la poblacion de

estudio.

Los resultados se pueden corroborar la tesis de Martinez (2017), realizo un analisis
sobre competencias dentro de la gestion del talento humano, los resultados demostraron que
hay aspecto y capacidades que complementa el desarrollo profesional de un docente es decir

que se cumplen eficientemente en un 74%.

Lo sefialado en los parrafos anteriores corrobora lo citado por Vaillant y Marcelo
(2015) sostienen que la formacion y desarrollo profesional tiene que ver con el aprendizaje

y desarrollo profesional, aptitudes para la superacion laboral y personal.
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En resultado del objetivo 2 TABLA 5: Dimension contratacion y retencion de
docentes, se puede observar que luego de realizada la encuesta, segin los encuestados

consideran en un nivel bueno muestra solo un 84.7% del total de la poblacion de estudio.

Estos corroboramos con el estudio de Cortes (2019) quien investigd la gestion del
Talento humano y el Desempefio académico del personal docente. Concluyo se tiene que
segun la percepcion de los docentes la gestion del Talento humano se ubicd en siempre
(36,7%), mientras que otra tercera parte, a veces (33,3%), un porcentaje de 16,7%, casi

nunca, un 13,3%, casi siempre y 0,0% nunca.

Lo sefialado en los parrafos anteriores corrobora lo citado por Diaz (2017) quien
plantea que la contratacion y retencion de docentes es aplicar adecuadamente las estrategias

para captar el personal idoneo, mantenerlo satisfecho con lo que hace.

Las personas desempefian un papel fundamental para las organizaciones, en el
presente han adquirido un desempefio en la creacion de ventajas competitivas para la
empresa. De hecho, se plantea que la clave del éxito de una organizacion se basa en el
desarrollo de un conjunto de competencias que la distinguen de las demas, que solo puede

lograrla el capital humano.

Los resultados del objetivo 3 TABLA 5: Dimension adecuacion al trabajo docente,
se puede observar que luego de realizada la encuesta, segun los encuestados consideran en
un nivel bueno muestra solo un 96.5% del total de la poblacién de estudio. Esto
corroboramos con el trabajo de Moza y Rojas (2019) quienes investigaron sobre gestion del
talento humano, concluyendo que un el 56% de los encuestados percibe en un nivel alto,
evidenciando que la gestion del talento involucra al personal en el desarrollo de las

actividades de la institucién, en los diferentes procesos de servicio requeridos.

Lo sefialado en los parrafos anteriores corrobora lo citado por Vallejo (2011) sostiene
que los procesos de cambios y ajustes continuos son positivos y debe ser la oportunidad para
ocupar en un puesto o cargo que corresponda a las motivaciones y habilidades de una
persona. El talento se define por la capacidad de lograr un buen desempefio en su puesto de
trabajo porque el nivel de competencia en el que se evalla no es en cuanto conoce el personal

sobre la empresa sino en cuanto puede hacer este por su organizacion y generar el éxito.

Otro resultado nos muestra que el objetivo 4 TABLA 5: Dimension comunicacion

interna, se puede observar que luego de realizada la encuesta, segin los encuestado
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consideran en un nivel bueno muestra solo un 96.4% del total de la poblacion de estudio.
Esto lo corroboramos con la tesis de Melgarejo, (2017), trabjo sobre la gestion del talento
humano y la comunicacion interna, su investigacion fue cuantitativa. La poblacion de interés
en esta investigacion, estuvo conformada por 60 trabajadores. Concluyo que la gestion del
talento humano es considerada en un nivel regular en un 58.3%, y la comunicacion interna

es considerada en un nivel eficaz de un 36.7%.

Lo sefialado en los péarrafos anteriores corrobora lo citado por Capriotti, (2009)
sostiene que la comunicacion que es un conjunto de mensajes y acciones de comunicacion
elaboradas de forma consciente y voluntaria para relacionarse con el trabajador dentro de la

organizacion.

Esta investigacion es importante porque llevar a cabo una buena gestion del talento
humano dentro de las escuelas es saber aprovechar y potencializar los talentos del personal
docente que tiene a su cargo, brindandole un espacio dptimo para que pueda desarrollar a
plenitud todo su potencial en beneficio de la institucion educativa y de los usuarios del

servicio educativo.
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V. Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Se ha determinado que la variable gestion del talento humano, presenta un
nivel bueno segun la percepcion del 95.3%, de la poblacién total de la
institucion educativa Independencia Americana, mientras que el 4.7% de los

docentes percibe un nivel regular.

Se ha determinado que la dimension desarrollo profesional, presenta un nivel
bueno segun percepcion del 87.1%, de la poblacién total de la institucion
educativa Independencia Americana, mientras que el nivel regular se ubica el
12.9%.

Se ha determinado que la dimension contratacion y retencion de docente,
presenta un nivel bueno segun percepcion del 84.7%, de la poblacion total de
la institucion educativa Independencia Americana mientras que el nivel
regular se ubica el 14.1%; del mismo modo se observa que el nivel deficiente
muestra solo un 1.2% del total de la poblacion de estudio.

