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Resumen

En la presente investigacion el objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la motivacion de docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019.

El tipo de investigacion fue aplicada del nivel descriptivo correlacional, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo representada por 432
colaboradores, la muestra de 154 docentes de la institucion mencionada y el muestreo no
probabilistica. La técnica empleada para recolectar informacion fue una encuesta y los
instrumentos de recoleccién de datos fueron de tipo cuestionario que fueron debidamente
validados a través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad mediante Alfa de
Cronbach y los resultados fueron de fuerte confiabilidad.

Asimismo, en la parte descriptiva se arribd el 50% de los docentes manifiestan que
la gestion de talento humano es regular y el 50% de los docentes indican que la motivacion
es regular. Concluy6 que segun la prueba Rho Spearman, cuyo valor es (r = 0.703) lo que
indica una correlacion positiva alta, en consecuencia, la relacion es significativa al 95% y se
rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion entre la gestion del talento

humano y la motivacién docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019

Palabras clave. Gestion de talento humano, motivacién, motivacion intrinseca, motivacion

extrinseca y motivacion trascendental.
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Abstract

In this research the objective was to determine the relationship between the management of
human talent and the motivation of the Network 4, Puente Piedra, 2019.

The type of research was applied from the correlational descriptive level of
quantitative approach; non-experimental design. The population was represented by 434
collaborators, the sample of 154 teachers from the aforementioned institution and the non-
probabilistic sampling. The technique used to collect information was a survey and the
questionnaire-like data collection tools were duly validated through expert judgments and
determining their reliability through Cronbach's Alpha and the results were of strong
reliability.

Inaddition, in the descriptive part 50% of teachers arrived that the management of
human talent is regular and 50% of teachers indicate that the motivation is regular. It
concluded that according to the Rho Spearman test, the value of which is (r x 0.703)
indicating a high positive correlation, therefore, the ratio is significant at 95% and the null
hypothesis (H0) is rejected assuming that there is a relationship between the management of

human talent and the motivation of the Network 4, Puente Piedra, 2019

Keywords. Management of human talent, motivation, intrinsic motivation, extrinsic
motivation and transcendental motivation.



l. Introduccién

En el ambito internacional, Calderdn (2014), en su texto Gerencia del talento humano, en
institucion estatales, sostiene que esta enfocado en la gerencia del personal, dejando de lado
las propuestas sobre planeamiento estratégico y su importancia para poder lograr las metas
dela institucion. Ademas, manifiesta que la gestion de los colaboradores ha quedadode lado,
es por ello, que hay dificultades en la institucién estatal, y ademas no se proponen
alternativas de solucién para esta realidad.

La inadecuada gestion de los colaboradores, se considera una dificultad grave que
esta presente en las institucion del estado, donde la responsabilidad no solo esta en los
trabajadores sino en la gestion de los mismo y sobre todo de las politicas de la institucion o
en los lideres que conducen las institucion, privando a los colaboradores de incentivos que
harian que se esfuercen por realizar sus funciones de manera eficiente, lo cual hace que los
empleados se queden dentro de la institucion para poder crecer como profesionales.

En los colegios que se encuentran dentro de la jurisdiccion de la Red 04, se puede
visualizar falencias en el ambito de la gestion de los colegios, por ejemplo, poco interés por
la calidad de ambiente laboral para el docente, desinterés por brindar espacio que sirven para
que el docente se desarrolle de manera profesional, entre otros, a pesar de que existen
recursos que el ministerio envia a los colegios para que a través de sus directores se puedan
invertir en situaciones que realmente sean necesarios, se ve que la realidad es diferente frente
a las normas que estableen las prioridades para los gastos, es por estos motivos que los
servicios que se brindan en esta red, no pueden ser considerados servicios de calidad.

En las Instituciones Educativas mencionadas se percibe poco espacio en el ambiente
laboral, la falta de préctica de valores y no se identifican entre los docentes en la sociedad.
Asimismo, la falta de apoyo y promocién para desarrollar sus conocimientos y capacidades,
también no cuentan con inadecuado procedimiento de eleccion, hasta la actualidad no se
genera ningun tipo dereconocimiento por parte de otras entidades. Al tratar de la motivacion
al docente, es digno de reconocer esta labor trascendental que realiza este profesional, para
tratar de educa car a los estudiantes y desde luego ir cambiando la realidad de la sociedad,
es entendible el docente como guia de los estudiantes, es la persona que va orientar los
aprendizajes, ellos van estar orientados a mejorar la situacion de aprendizaje de los
estudiantes, todo ellos por su puesto dependera de la forma como se desenvuelva el docente,

ello sera motivo para que los estudiantes traten de aprender.

10



Ademas, si pensamos friamente, podemos mencionar cuantos docentes estan
motivados, y cuantos no lo estan, y como consecuencia se acercan a las aulas llevando
preocupaciones de algn problema que tiene en la mente y no ha podido despejar, y esto de
gué manera se manifiesta en el desempefio profesional, como incide en el aprendizaje de los
estudiantes. Sin embargo, dentro de la administracion solamente la preocupacion es que,
llegue puntual a la institucion educativa, peo no nos damos cuenta que esta produciendo a
favor de la institucion educativa como consecuencia de los estudiantes.

La realidad en nuestros dias el latente en todala sociedad, debido a que al maestro
nunca se le ha dado un valor verdadero como tal, siempre la sociedad tiene en mente que el
docente el profesional menos pagado menos valorado, es marginado desde el sueldo, de su
imagen como docente, de tal manera que se le considera como el ultimo de los profesionales.
Por el bien del gremio y la sociedad misma, es el momento que debemos valorar cambiand o
la historia de la sociedad, buscando que se valore histéricamente al papel fundamental que
cumple el docente, de tal manera que se le motive auto valorarse y desde luego inicie un
trabajo decidido para sacar adelante a la sociedad.