Se ha determinado que la dimensidn adecuacién al trabajo docente, presenta
un nivel bueno segun percepcion del 96.5%, de la poblacion total de la
institucion educativa Independencia Americana mientras que el nivel regular

se ubica el 3.5%.

Se ha determinado que la dimension comunicacion interna, presenta un nivel
bueno segun percepcion del 96.4%, de la poblacién total de la institucion
educativa Independencia Americana, mientras que el nivel regular se ubica el
2.4%; del mismo modo se observa que el nivel deficiente muestra un 1.2%

del total de la poblacién de estudio.
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VI. Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Se recomienda a la Institucién Educativa Independencia Americana Ugel 05,
incluir en la planificacion anual, actividades grupales que fortalezcan la
gestion del talento humano y garanticen una buena calidad del servicio

educativo.

Se recomienda a la Institucién Educativa Independencia Americana Ugel 05,
organizar talleres de capacitacion una vez por mes, con temas que sean de
interés para el personal docente que permitan el fortalecimiento de las
competencias profesionales pedagdgicas, adquiriendo nuevos conocimientos,
estar actualizados, incrementar sus habilidades, de modo que conformen una

ventaja competitiva para la institucion en el mercado laboral.

Se recomienda Institucion Educativa Independencia Americana Ugel 05,
establecer estrategias, para la retencién del personal docente, como propiciar
un buen clima laboral, para ello se adaptaria un espacio fisico agradable,
donde el docente pueda entablar relaciones sociales y la vez pueda lograr sus

objetivos profesionales.

Se recomienda Institucion Educativa Independencia Americana Ugel 05,
realizar dindmicas de grupo que permitan a los docentes interactuar para
intercambiar experiencias, estrategias, técnicas e innovaciones de su trabajo,
estas dindmicas permitiran al profesorado adecuarse mejor a su trabajo,
brindar oportunidades para asumir responsabilidades, y la toma de decisiones
oportunas que garanticen el logro de los aprendizajes de los estudiantes.

Se recomienda Institucion Educativa Independencia Americana Ugel 05, para
mejorar la comunicacion interna, se recomienda realizar actividades como el
Team building o construccion de equipos, esta es una actividad que busca
mejorar las relaciones interpersonales dentro de un equipo, esta actividad se
debe dar en espacio diferente al ambiente del centro educativo ayudara al

docente a aprender de una forma divertida.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Autora: Br. Jackeline Pricila, Abarca Mallqui.

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano en la Emergencia Nacional por Covid 19 en la Institucion educativa Independencia Americana, Ugel 05 -2020.

- Difusion a distancia de los valores
institucionales

Problema Objetivos Hipbtesis Variables e indicadores
Problema general: Objetivo general: No se Variable 1: Gestion del talento humano
¢Cudl es el nivel de la gestion del | Determinar el nivel de la gestion del plantean. Dimensiones Indicadores ftems Escala de medicion Niveles y rangos
talento humano en la emergencia | talento humano en la emergencia _ _
nacional por el Covid-19 en la | nacional por el Covid 19 en la b " -Oportunidades de capacitacion a Escala Likert .
Institucién educativa Independencia | Institucion Educativa Independencia esfarr_o OI distancia. Tscal a Liker ; o Deficiente
Americana, Ugel 05 -2020? Americana, Ugel 05, 2020. protesona -Evidencia del mejoramiento de Ez‘ger:;‘c”lfgrzg (gac”er o) (9-20)
Problemas especificos Objetivos especificos: desempefio docente en actividades 1-9 i ; Regular
; . . ] pedagdgicas a distancia. Ni de acuerdo ni en desacuerdo (21-32)
1.;Cual es el nivel de desarrollo | 1.Determinar el nivel de desarrollo (3) Buena
profesional docente en la profesional ~ docente en la De acuerdo (4) (33— 45)
emergencia nacional por el emergencia nacional por el Covid 19 Totalmente de acuerdo (5)
Covid-19 en la emergencia en la Institucion  Educativa B _Caracteristica de Procesos de ]
nacional por el Covid 19 en la Independencia Americana, Ugel 05- Contratacion | ontratacisn docente on line. Escala Likert Deficiente
Institucion ~ educativa | 2020. ) ) y retencién de | _caracteristicas esperadas del servicio Totalmente en desacuerdo (1) (5-11)
Independencia Americana, Ugel | 2.Determinar el nivel de contratacion docentes docente a distancia 1014 En desacuerdo (2) Regular
05-2020? ) y retencion de docentes en la -Acciones administrativas para retener Ni de acuerdo ni en desacuerdo (12-18)
2.¢Cuél es el nivel de contratacién y emergencia nacional por el Covid 19 el talento humano a distancia 3 Buena
retencion de docentes en la | en la Institucion  Educativa De acuerdo (4)Totalmente de (19-25)
emergencia nacional por el Independencia Americana, Ugel 05- acuerdo (5)
Covid-19 en la emergencia 2020. . -Autonomia para la innovacion . o
nacional por el Covid 19 en la | 3.Determinar el nivel de adecuacion al Adecuacion al Lomapes el Escala Likert Deficiente
A, : . : trabajo pedagogica a distancia. Totalmente en desacuerdo (1) 8_18
Institucién educativa trabajo docente en la emergencia _Aci i ; ; ( )
) . . ) docente ASlgnaClOn meritocracia de En desacuerdo (2) R lar
Independencia Americana, Ugel nacional por el Covid 19 en la actividades y responsabilidades a 15-22 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo égula
05-2020? Institucion ~ Educativa N° 145 distancia. @) (19-29)
3. (;Cua_l es el nivel de adgcuam_on al Independencia Americana, Ugel 05- -Autonomia para la toma de decisiones De acuerdo (4) Buena
trabajo en la emergencia nacional 2020. a distancia. (30 - 40)
por el Covid 19 en la Institucion | 4.Determinar el nivel de _ _ _ Totalmen_te de acuerdo (5)
Educativa N° 145 Independencia | comunicacién interna  en la Comunicacién -Comunicacion a distancia de metas y Escala Likert
Americana, Ugel 05, San Juan de emergencia nacional por el Covid 19 interna objetivos institucionales al personal Totalmente en desacuerdo (1)
Lurigancho, 2020? en la Institucion  Educativa docente. En desacuerdo (2)
4.;Cual es el nivel de comunicacion Independencia Americana, Ugel 05- -Comunicacion eficaz y fluida Ni de acuerdo ni en desacuerdo N
interna en la emergencia nacional |  2020. - Comunicacién oportuna de las ©) Deficiente
por el Covid 19 en la Institucion necesidades laborales de los docentes De acuerdo (4) (9-20)
Educativa Independencia - Comunicacion a distancia de 93.31 | Totalmente de acuerdo (5) Regular
Americana Ugel 05-2020? resultados de los instrumentos de (Zéu_eﬁi)
estion
g (33— 45)
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Nivel - disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Baésica

Disefio:  No  experimental, transversal,
descriptivo

M — 0O

Donde:

M: Docentes de la Institucion Educativa
Independencia Americana, UGEL 05.

Ox: Medicion de la gestion del talento humano
en la emergencia nacional por el Covid 19.
Nivel: Descriptivo

Método: Inductivo-deductivo

Poblacién:

85 docentes del nivel de primaria y
secundaria de la Institucion Educativa
Independencia Americana.

Estudio censal

85 docentes del nivel de primaria y
secundaria de la Institucion Educativa
Independencia Americana.

VARIABLE: Gestion del talento humano

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario para evaluar la gestién del talento
humano.

Autora: Br. Jackeline Pricila, Abarca Mallqui

Afio: 2020

Ambito de aplicacion: I.E Independencia Americana.
Descripcion: El cuestionario consta de 32 items evalla cuatro
dimensiones: desarrollo profesional docente, contratacion y
retencion de los docentes, adecuacion al trabajo docente y
comunicacion interna, utilizando la escala Likert: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5)

Descriptiva:
Se usaran tablas de frecuencias y gréficos estadisticos con
gréfico de barras,

Inferencial:
No aplica.
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Anexo 2: Operacionalizacion de la variable

Tabla 11
Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano
Niveles
. . . - Escala de
Dimensiones Indicadores Items S y
medicion
rangos
Desarrollo Oportunidades de | 1. La institucion me ha capacitado con respecto al uso
profesional capacitacion a de los tics para emplearlas en mi practica Escala
docente distancia. pedagdgica. Likert
Es una nocion que 2. Lainstitucién definio tu participacion como docente | Totalmente
tiene que ver con en la ensefianza a distancia. en
el aprendizaje y 3. He desarrollado nuevas habilidades profesionales desacuerdo
remite al trabajo, como el trabajo en equipo gracias a las 1)
se trata de un capacitaciones. brindadas por la institucion. En
trayecto e incluye 4. Los cursos de actualizacion que he recibido en desacuerdo
oportunidades estos ultimos meses tienen una estrecha relacion (2)
ilimitadas para con mis necesidades de aprendizaje y superacion. Ni de
mejorar la practica; 5. Los directivos promueven las reuniones entre acuerdo ni [Peficiente
la idea se relaciona docentes para planificar el plan de trabajo remoto, | en (9 -20)
con la formacién articulando de manera coherente la situacion desacuerdo Eig”g
de los docentes y significativa, las areas, competencias y productos de | (3) ( BJena)
opera sobre las aprendizaje. De (33—
personas, no sobre 6. Los directivos fomentan la autoformacién de los acuerdo 45)
los docentes a través de diversos medios a distancia. (4)
programas(Vaillant | Evidencia del 7. Consideras que los recursos audiovisuales (videos, | Totalmente
y Marcelo,2015) mejoramiento de folletos virtuales, diapositivas etc.) brindados de acuerdo
desempefio durante en las capacitaciones te ayudan a la mejora | (5)
docente en de tu labor como docente.
actividades 8. Consideras que tu nivel de desempefio en el manejo
pedagbgicas a de contenidos a través de la plataforma “aprendo en
distancia. casa” es la adecuada.
9. Crees que las capacitaciones a distancia brindadas
en estos Ultimos meses, mejoro tu desempefio como
docente.
Contratacion y Caracteristica de | 10.En el proceso de contratacion de docentes on line Escala
retencion de Procesos de nuevos se especifica lo que se espera de ellos (perfil | Likert
docentes contratacion del puesto) sobre todo en la emergencia nacional Totalmente
La contratacidn es | docente On line. por el COVID-19. en
un acto desacuerdo
administrativo que (1)
tienden a atraer En
docentes desacuerdo
potencialmente (2) Deficiente
calificados y Ni de G-11)
capaces de ocupar [ Caracteristicas | 11.Se otorgan responsabilidades laborales al nuevo acuerdo ni | Regular
cargos dentro de | esperadas del docente, basandose en sus fortalezas y debilidades. | €N (12-18)
una institucion...la | servicio docente desacuerdo | Buena
retencion es un a distancia. (3) (19-25)