Asimismo, se sintetizo los trabajos previos como los antecedentes internacionales
segun Gonzéles (2015), el objetivo fue determinar la relacion entre la gestion de talento
humano y la motivacién del personal, Ecuador, estudio no experimental, descriptivo, se
empled el instrumento de la encuesta a un grupo con ciertas caracteristicas. Concluye que
en las entidades educativas hay una gestion ineficiente, lo cual perjudica y afecta al clima
laboral que tienen los docentes, la comunicacion ineficiente y la falta de liderazgo por parte
del que dirige la entidad. Aclara que en la institucion que tomo como muestra ha podido ver
que hay un bajo nivel de respecto a la gestion por parte del director, lo cual repercute
negativamente en la falta de comunicacion y en la evasion de la practica de valores al
momento de ejercer, también no existe un liderazgo por parte de la direccion y el desinterés
en las capacitaciones y en la innovacion sobre los proyectos.

La tesis de Mejia (2015), el objetivo fue determinar los factores motivacionales y clima
laboral, Colombia. Concluye que la motivacion que tienen los docentes en la institucion donde
labran depende de aspectos externos, ya que influye durante su desempefio en las aulas, contar
conun ambiente de trabajo plausible seria lo més indicado, para que ellos puedan auto motivarse
contando con un contexto adecuado para llegar motivado a sus aulas. Caso contrario se puede
llegar a sufrir de frustraciones, lo cual puede influenciar en el desarrollo de las actividades que

el docente pueda realizar en sus sesiones, lo cual repercute.
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Arandia, Zuca y Guisasola (2016) el objetivo fue analizar el comportamiento y la
motivacion sobre el aprendizaje de la Fisica de los escolares del Bachillerato, cuyas edades
oscilan entre 16-18 afos, que pertenecen a diversas aulas y grados. Fue un estudio que
empled dos momentos: la aplicacién del pre test y luego un segundo momento el post test,
esta investigacion tuvo la duracion de 12 meses. Concluye que los mecanismos de ensefianza
habituales no mejoran el aprendizaje de esta disciplina, por lo que se recomienda un cambio
de estrategia que se base en motivaciones a lo largo de la sesion para llamar la atencién de
los estudiantes y hacer que las clases sean mas dindmicas y que estas su vez puedan servir
para un mejor rendimiento de los estudiantes.

Zamarripa, Castillo, Tomés, Tristan, y Alvarez, (2016) el objetivo fue determinar la
percepcion de los estudiantes sobre la actitud del profesor encargado de la disciplina de
educacion fisica, quien esta mostrando interés por sus necesidades durante el desarrollo de
las actividades, lo cual favorece a un mejor clima durante la sesion y disminuir el malestar
que puedan sentir por cualquier circunstancia de exigencia por parte del maestro. Estudio
transversal, la muestra fueron 734 educandos cuyas edades oscilan entre 11 y 17 afios.
Concluye que los educandosaprecian las preocupaciones del docente, porque busca que sean
auténomos duranteel desarrollo dela clase, les brinda una serie deestrategias que los motiva
a trabajar hasta el final de la clase. De esa manera el docente es capaza de brindar a los
estudiantes los mecanismos esenciales para convertirse en mediador de la clase en la que el
estudiante demuestra sus autonomia y responsabilidad en el desarrollo de la case y le brinda
bienestar el hecho de concluir de manera autonoma sus actividades.

Los antecedentes nacionales segun Pachari y Urcia (2018) el objetivo fue establecer
un grado e correlacion entre las variables analizadas. Estudio correlacional, descriptivo, se
conto con dos instrumentos, que fueron aplicados a 32 maestros, el nivel de confiabilidad
obtuvo un valor de 0,945 para la primera variable y un valor de 0,894 para la segunda
variable. Se concluye que hay la presencia de una correlacion entre las variables, a la vez se
demuestra que la gestion de los colaboradores en los colegios es muy importante, ya que a
través de la se logra brindarle un ambiente adecuado a los docentes para que se puedan
desempefiar de manera adecuada en sus aulas, donde los mayores beneficiarios son los

estudiantes.
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Soto (2017) el objetivo fue determinar el manejo e talento humano y el clima laboral,
Huancayo. Dentro de sus conclusiones manifiesta la investigadora que el la institucion
educativa que esta siendo estudiada, no existe una gestion de los colaboradores que sea
eficiente, lo que demuestra que los directores no manejan un liderazgo, por lo que no estan
en la capacidad de brindarle a los docentes espacio de trabajo adecuado para que estos
puedan cumplir con sus funciones de manera adecuada, ademas los directivos no conocen
mecanismos que le ayuden a direccionar el manejo del colegio en beneficios de sus
integrantes. Ademas, segun los autores un factor no es determinante del clima laboral, ella
manifiesta que, aunque se logre administr0 de manera adecuada a la gestion de los
colaboradores, eso no asegura que el ambiente de trabajo adecuado mejore el rendimiento
de los maestros en las aulas.

Mendoza (2016) el objetivo fue determinar la gestion del talento humano y el
desempefio docente; Concluye que la administracion de las habilidades humanas dentro de
una entidad educativa se relaciona de manera significativa con la variable desempefio
docente; donde manifiesta que los directivos deben desempefiar adecuadamente su rol dentro
de la gestion para que pueda movilizar los recursos de la entidad para brindarle al maestro
los espacios de trabajo y los materiales necesarios para que se pueda desempefiar de manera
adecuadaen las aulas y donde los estudiantes seran los mas beneficiados y de ese modo se
logra una gestion adecuada por parte de los directores.

Cordova (2016) el objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y motivacion del personal docente, concluye que la relacion existente entre las
variables analizadas se da con un valor de 0,05, cuyo resultado fue obtenido haciendo uso de
las herramientas estadisticas para hallar con precision en valor asignado, ademas sostiene
que la administracion de las habilidades de su personal docente estd directamente
relacionado con la variable motivacién de los profesores, para ello es necesario que el lider,
que en este caso es asumido por el director, mantenga una buena gestion para otorgarle al
maestro las condiciones adecuadas para que pueda desempefarse de manera eficiente y se
logren las metas educativas en este centro de labores de educacion superior.