conjunto de Acciones 12.La remuneracion percibida esta es acorde a su De
procesos que la administrativas desempefio y logros con respecto a su “practica acuerdo
INSUTUCION PrOVee | hara retener el pedagdgica. (4)
para garantizar la | tajento humano a | 13.La evaluacion del personal docente se realiza como | Totalmente
permanencia del | gistancia. un medio para motivar y estimular. de acuerdo
personal 14.La institucién educativa promueve la integracion, el | (5)
docente.(Gomez et trabajo en equipo mediante dindmicas virtuales a
al.,2005) través de video conferencias.
Adecuacion al Autonomia para | 15.Tengo libertad para realizar innovaciones Escala Deficiente
trabajo docente la innovacién pedagbgicas en mi trabajo a distancia, dados los Likert (8-18)
Segun Vallejo pedagbgica a cambios en la forma de ensefiar. Totalmente | Regular
(2011) La distancia. en (19-29)
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adecuacion al Asignacion 16.La institucion se preocupa en asignar a cada desacuerdo | Buena
trabajo es un meritocracia de docente las actividades y responsabilidades dentro | (1) (30 -
proceso de actividades y de una comision de trabajo de acuerdo con las En 40)
cambios y ajustes | responsabilidades habilidades de cada uno de los docentes. desacuerdo
continuos, donde | A distancia. 17.Considera que el puesto que ocupa actualmente es | (2)
el docente debe el indicado y se ajusta a la formacién que posee. Ni de
tener la 18.Puede asumir nuevas responsabilidades laborales y | acuerdo ni
oportunidad de adecuarse con facilidad a las mismas en
trabajar en un 19.Cree que tiene la capacidad de aceptar con facilidad | desacuerdo
puesto que nuevas responsabilidades como por ejemplo ser 3)
corresponda a sus coordinadora de grado o de nivel. De
motivacionesy a | Autonomia para | 20.Tengo libertad para tomar decisiones relacionadas | acuerdo
sus habilidades. la toma de al desarrollo de mi préctica pedagogica. (4)

decisiones a | 21.Cree que su actual trabajo le da oportunidades de Totalmente

distancia. expresar sus ideas 0 comentarios acerca de labor de acuerdo

pedagbgica. (5)
22.Considera que posee la capacidad de adecuarse a
nuevas situaciones como cambios de horarios.

Comunicacion Comunicacion a | 23.Las metas y los objetivos de la institucion son Escala
interna distancia de difundidas a todos los docentes. Likert
Segun Capriotti metas y objetivos | 24.Se siente parte de la institucion y esta Totalmente
(2009) la institucionales al comprometido con sus logros y metas. en
comunicacion personal docente desacuerdo
interna es un Comunicacién 25.Existe comunicacion eficaz y fluida entre los (1)
conjunto de eficaz y fluida. directivos y personal docente, en el contexto de la | En
mensajes y emergencia nacional por el COVID-19. desacuerdo
acciones de 26.La comunicacion entre mis colegas y directivos se | (2)
comunicacion facilita a través de un medio virtual. Ni de Deficiente
elaboradas de Comunicacion 27.En su institucion realizan talleres virtuales de acuerdo ni | g _ 90
forma consciente y | oportuna de las escucha activa para detectar oportunidades de en Regular
voluntaria para necesidades mejora con respecto a su labor pedagdgica. desacuerdo |(21-32)
relacionarse con el | laborales de los | 28.Cree usted que a los directivos le importa lo que (3) Buena
trabajador, con el | docentes usted piensa y sienta con respecto a su trabajo. De (33—
fin de comunicarse | Comunicacién a | 29.Participa en la adaptacion de los instrumentos de acuerdo 45)
con ellos de forma | distancia de gestion (PEI, PAT.PCI, RI) relacionandolo con la | (4)
creativa y resultados de los emergencia nacional por el COVID-19. Totalmente
diferenciada sobre | instrumentos de | 30.La informacién que recibo con respecto al avance | de acuerdo
las caracteristicas | gesti6n. de los instrumentos de gestion, siempre es a través | (5)

de la institucion
(p-39)

de la Pagina web o correo electronico.

Difusion a
distancia de
valores
institucionales.

31.Conozco los valores de mi institucion y me
identifico con ellos.