De esta manera, se desarrolld la base tedrica sobre la gestion de las habilidades
humanas segun Chiavenato (2017) sostiene: es el talento que tienen una persona para
solucionar dificultades en su centro de labores, donde hace un despliegue de sus destrezas y
experiencias ara que pueda lograr un objetivo. (p. 7). Eslava (2016), defini6: “es emplear

mecanismos para lograr las metas propuestas, las cuales ayuden al desarrollo de una
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institucion y obtener utilidades en beneficio detodoslos integrantes.” (p. 54). Dessler (2015),
sostuvo: son los mecanismos y procedimientos que se aplican para poder conducir una
institucion hacia el logro de las metas, donde se hace uso de las habilidades de los
colaboradores para poder obtener las metas, para ello se debe realizar una seleccion
adecuada; y brindarle las capacitaciones necesarias. (p. 32). Lledo (2015), sostiene: son el
despliegue de las destrezas de los colaboradores en un determinado espacio detrabajo, donde
se aplican estas habilidades para que se puedan obtener las metas en un determinado tiempo,
para ello se debe contar con la presencia de un lider par que pueda llevar a cabo las
coordinaciones necesarias, ya que las personas seran los responsables de los éxitos o fracasos
de las actividades propuestas, este trabajo en equipo debe estar dirigido hacia la consecucion
de las metas. (p. 67).

En la dimension 1. Incorporar a las personas, segun Chiavenato (2017) sostiene:
es un procedimiento que sigue la institucion para que puedan obtener colaboradores con un
determinado perfil que le sea til a la institucién, caso contrario dificultara el logro de las
metas o puede ocasionar otro tipo de problemas. (p. 116). Quiere decir que las institucions
deben elaborar un plan de reclutamiento para que pueda obtener personal calificado, lo cual
le permitira encaminarse hacia el éxito, ya que el factor humano es medular para alcanzar el
éxito.

Llanos (2015), sostuvo: Es el procedimiento mediante el cual reclutan a los
colaboradores més aptos para los puestos de trabajos que requieren las instituciones, para ello se
evalla a cierta cantidad de candidatos, para seleccionar a los mas indicados para el puesto de
trabajo. (p. 54). Chiavenato (2017) sostuvo: la seleccién interna de los colaboradores, se hace
cuando en la institucién existe una de carrera que les permite a los integrantes la oportunidad de
poder crecer, para ello se realiza un proceso donde se ha observado el desempefio de cada
trabajador y se elige al que cumpla con los requisitos, la parte positiva de este tipo de
reclutamiento es que ya se conoce a los postulantes, y entonces se puede ser mas exigente con
el perfil que se requiere para el puesto disponible. (p. 117).

Dessler (2017), sostuvo: se refiere a la cantidad de personas que estan fuera de la
institucion y que se les solicita para que formen parte de la una institucion. (p. 12). Quiere
decir que el reclutamiento consiste en la convocatoria que se realiza sobre algunas personas

gue cumplen con el perfil que el puesto de trabajo lo requiera. Para ello la institucion debe
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contar con un plan que le permita lograr de manera exitosa su convocatoria y finalmente
logre contratar al personal que requiere.

Seleccion de colaboradores segin Chiavenato (2017) sostiene: El reclutamiento d los
colaboradores es como una especie de filtracién que realiza la institucion para | captacién de
personas que sean eficiente para un puesto de trabajo dentro de la institucion (p. 137).

Chiavenato (2002), sostuvo: es el momento que la institucion promueve con la
intencion de seleccionar a uno o varios colaboradores para suplir la plaza que tiene en la
institucion, estos procesos deben ser transparente, donde se brinde las mismas oportunidades
a todos los postulantes y se escoge al mas eficiente segun el perfil que busca la institucion.
(p. 23)

Dolan (2015), sostuvo: es cuando la institucion escoge al mejor personal para que
supla su puesto de trabajo, debe observar diversas cualidades que estan claramente
especificadas dentro del perfil que se ha elaborado en para el puesto, es importante que el
colaborador muestre desempefio eficiente y un comportamiento a la altura de las
circunstancias con valores firmes para que colabore con las metas de la entidad. (p. 76)

En la dimensién 2. Recompensar a las personas segin Chiavenato (2017), postula
la recompensa es un mecanismo de motivacion al personal que muchas veces hace que ellos
se dediguen lo necesarios para cumplir de manera eficiente con las responsabilidades que
tienen en determinados espacios de trabajo, ademas, ofrecer beneficios a sus colaboradores
es incentivarlos a cumplir una meta, ello motiva el trabajo en equipo y hace que todos se
esfuercen para alcanzar los premios. (p. 277). Es esencial la motivacion en los trabajadores
porque les permite trabajar de manera eficiente para poder alcanzar las metas de la
institucion.

Galicia (2010), sostuvo: es un mecanismo que emplea la administracién para poder
obtener mejores resultados en relacion a sus objetivos, ya que produce en los trabajadores
un incentivo a realizar un mayor esfuerzo para desempefiar sus funciones de manera mas
adecuadaen aras de ser recompensado. (p. 56).

Gomez, Balkin y Cardy (2015), sostiene: los premios que brindan seguridad
econdmica a los colaboradores y a su familia, hacen que ellos realicen un esfuerzo mayor
para poder obtener estas ventajas que la institucion debe promover dentro de la institucion,
con la intencién de alcanzar mejores resultados. (p. 35).

Dimensién 3. Desarrollo de los colaboradores segin Chiavenato (2017), manifesto:

es darle oportunidades de mejora educativa a los colaboradores para que puedan perfeccionar
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sus habilidades dentro de un determinado campo y de esa manera el colaborador se
convertira en un elemento que ayude a la mejora de los procesos y contribuya a dar
soluciones inmediatas a las dificultades que puedan surgir dentro de la institucion. (p. 365).

Dolan y Cabrera (2015), postularon: es cundo la institucion le brinda oportunidades
de mejora en el &mbito de perfeccionar sus destrezas y pueda tener un mejor rendimiento y
el incremento de la eficiencia en sus actividades aumentando sus potencialidades y pueda
desempefiarse de manera adecuada dentro de equipo de trabajo, incluso puede ser la guia de
otros compafieros de trabajo. (p. 45).

Dimension 4. Supervisar a las personas segin Chiavenato (2017), sefalo: el
monitoreo constante de los equipos de trabajo por parte del lider es para tener conocimiento
del manejo de los procesos con la intencion de reducir las fallas o errores que le pueden
resultar costosas la institucion, lo cual garantiza que los colaboradores estén realizando las
actividades segun la planificacion de la institucion. (p. 78)

Los momentos en que se realiza el monitoreo debe ser en cualquier momento para
saber si realmente se cumplen las estrategias que se han implementado en la institucion y de
esa manera los productos seguiran manteniendo las caracteristicas y los estandares con los
que se trabaja. Entonces se puede manifestar que son eventos que sirven para resguardar y
cuidar los procesos para cuidar la calidad de los productos o servicios que brinde la
institucion.

Dimension 5. Retener a las personas, Higiene, seguridad y calidad segun Chiavenato
(2017) manifesto: las instituciones modernas deben cumplir con tener mecanismos de retencion
para que de esa manera sus talentos que tienen dentro de la institucion se puedan quedar en la
institucion para que sigan siendo parte de la misma. Pero la mayoria de la institucién no cuenta
con un plan de retencion de personal, por lo cual la mayoria tienen rotacion de personal muy
alta, lo cual puede causar perdidas a la institucion en nuevos reclutamientos y el tiempo que se
invierte preparando al nuevo personal. (p. 440).

Robbins y Coulter (2015) definid: Desarrollo profesional es la suma de los expertos
del colaborador sobre una determinada actividad, relacionada a sus habilidades o a su
formacién académica. Través de la cual es seleccionado por una institucion, a quienes les
resulta util las habilidades que posee.

Dimension 6. Colocar personas, Evaluacion del desempefio segin Chiavenato
(2017) expreso: Es el procedimiento donde se evalGa de qué manera el colaborador se ha

desempefiado en un area de trabajo, donde se evalta en qué medida cumplié con sus
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responsabilidades (p. 245). Es un procedimiento donde los encargados de la institucion
realizan una revision sobre el desempefio de un colaborador en cuanto a las
responsabilidades encomendadas en un determinado tiempo, para ello deben contar con

indicadores que realmente mide lo que desean.

Rodriguez (2016), precisd que: es la evaluacion al desempefio del empleado en un
determinad tiempo en base a las actividades que se le han encomendado, lo cual le permite
a la institucion poder valorarlo como empleado que una en la compafiia y poder otorgarle
una retribucion que la institucion considere pertinente. Caso contario también debe tratar de
que el empleado mejore su rendimiento (p. 23).

En las teorias relacionadas al tema de la variable motivacion Pérez (1995)
mencionado por Garcia (2015), precisé: Es una actitud que tienen el colaborador frente a
determinadas circunstancias que le hacen realizar las actividades de un modo determinado,
es la fuerza que mueve al colaborador a desarrollar ciertas actividades de modo que se
evidencia dentro de su desempefio en favor o no de la institucién donde labora. (p. 29).
Asimismo, se considera con un comportamiento movido por los deseos y motivos personales
del colaborador (Koontz, Weihrichy Cannice, 2016, p. 388). Es decir que los gerentes motivan a
sus subordinados, asimismo realizan actividades que pueden suplir sus deseos, lo que dirige sus
acciones. Al respecto, Chiavenato (2016) definid: Es un procedimiento que se inicia por suplir las
necesidades fisiologicas o emocionales lo que mueve a realizar acciones de cierto tipo dirigido al
cumplimiento de sus metas personales. (p.237).

Alcibiades (2015) manifesto: Se entiende la motivacion en el trabajo, se inicia con una
necesidad o anhelo de busca algo diferentes y que se sienta satisfecho la persona interesada. Sin
embargo, la motivacién en el interior de cada ser humano.

Ferreiro y Alcéazar (2015) expresd que: Al estar motivado es sentirse activo el ser humano

buscay lucha hasta conseguirlo lo propuesto no le importa gasta su energia fisica 0 mental solo le
interesa sentirse satisfecho hacia los demas para generar confianza, solidez, etc.

Barca (2015) sefial6 que en el &ambito laboral el ser humano se encuentraalude al deseo de
realizar, de cumplir las actividades que se le asignade la mejor forma. Es decir, al cumplir todas fias
tarea el ser humano se encuentra motivado cumplir con los pedidos de los estimulos externo o bien a
una reflexion. Asimismo, ante un estimulo proporcionado a una persona, esta reaccionard de una
manera u otra dependiendo al comportamiento que cada individuo posee dentro de una labora
cotidiano que realiza.

Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2015) indicaron: el incentivo laboral es una conducta que le
impulsa al ser humano a actuar de diferente forma. Es decir, cada ser humano quiere obtener poder y un

lugar en la sociedad, para formar parte de un grupo social y pueda sentirse con buena autoestima.
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Se inclina a la busqueda de algo que le pueda facilitar que llegar a un objetivo determinado, por lo
cual el colaborador se esmera.