Fuente: Autoria propia.
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Anexo 3: Instrumento

Cuestionario de Gestion del talento humano
Estimado(a) colega:

Este cuestionario tiene por finalidad recoger informacién que apoye en la evaluacion del nivel de gestion del
talento humano percibido por los docentes de la Institucion Educativa Independencia Americana. La
informacion brindada es de caracter confidencial y sera utilizada Gnicamente para efectos de esta investigacion.
Se le pide honestidad y objetividad en sus respuestas, y responder a todas las preguntas, recuerde que no hay
respuestas correctas o incorrectas

Se agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracién.

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta un conjunto de 31 items, que permite hacer una descripcion de cual es la percepcion
del docente de la gestion del talento humano en la Emergencia Nacional por el Covid 19 en la Institucion
Educativa Independencia Americana, Ugel 05-2020.

Para cada item marque solo una respuesta con una equis (x) dentro de la casilla que describa mejor la forma en
que usted percibe la gestion del talento humano, considerando la siguiente escala:

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo

1 2 3 4 5
items 112 |3|4]|5

Dimensién 1:Desarrollo profesional docente
La institucion me ha capacitado con respecto al uso de las tics para emplearlas en mi
préctica pedagogica.
2 | La institucion definid tu participacion como docente en la ensefianza a distancia.

He desarrollado nuevas habilidades profesionales como el trabajo en equipo gracias a
las capacitaciones brindadas por la institucion.

Los cursos de actualizacion que he recibido en estos Ultimos meses tienen una
estrecha relacion con mis necesidades de aprendizaje y superacion.

Los directivos promueven las reuniones entre docentes para planificar el plan de

5 | trabajo remoto, articulando de manera coherente la situacion significativa, las areas,
competencias y productos de aprendizaje.

6 | Los directivos fomentan la autoformacion de los docentes a través de diversos medios.

Consideras que los recursos de apoyo (videos, folletos virtuales, diapositivas etc.)

7 | brindados durante en las capacitaciones te ayudan a la mejora de tu labor como
docente.

Consideras que tu nivel de desempefio en el manejo de contenidos a través de la
plataforma “aprendo en casa” es la adecuada.

Crees que las capacitaciones brindadas en estos Gltimos meses, mejoro tu desempefio
como docente.

Dimension 2:Contratacion y retencion de docentes

En el proceso de contratacion de docentes nuevos se especifica lo que se espera de
ellos (perfil del puesto) sobre todo en la emergencia nacional por el COVID-19.

Se otorgan responsabilidades laborales al nuevo docente, basandose en sus fortalezas
y debilidades

10

11

La remuneracion percibida esta es acorde a su desempefio y logros con respecto a su

12|, . P
practica pedagdgica.

La evaluacion del personal docente se realiza como un medio para motivar y

13 .
estimular.

La institucion educativa promueve la integracion, el trabajo en equipo mediante

14| 7.0 . . . . .
dinamicas virtuales a través de video conferencias.
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Dimension 3:Adecuacion al trabajo docente

15

Tengo libertad para realizar innovaciones pedagdgicas en mi trabajo, dados los
cambios en la forma de ensefiar.

16

La institucion se preocupa en asignar a cada docente las actividades y
responsabilidades dentro de una comisidn de trabajo de acuerdo con las habilidades de
cada uno de los docentes.

17

Considera que el puesto que ocupa actualmente es el indicado y se ajusta a la
formacién que posee.

18

Puede asumir nuevas responsabilidades laborales y adecuarse con facilidad a las
mismas

19

Cree que tiene la capacidad de aceptar con facilidad nuevas responsabilidades como
por ejemplo ser coordinadora de grado o de nivel.

20

Tengo libertad para tomar decisiones relacionadas al desarrollo de mi practica
pedagdbgica.

21

Cree que su actual trabajo le da oportunidades de expresar sus ideas 0 comentarios
acerca de labor pedagogica.

22

Considera que posee la capacidad de adecuarse a nuevas situaciones como cambios de
horarios.

Dimension 4:Comunicacién interna

23

Las metas y los objetivos de la institucion son difundidas a todos los docentes

24

Se siente parte de la institucion y estd comprometido con sus logros y metas.

25

Existe comunicacion eficaz y fluida entre los directivos y personal docente, en el
contexto de la emergencia nacional por el COVID-19.

26

La comunicacion entre mis colegas y directivos se facilita a través de un medio
virtual.

27

En su institucién realizan talleres virtuales de escucha activa para detectar
oportunidades de mejora con respecto a su labor pedagégica.

28

Cree usted que a los directivos le importa lo que usted piensa y sienta con respecto a
su trabajo.

29

Participa en la adaptacion de los instrumentos de gestion (PEI, PAT.PCI, RI)
relacionandolo con la emergencia nacional por el COVID-19.

30

La informacion que recibo con respecto al avance de los instrumentos de gestion,
siempre es a través de la Pagina web o correo electrénico

31

Conozco los valores de mi institucion y me identifico con ellos.