Sobre las dimensiones de la variable motivacion, el autor Pérez (1985) tomado por
Garcia (2015), sostiene que existen tipos de motivacion, entre ellas estan la intrinseca, extrinseca,
y la trascendente: En la dimensidn 1: Motivacion extrinseca, segun Pérez (1985), es el querer
realizar actividades motivados por premios lo que los mueve a las acciones que realizan.” (p.
31). De esta forma, Velaz (2015) sostiene que es la consecuencia de premios que la persona
quiere alcanzary si su motivacion es negativa el colaborador querra evitar el castigo impuesto
(p. 45). Ademas, Fishman (2014) defini6 que la motivacion extrinseca esaquella que se ocasiona
por factores externos, que llevan al colaborador a realizar las actividades que debe hacer dentro
de sus responsabilidades, se puede referir a que el aspecto psicoldgico lo mueve a trabajar de
cierto modo. (p. 57). Segun la propuesta, los premios suelen ser atractivas cuando se les
proporciona al final del esfuerzo, porque de lo contrario puede provocar frustracion. Cada
colaborador le brinda un valora los premios, lo cual difiere segun la persona. La dimension 2:
Motivacion intrinseca segian Pérez (1985)sostiene, “son motivados por la concretizacion de los
deseosquetienen unapersonasobre un determinado hecho, lo cual lo impulsaa haceractividades
para lograr lo que desea.” (p. 33). Menciona que es un elemento medular para que la personas
pueda realizar sus actividades de manera eficiente para que pueda obtener lo que desea, lo cual
dependerd de la especializaciéon que tenga. También Thomas (2015) menciona que las
motivaciones mencionadas lineas arriba, provienen del colaboradory los impulsa a realizar sus
actividades de cierta forma para que puedan obtener sus deseos, ya sean de diversos tipos, para
ello se esmeran al maximo, ello dependera de los intereses personales. Estos procesos los lleva
a su propia autorrealizacion. (p. 53). En la dimension 3: Motivacion trascendente segln Pérez
(1985), tomado por Garcia (2015) sostiene: “es un tipo de impulso que es motivado por personas
que rodean al colaborador e influyen en su desempefio y en su interaccion dentro de un equipo
de trabajo” (p. 33). Seglin Palomo (2015) menciona que este tipo de motivacion se direcciona a
satisfacer los requerimientos que no han sido considerados por los demas, muchas veces pueden
mantener la importancia de estar sobre las demas motivaciones, lo cual ayuda mucho a mejorar
el trabajo en equipo porque se vale de la empatia para poder lograr sus metas y sobre todo ayuda
a que el colaborador muestre sus destrezas poco habituales, con la intencion de aportar a su

equipo de trabajo y de esa manera lograr las metas y los premios para el equipo. (p. 39).
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Se plante6 en siguiente problema general: ;Cual es la relacion entre la gestion del
talento humano y la motivacion docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019? Asimismo, se
considerd los problemas especificos: (a) ¢éCual es la relacion entre la gestion del talento
humano y la motivacion extrinseca, intrinseca y la motivacion trascendente?

Justificacion teorica: Se justifica ya que en el marco de la motivacion, requiere de
la actitud del sujeto si en verdad desea obtener éxito en el trabajo, por ello es necesario
potenciar estrategias que puedan contribuir positivamente a la motivacion en el centro
elabores, antes durante y después del proceso de ensefianza y aprendizaje, lo que implica
abordar aspecto teoricos que den sustento a la praxis pedagdgica, por ello que el presente
estudio se enfoca en los aportes tedricos del modelo jerarquico de la motivacion extrinseca
e intrinseca formulado). En segundo aspecto, se abordan tambien los aspectos tedricos
referentes a la gestion del talento humano, de alli que resulte pertinente abordar las teorias
sobre la motivacion, asi como de la gestion del talento humano.

Justificacion practica: Una vez obtenido el resultado de la presente investigacion
los beneficiados son los directivos, docentesy la comunidad educativaya que tendra alcance
para poder mejorar o dar una alternativa de solucion

Justificacion metodoldgica: EI presente estudio referido especificamente a la
motivacion en el centro de labores, estard centrado en medir factores extrinsecos e
intrinsecos, los mismos que estan relacionados con las valoraciones de los docentes, las
actividades de motivacion y la caracterizacion de las concepciones de motivacion de los
maestros.

Se plante0 la siguiente hipotesis general: Existe relacion entre la gestion del talento
humano y la motivacion docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019. Asimismo, se detall6 las
hipotesis especificas: (a) Existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion
extrinseca, la motivacion intrinseca y la motivacién trascendente.

Asimismo, se considerd como objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la motivacion docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019.
También, se menciona los objetivos especificos: (a) Establecer la relacion entre la gestion
del talento humano y la motivacion extrinseca, la motivacion intrinseca y la motivacion

trascendente.

19



1. Método

2.1 Tipo y disefio de investigacion
En la presente investigacion se basé al tipo basica, es decir, porque se basé a buscar, predecir,
recolectar teorias sobre el tema a investigar para luego incorporar al conocimiento cientifico
Valderrama (2017)

El disefio fue no experimental, ya que no se realiza cualquier tipo de manipulacion.
Asimismo, es de corte transversal porque se aplica las encuestas en un Unico tiempo

determinado. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.155). El esquema es el siguiente:

V1

n :/ r
\ V2
Doénde:
n : Muestra de estudio
V1 : Gestion de talento humano

V2 : Motivacion

r : Correlacion

El nivel fue descriptivo correlacional Valderrama (2015) es decir busca el grado de
correlaciéon o asociacion entre ambas variables (p. 169)

El enfoque es cuantitativo, porque se establecer la valoracion numérica para establecer
los valores numéricos, (Hernandez, et. al, 2018, p. 4).

El método que se considerd fue el hipotético deductivo porque parte de una hipoétesis
para llegar a una conclusion. Segun (Bernal, 2016, p. 60).
2.2 Operacionalizacion de variables
Definicion conceptual
Chiavenato (2017) es un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales.
Definicion operacional
En la presente investigacion se consider6 como dimensiones: 6 dimensiones. Asimismo, se

incorpord 13 indicadores y 28 items
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Definicion conceptual

Garcia (2015), definié que la motivacion es un impulso personal que se consigue al logro de

un determinado objetivo.

Definicion operacional

Se considerd tres dimensiones: motivacion intrinseca, extrinseca y trascendente, se puntualiz6

3indicadores y 25 items

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Segun Hernandez, et. al (2018) defini6 que es el conjunto de personas, animales, cosas entre

otros. En la investigacion se considerd por 432 docentes.

Tabla 1
Poblacion de la Red N.° 04, Puente Piedra
N° INST.EDUC. NIVEL CANTIDAD DE
DOCENTES
1 I.E.I.LN°333 Inicia | 10
2 I.E.I.LN°382 Inicia | 6
3 I.E.I.LN°333 Inicia | 3
4 I.E.I.LN°323 Inicia | 12
5 Modulo santa rosa Inicia | 8
6 Nifios de santa rosa inicial 2
7 I.E.I.N°343 Inicia | 6
8 IENN°2069 primaria 21
LEN°2069. secundaria 23
9 1.E.3071 Primaria 52
10 IE feyalgria N°12 INICIAL 3
|.E. fey allegria n°12 Primaria 14
IE. feyallegria n°12 secundaria 27
11 .E.B.leguia.E.B.R Secundaria 126
AB. leguia EBA 31
12 JSE ANTONIO ENCINAS PRIMARIA 28
13 N°300 SS.CC 11
14 Juana iris cuadros cepro 25
15 | Ehellen keller ebe 6
16 Republica de Alemania Primaria 20
Republica de alemania Secundaria 22
17 IE. 3710 Sagrados coraznes primaria 36
IE. 3710 Sagrados coraznes secundaria 31
Total docentes- Red N.°4 432

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) defini6 que es una parte de la poblacion que

esta dada por 154 docentes.
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Tabla 2

Muestra de las Instituciones Educativas

N° INST.EDUC. NIVEL
|EB .lequia.E.B.R Secundaria 126
José Antonio Encinas Primaria 28
Total 154

Muestreo

Parra (2003) indico que el muestreo fue no probabilistico generalmente son seleccionados en
funcion de su accesibilidad o a criterios personales intencional del investigador.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica de la investigacion fue la encuesta, es decir, se aplicé a la muestra seleccionada
(Carrasco, 2014).

En la investigacion el instrumento fue de tipo cuestionario, por lo cual estuvo
estructurado en forma de preguntas (Valderrama, 2016, p. 195).

Para la validez de la investigacion se tienen que utilizar instrumentos validados, los que
se realizan mediante juicio de expertos, que en la practica son tematicos, metodologos, lo que
la validez se realiza mediante una prueba pilo que puede aplicarse en otra institucion educativa
Tabla 3

Validacion de juicio de expertos

N° Experto Aplicable
Experto 1. Dr. Chantal Jara Aguirre Aplicable
Experto 2. Dr. Segundo Pérez Saavedra Aplicable
Experto 3. Dr. Genebrardo Mejia Montenegro Aplicable

La confiabilidad se realiz6 después de haber aplicado una prueba piloto mediante
Alfade Cronbach. Segun, Sanchez y Reyes (2016).

Tabla 4

Niveles de confiabilidad
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De05a0,75 Moderada confiabilidad
De (.76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad
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De acuerdo los valores mencionados se indica en qué nivel se encuentra.
Tabla 5

Estadistica de fiabilidad de gestion de talento humano y la motivacion

Alfa de Cronbach N° de items
Gestion de talento 0.873 28
humano
Motivacion 0.825 25

2.5. Procedimientos

Una ves construido el instrumento, es necesario realizar la validacion mediante juicio de
expertos, posteriormente se toma la prueba piloto con los resultados se hacen uso del alfa de
Cronbach, para validar la confiabilidad. Los resultados se interpretan, mediante la estadistica
descriptiva, ademas la prueba de hipotesis mediante la estadistica inferencial

2.6 Métodos de analisis de datos.

Esta etapa del analisis de los datos, se realiza después de haber recogido los datos, haciendo
uso de los instrumentos, despues de procesar los datos tenderemos la respuesta para poder dar
respuesta a la interrogante formulada en la investigacion (Hevia, 2001, p. 46)

2.7 Aspecto éticos

Nuestro estudio, se realizo teniendo en cuenta el protocolo utilizado por la investigacion
cientifica, en la que se fueron recopilando las investigaciones tanto a nivel internacional y
nacional, del cual se han considerado los datos, ademas de ello en el desarrollo del trabajo, se
han considerado las citas teniendo en cuenta las ideas del autor, se aplicaron los instrumentos a

la muestra, los cuales fueron validados previamente a fin de que tenga validez
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I1l. Resultados

Tabla 6
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable gestion de talento
humano.
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 47 305%
Regular 77 50%
Bueno 30 19,5%
Total 154 100%

Con respecto a la tabla 6, se visualiza que la gestion de talento humano, donde el
50% de la Red 4, Puente Piedra, 2019, manifiestan que se encuentra en el nivel regular,
el 30,5% de los participantes sefialan que es mala, y el 19,5% de los paricipantes sefialan
que es buena en la Red 4, Puente Piedra.
Tabla 7
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la variable

gestion de talento humano.

Niveles f Incorp f Recom f  Desarro f Super f Retener f  Colocar

orar pensar llar visar

Malo 33 214% 33 214% 52 33,8% 51 331 29 188% 32 20,8%

%

Regular 75 487% 72 468% 73 474% 78 506 71 46,1% 74 48,1%

%

Bueno 46 299% 49 318% 29 18,8% 25 16,2 54 351% 48 312%

%

Total 154 100% 154  100% 154 100% 154 100% 154  100% 154  100%

Con respecto a la tabla 7, se visualiza a la dimension incorporar a las personas, donde
el 48,7% de la Red 4, Puente Piedra, 2019, manifiestan que se encuentra en el nivel regular,
el 29,9% de los participantes sefialan es bueno, y el 21,4% de los participantes es malo en la
Red 4, Puente Piedra. Se visualiza a la dimensidn recompensar a las personas, donde el 46,8%
mencionan que se encuentraen el nivel regular, el 31,8% de los preguntados sefialan es bueno,
y el 21,4% de los participantes es malo en la Red 4, Puente Piedra. Se concibe a la dimension
desarrollo a las personas, donde el 47,4% mencionan que se encuentra en el nivel regular, el
33,8% de los participantes sefialan es malo, y el 18,8% de los participantes es bueno en la
Red 4, Puente Piedra. Se observa a la dimensidn supervisar a las personas, donde el 50,6%

manifiestan que se encuentraen el nivel regular, el 33,1% de los encuestados sefialan es malo,

24



y el 16,2% de los participantes es bueno en la Red 4, Puente Piedra. Se visualiza a la
dimension retener a las personas, donde el 46,1% mencionan que se encuentraen el nivel
regular, el 35,1% de los participantes sefialan es bueno, y el 18,8% de los entrevistados es
malo en la Red 4, Puente Piedra. Se manifiesta a la dimension colocar a las personas, donde
el 48,1% manifiestan que se encuentraen el nivelregular, el 31,2% de los preguntados sefialan
es bueno, y el 20,8% de los participantes es malo en la Red 4, Puente Piedra.