Fuente: Autoria propia.
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Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Gestion del talento humano
Autor: Jackeline Pricila Abarca Mallqui
Afo: 2020
Descripcion: el instrumento consta de 31 items al cual es sujeto responde en una escala de
cinco niveles: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5)
Tipo de Instrumento: Cuestionario
Objetivo: Recolectar datos que permitan determinar el nivel de la gestion del talento
humano en la Emergencia Nacional por el Covid 19 en la Institucion Educativa
Independencia Americana, Ugel 05-2020.
Dimensiones e indicadores: La variable ha sido operacionalizada en 4 dimensiones y 13
indicadores segun el siguiente detalle:
D1: Desarrollo profesional docente
Indicadores: Oportunidades de capacitacién y evidencia del mejoramiento de
desempefio docente.
D2: Contratacion y retencion de docentes.
Indicadores: Caracteristica de Procesos de contratacion, Caracteristicas del servicio
docente esperado y Acciones para retener el talento humano.
D3: Adecuacion al trabajo docente.
Indicadores: Autonomia para la innovacion, Asignacion meritocracia de actividades
y responsabilidades y Autonomia para la toma de decisiones.
D4: Comunicacion interna
Indicadores: Comunicacion de metas y objetivos institucionales al personal docente,
Comunicacién eficaz y fluida, Comunicacion oportuna de las necesidades laborales
de los docentes, Comunicacion de resultados de los instrumentos de gestion y
Difusion de valores institucionales.
Numero de items: 31 preguntas.
Tipo de aplicacion: Online
Tiempo de administracion: 10min.

Escala: Likert
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Seccion 1 de 3

e
(1T

CUESTIONARIO

Gestion del talento humano en la emergencia nacional por el COVID-19.

Consentimiento infermado

El propdsito de este formulario de consentimiento es explicarle que ha sido considerade como parte de la muestra de estudic
sobre Gestion del talento humano en la emergencia nacional por el COVID-19 en la Institucidn Educativa MN*145 Independencia
Americana,UGEL 05,San Juan de Lurigancho,2020.

La presente investigacidon es conducida por la Lic.Jackeline Pricila Abarca Mallgui,del Programa de Maestria de la Universidad
Cesa WVallejo.La meta de este estudio es conocer algunas caracteristicas de la gestion del talento humano en la IE.N®145
Independencia Americana.

Se trata de un cuestionario de percepcion gue forma parte de un estudio sobre caracterizacion de |la gestion del talento
humano,dado que en la realidad actual la GTH se da en condiciones de aislamiento y distancia social, debido a la Emergencia
Sanitaria por la pandemia COVID-19 que se vive en todo el mundo.

Si usted accede a participar en este estudio,se le pedira responder 21 items. Esto le tomara 10 minutos.

Su participacidn en este estudio es estrictamente voluntaria. Asi mismo,la informacidn gue se recoja sera confidencial ¥ no se
usara para ningdn otro propdsito fuera de los objetivos de esta investigacion. Las respuestas que Ud.dara serdan codificadas
usando un ndmero de identificacion,y codificacidén,por lo tanto, seran andnimas.

Siusted tiene alguna duda.puede hacer las pregunitas gue considere en cualguier momento durante su

participacion Asimismo, Ud puede retirarse de la investigacion en cualguier momento sin gue eso lo perjudigue en ninguna
Torma

Ne tenar nreanuntas =snhre Ia invastinacian v dal ral aua coamnlira doranda <0 narticinacian en acte actiidin nirede cantactar a

¥
(7]

Titulo de la seccion (opcional)

DATOS GEMNERALES

Sexo ©

Hombre
Mujer

-

Edad

Texto de respuesta breve

Condicion laboral =

Seccién 3 de 3

Indicaciones: >4

A continuacion ,se presentan un listado de tareas que usualmente realizan los directivos de las Instituciones
Educativas .Para cada tarea se especifican cinco niveles de logro:

*Totalmente de acuerdo.

“De acuerdo.

“Mi de acuerdo ni en desacuerdo

“En desacuerdo.

*Totalmente en desacuerdo.

Marque segun su percepcionun nivel de logro que Ud.considera haya alcanzado el personal directivo de su
institucion educativa.

1.La Institucion me ha capacitado con respecto al uso de las tics para emplearlas en mi practica
pedagdgica.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo



Anexo 4: Consentimiento informado

Consentimiento informado

El proposito de este formulario de consentimiento es explicarle que ha sido considerado como parte de |2 muestra de estudio
sobre Gestion del talento humana en |3 emergencia nacional por el COVID-19 enla Institucion Educativa N°143 Independencia
Americana UGEL 05,5an Juan de Lurigancho 2020.

La presente investigacion es conducida por la Lic.Jackeline Pricila Abarca Mallgui del Programa de Maestria de Ja Universidad
Cesa Vallejo.La meta de este estudio es conocer alqunas caracteristicas de (3 gestion del talento humano n 13 [EN*143
Independencia Americana.

Se trata de un cuestionario de percepcion que forma parte de un estudio sobre caracterizacion de la gestion del talento
numana,dado que en [a realidad actual |3 GTH 58 da en condiciones de aislamiento y distancia social debido & [2 Emergencia
Sanitaria por (a pandemia COVID-19 que se vive en fodo & mundo.

i usted accede & participar en este estudio ge le pedira responder 31 ltems. Esto le tomara 10 minutos.

Su participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. Asi mismo,a informacion que s recoja sera confidencial y no se
Usara para ningln ofro proposita fuera de los objetivos de esta investigacion. Las respuestas que Ud dara seran codificadas
usando un ndmero de identificaciony codificacion por lo tanto, seran andnimas.