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable motivacion.

. Frecuencia Porcentaje
Vaélido Malo 50 325%
Regular 77 50%
Bueno 27 17,5%
Total 154 100%

Referente a la tabla 8, se aprecia a la variable motivacién, donde el 50% de la Red
4, Puente Piedra, 2019, mencionan que la variable aludida se ubica en el nivel regular, el
32,5% de los participantes sefialan que la motivacion es mala, y el 17,5% de los

entrevistados revela que la motivacion es buena en la Red 4, Puente Piedra.

Tabla 9
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la variable
motivacion.
Niveles f Motivacion f Motivacion f Motivacion
intrinseca extrinseca trascend ental
Malo 48 31,2% 32 20,8% 52 33,8%
Regular 75 48 7% 74 481% 76 49 4%
Bueno 31 20,1% 48 31,2% 26 16,9%
Total 154 100% 154 100% 154 100%

Referente a la tabla 11, podemos apreciar que, a la dimension motivacion intrinseca,
donde el 48,7% de la Red 4, Puente Piedra, 2019, manifiestan que se ubica en el nivel regular,
el 31,2% de los encuestados sefialan es malo, y el 20,1% de los encuestados es bueno en la Red
4, Puente Piedra. se aprecia la dimension motivacion extrinseca, donde el 48,1% de la Red 4,
Puente Piedra, 2019, manifiestan que se ubica en el nivel regular, el 31,2% de los encuestados
sefialan es bueno, y el 20,8% de los encuestados es malo en la Red 4, Puente Piedra. Se

manifiesta a la dimensién motivacién trascendental, donde el 49,4% de la Red 4, Puente
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Piedra, 2019, manifiestan que se encuentra en el nivel regular, el 33,8% de los encuestados

sefialan es malo, y el 16,9% de los encuestados es bueno en la Red 4, Puente Piedra.

Resultado inferencial

Tabla 10
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman
Gestiéndetal Motivaci Motivacién Motivaciéon Motivacion
entohumano ()n** intrinsgga extrins*e*ca trascendental
Rho de Gestiondetalentohuma Coeficiente de 1,000 703 837 647 437
Spearman no correlacién
Sig. (bilateral) . 000 000 000 000
N 154 154 154 154 154
Motivacion Coeficiente de 7037 1,000 676" 7637 529"
correlacién
Sig. (bilateral) 000 . 000 000 000
N 154 154 154 154 154
Motivacionintrinseca Coeficiente de 837" 676" 1,000 4617 069
correlacién
Sig. (bilateral) 000 000 . 000 395
N 154 154 154 154 154
Motivaciénextrinseca Coeficiente de 647" 763" 4617 1,000 011
correlacién
Sig. (bilateral) 000 000 000 . 890
N 154 154 154 154 154
Motivacién Coeficiente de 437 529" 069 011 1,000
trascendental correlacién
Sig. (bilateral) 000 000 395 890 .
N 154 154 154 154 154

**_Lacorrelacionessignificativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la prueba estadistica de Rho Spearman, cuyo valor es (r = 0.703)

indicando que existe una correlacion positiva de alta confiabilidad, teniendo el valor de p =

0,000 menor al de p = 0,05y demostrando la relacion es significativa al 95% y se rechaza la

hipdtesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la gestion del talento

humano y la motivacion docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019. También, la relacion entre

gestion de talento humano y motivacion intrinseca es (r = 0. 837) lo cual es correlacion positiva

alta, Ademas, existe relacion significativa y entre la gestion de talento humano y la motivacion

extrinseca es (r = .647) lo cual indica una correlacion positiva moderada. Asimismo, existe

relacion entre la gestion de talento humano motivacion trascendental es (r = 0.437) lo cual

menciona una correlacion positiva moderada.
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V. Discusién

En la presente investigacion se arrib6 que existe una correlacion positiva alta entre la gestion
de talento humano y la motivacion. Hay una similitud con la tesis de Pachari y Urcia (2018),
quien se arribd que hay una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion. Tambien, hay una similitud con la tesis de Soto (2017) quien se arrib6 que hay
una correlacion entre las variables mencionada. Por lo cual, existe una correlacion positiva
moderada. De la misma forma se contd con la teoria de Chiavenato (2017) en este sentido,
las gerencias buscan hoy en dia que el personal cumpla todas las actividades que realiza
dentro las Instituciones Educativas y a la vez para cumplir con los objetivos propuestos.
Teoria de Garcia (2015) quien indico que la motivacion es el reconocimiento que realiza
para complacer las necesidades del individuo. Tambien es un impulso que tienen los seres
humanos.

En la hipdtesis especifica 1, concluyd existe una correlacion positiva alta, entre la
gestion del talento humano y la motivacion extrinseca de la Red 4, Puente Piedra, 2019. Hay
una semejanza con la tesis de Mendoza (2016) precis6 que a mayor gestion de talento
humano hay un mayor desempefio docente es decir cuando el personal encargado realiza un
buen proceso de la gestion tendrabuenos resultados en el desempefio en cualquier institucion
que labora. Tambien se apoy¢ a la teoria de Garcia (2015) preciso que la motivacion es el
impulso de una manera que puede ser como una recompensa para que los colaboradores se
sientan satisfecho o mejoren su labor dentro de su trabajo. A la vez la motivacion intrinseca
es cuando se realiza dentrode la Institucion Educativa, es decir, en su mayoria se dael propio
interés como las tareas que se realiza con los objetivos.