51 Usted tiene alguna duda puede hacer [as prequntas que considers en cualquier momento durante su
narticipacion.Asimismo,Ud puede retirarse de [ invesfigacion en cualquier momenta sin que eso lo perjudiaue en ninguna
forma,

D2 tener preguntas sobre [a investinacion y del ral que cumplira durante su participacion en este estudio pusde contactar a
Jackeling Pricila Abarca Mallqui telefono:924226751 (o al correo) jackelineabarcamallgui@gmail.com

Deste ya se agradece su participacion,

Atentamente.

Jackeline Pricila Abarca Mallqui.
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Anexo 5: Autorizacidn de aplicacion del instrumento

INSTITUCKON EDUCATIVA N*0145
“INDEPENDENCIA AMERICANA"

CARTA DE ACEPTACION

Lic: Jackeline Pricila
Abarca Mallqui
Presente.

Asunto: Autorizacion pars s
aplicacicn del instrumento de
investigacion.

Maestra Jackeline Prcils Abarca Mallqui, por medio del presente =2 le
comunics, que ests autorizada pars aplicar la encuests a los docenies de Primara
y Secundara de la [E. N 145"Independencia Amerncans”, con fines de
nvestigacion enls “Gestion del talento humano en la emergencia nacional por
&l COVID-19 en la Institucion Educativa N* 145 Independencia Americana,
UGEL &, 5an Juan de Lurigancho, 2020."

Atentamente

ORIGINAL FIRNADD DHGITALMENTE.
DIRECTOR: Cordoba Jasis, Roman
Fecha y hora: 17-06-2020 937 am

[ic. Roman Lordova Jesus
Director [E.M*145
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Anexo 6: Certificado de validez del instrumento de Investigacion

Sade Lima Este

Masastris an Administracion de ls Educacidn

Registro de instrumentos de investizacion para Validacion de Juicios de Expertos

Docente de asignatura: Mg.Guido Junior Bravo Huaynates

Revisor: Or. Mitchell Alarcon

Nro | Estudianfes Entrezo | Validado Observacione
5
1 Albarca Mallgwi Tackalina 5i Mlitchsll Alsroon Dnar | APTICAELE
2 Apolaya Pioe Patricia 5i Mlitchsll Alsroon Dnar | APTICAELE
3 Avbar Dnaz Jaszica 5i hlitchsll Alsroon Dnaz | APLICAELE
4 Baldeon de1a Croz Pilar 5i Mlitchsll Alsroon Dnaz | APLICAELE
= Casas Galvan Edusrdo 5i Mitchsll Alsroon Dnaz | APLICAELE
& Cemp Ticona Pilar 5i Mitchsll Alsroon Dnaz | APLICAELE
7 Dzl Pino Parez Luds 5i Mitchell Alsroon Dnaz | APLICAELE
g Floges Espinoza Willy 5i Mitchell Alsroon Dnaz | APLICAELE
9 Francia Jimena Erika 5i Mitchell Alsroon Dnaz | APLICAELE
10 | Gela Llanca Virginia 5i Mitchell Alsroon Dnaz | APLICAELE
11 | Garoa Asvires Migoel 5i Mitchell Alsroon Dnaz | APLICAELE
12 | Piarzdaz Contreras Jasus 5i Mlitchsll Alsroon Dnar | APTICAELE
13 | Yamez Sancher Irems 5i hlitchsll Alsroon Dnaz | APLICAELE
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Anexo 7: Pantallazo de Turnitin
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Otros anexos

Anexo 8
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Tabla 12

Distribucion de los indicadores de la dimensién Contratacion y retencion de docente.

Deficiente Regular Buena
Indicador fi % fi % fi %
Caracteristicas 3 3.5% 6 7.1% 76 89.4%
del proceso de
contratacion
docente on line
Caracteristicas 2.4% 5 5.9% 78 91.8%
esperadas del
servicio docente a
distancia
Acciones
administrativas 3 3.5% 4 4.7% 78 91.8%
para retener el
talento humano a
distancia
100%
89.4% 91 8% 91.8%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% | 3:5% 7.1% 2.4% 5.9% 3.5% 4.7%
(]
o | =m —— | = BN
@ et 1+ a et 1+ a e 1+
- o c = m c = o c
ks % g ks % g ks % g
=2 Q faa] =2 Q aa] =2 ] o
— o — o — o
@ @ @
a a a
Caracteristicas del proceso de|Caracteristicas esperadas del Acciones administrativas para
contratacion docente on line | servicio docente a distancia | retener el talento humano a
distancia

Figura 5 Distribucién de los indicadores de la dimension Contratacion y retencion de
docente.



Tabla 13

Distribucion de los indicadores de la dimension adecuacion al trabajo.

Deficiente Regular Buena
Indicador fi % fi % fi %
Autonomia para

la innovacion
pedagégica a 0 0% 3 3.5% 82 96.5%

distancia.

Asignacion

meritocracia de

actividades y 0 0% 0 0% 85 100%
responsabilidades

a distancia.

Autonomia para
la toma de
decisiones a
distancia.

0 0% 3 3.5% 82 96.5%

120%

96.5% 100% 96.5%

100%

80%

60%

40%

20%
3.5%

0% ﬁ% 0% 0% 0% —

0%
Deficiente‘ Regular | Buena Deficiente‘ Regular‘ Buena |Deficiente Regular | Buena

Autonomia para la innovacion | Asignacion meritocraticade | Autonomia para latoma de
pedagogica a distancia. actividades y decisiones a distancia.
responsabilidades a distancia

Figura 6 Distribucion de los indicadores de la dimension adecuacion al trabajo.



Tabla 14

Distribucién de los indicadores de la dimension desarrollo profesional docente

. Deficiente Regular Buena
Indicador 0 0 0
F % F % F %
Oportunidad de
capacitacién a 0 0 5 5.1 80 94.1
distancia.
Evidencia del
mejoramiento de
desempefio docente
Pe 0 0 8 9.4 77 90.6

en actividades
pedagdgicas a
distancia.
100% 94.1% 90.6%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% 5.9% 0% 2.4%

0% 0% _— 6 |
Deficiente Regular Buena Deficiente ‘ Regular ‘ Buena
Oportunidades de capacitacidn a Evidencia del mejoramiento de
distancia. desempefio docente en actividades
pedagdgicas a distancia

Figura 7 Distribucion de los indicadores de la dimension desarrollo profesional docente

Tabla 15

Distribucién de frecuencia de la dimension desarrollo profesional por nivel que ensefia

Nivel Nivel que ensefia
Primaria Secundaria Total
o f 0 0 0
Deficiente
% 0% 0% 0%
D1.Desarrollo Regular f 3 3 6
profesional % 7.5% 6.70% 7.1%
docente f 37 42 79
Buena
% 92.5% 93.30% 92.9%
f 40 45 85
Total
% 100% 100% 100%
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Tabla 16

Distribuciéon de frecuencia de la dimension desarrollo profesional por condicion laboral

Nivel Condicion laboral
Nombrado Contratado Total
- 0 0 0
Deficiente
% 0,0% 0,0% 0.0%
D1.Desa_1rro||o Regular f 3 3 6
profesional % 4,8% 13,0% 7,1%
docente f 59 20 79
Buena
% 95,2% 87,0% 92,9%
f 62 23 85
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabla 17

Distribucién de frecuencia de la dimension contratacién y retencion docente por nivel que

ensefia.
Nivel Nivel que ensefia
. . Secundaria Total
Primaria
f 0 1 1
Defici
ehiciente o, 0,0% 2,2% 1,2%
D2.Contratacion y Reqular f 4 1 5
retencion de los gu %  10,0% 2,2% 5,9%
docentes f 36 43 79
Buena
% 90,0% 95,6% 92,9%
40 45 85
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabla 18

Distribucion de frecuencia de la dimension adecuacion al trabajo docente por condicién

laboral.
Nivel Condicion laboral
Nombrado Contratado Total
L. f 1 0 1
Deficiente
% 1,6% 0,0% 1,2%
D2.Contratacion Regular f 3 2 S
y retencion de % 4,8% 8,7% 5,9%
los docentes. £ 58 21 79
Buena
% 93,5% 91,3% 92,9%
f 62 23 85
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabla 19

Distribucion de frecuencia de la dimension adecuacion al trabajo docente por nivel que

ensefia.
Nivel Nivel que ensefia
Primaria Secundaria Total
L. 0 0 0
Deficiente
% 0,0% 0,0% 0,0%
D3.Adecuacion  Regular f 2 1 3
al trabajo % 5,0% 2,2% 3,5%
docente f 38 44 82
Buena
% 95,0% 97,8% 96,5%
f 40 45 85
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabla 20

Distribucion de frecuencia de la dimension adecuacion al trabajo docente por condicién

laboral.
Nivel Condicioén laboral
Nombrado Contratado Total
L. f 0 0 0
Deficiente
% 0,0% 0,0% 0,0%
D3.Adecuacion Regular f 3 0 3
al trabajo % 4,8% 0,0% 3,5%
docente f 59 23 82
Buena
% 95,2% 100,0% 96,5%
f 62 23 85
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabla 21

Distribucién de frecuencia de la dimension comunicacién interna por nivel que ensefia

Nivel Nivel que ensefia
. . Secundaria Total
Primaria
- 0 1 1
Deficiente
% 0,0% 2,2% 1,2%
inaci Regular f 2 0 2
D4.C(_)mun|ca<:|on g % 5,0% 0,0% 2.4%
Interna
f 38 44 82
Buena
% 95,0% 97,8% 96,5%
f 40 45 85
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabla 22

Distribucién de frecuencia de la dimension comunicacién interna por condicién laboral

Nivel Condicién laboral
Nombrado Contrado Total
.. f 1 0 1
Deficiente
% 1,6% 0,0% 1,2%
Regular f L ! 2
D4.Comunicacién
interna % 1,6% 4,3% 2,4%
f 60 22 82
Buena
% 96,8% 95,7% 96,5%
f 62 23 85
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabla 23

Base de datos — Prueba piloto

Gestion del Talento Humano
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