En referencia a la hipotesis especifica 2, se concluy6 Segin Rho Spearman, cuyo valor
es (r =0.647) lo que indica una correlacién positiva moderada, existe entre la gestion del talento
humano y la motivacion extrinseca de la Red 4, Puente Piedra, 2019. Hay una similitud con la
tesis de Cérdova (2016) preciso que la gestion de talento humano se relaciona moderadamente
con la motivacion de los docentes, es decir, a mayor tanto habrd mayores motivaciones de parte
del personalencargado. Tambien, hay unasemejanza con la tesis de Zamarripa, Castillo, Tomas,
Tristan, y Alvarez, (2016), concluy6é que los educandos reciben esto sentido el apoyo
incondicional del docente genera bienestar en si mismo, dejando de lado el malestar que le iba
ocasionando generando desmotivacion por esta razon es importante conocer los diferentes tipos
de motivacidn en este caso como la motivacion extrinseca. De la misma forma, se apoyé a la

teoria de Garcia (2015) quien manifesto que la
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motivacion extrinseca, es cuando se realiza de una manera externa que los colaboradores
tengan esa amabilidad. Tambien, hace referencia que los motivos que lo apoya a una persona
por diferentes motivos que realiza diferente tipo de trabajo o actividad que estan dada en
diferente espacio.

En referencia a la hipotesis especifica 3, concluyd que existe una correlacién positiva
moderada, existe relacién entre la gestién del talento humano y la motivacion trascendente
docentesde la Red 4, Puente Piedra, 2019. Hay unacoincidenciacon la tesis de Gonzales (2015),
concluy6 que existe un nivel bajo de la gestién haciael clima desfavorable con pocainformacién
para la comunicacion porque se realiza poca practica con los docentes. También hay una
similitud con la tesis de Mejia (2014), concluy6 que los factores de la motivacion son muy
importantes para contar como una técnica de que se realiza en las actividades cotidianas de lo
contrario, se daran las circunstancia para que el docente reflexione referente a las actividades
que cumple durante sus funciones, tales actitudes mejoran la parte emotiva del docente, lo que
implicaria muchisimo en la vida de los docentes. También, hay una semejanza con la tesis de
Arandia, Zuca y Guisasola (2016), quien concluy6 que la instruccion habitual, no es favorable,
en consecuencia, lamotivacion de los docentes se sentira satisfechos con &nimos de realizar otras
actividades que lo esperapara cumplir con los objetivos propuesto. Ademas, se puede evidenciar
la diferencia existente entre el sexo, esto nada tiene que ver durante el curso académico, pero de
forma independiente a lo académico que se vienen desarrollando. Sin embargo, se apoy0 a la
teoria de Garcia (2015) quien manifest6 que, la motivacion forma parte del docente, ademas que
se identifica con la vision de la Institucién Educativo. Por ello, la motivacion transcendental es
poco desintegrado no comparte con los demas es demuestra egoismo, lo fundamental es buscar

los interese del equipo, dejando de lado los interese personales de cada uno.
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V.

Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se establecio el coeficiente de correlacion estadisticamente entre la gestion del
talento humano y la motivacion docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019,

siendo el valor de 0,703; en consecuencia, es una correlacion positiva alta.

Se establecié el coeficiente de correlacion estadisticamente entre la gestion
del talento humano y la motivacion intrinseca de la Red 4, Puente Piedra,
2019, siendo el valor de 0.837; en consecuencia, es una correlacién positiva
alta.

Se establecio el coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre
la gestidn del talento humano y la motivacion extrinseca de la Red 4, Puente
Piedra, 2019, siendo el valor de 0.647; en consecuencia, es una correlacion

positiva moderada.
Se establecio el coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y

la motivacion trascendente docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019, siendo el

valor de 0.437; en consecuencia, es una correlacion moderada.
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V1. Recomendaciones

Primera.

Se recomienda que los directivos de la institucion educativa, tener en cuenta lo que es
la gestion del talento humano, asi como la gestion administrativa, teniendo en cuenta
que las dos variables son de suma importancia puesto que se complementan para

llevar adelante el progreso de la institucion educativa.

Segunda. Los directivos de las instituciones de la Red 4, mediante las constantes

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

supervisiones al personal se deben conocer las capacidades de cada uno de sus
docentes, de tal manera que puedan ayudarlos en el momento que necesitan
potenciar sus capacidades.

Se recomienda a los directivos, organizar los grupos de interaprendizaje, con la
finalidad de ayudar al personal docente en potenciar sus capacidades, tanto en el
nivel de educacion primaria y secundaria.

Los directivos deben ser las personas perseverantes por la innovacién, de tal
manera que se conviertan ser el ejemplo de los docentes quienes deben seguir el
ejemplo, ademas deben motiavar las iniciativas del docente

Los directivos deben ser comprensibles con los docentesy orientarles para que

trabajen de acuerdo a los avances de la ciencia y tecnologia, actualizandose en

las técnicas y estrategias.
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AUTORA: Br. Inés Cochachin Rondan

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: del talento humanoy la motivacién docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Cudl eslarelacion entre la
gestion del talentohumanoy
la motivacién docentes de la

Red 4, Puente Piedra, 2019?
Problemas secundarios:

éCudl eslarelacion entre la
gestion del talentohumanoy

lamotivacidnextrinseca dela
Red 4, Puente Piedra, 2019?

¢Cudl eslarelacion entre la
gestion del talentohumanoy
lamotivaciénintrinsecade la
Red 4, Puente Piedra, 2019?

¢ Cudleslarelacidnentrela
gestion del talentohumanoy
lamotivacidntrascendente
docentesdelaRed4, Puente
Piedra, 2019?

Objetivo general:

Determinar larelacién entrela
gestion del talentohumanoy
la motivacién docentes de la

Red 4, Puente Piedra, 2019.

Objetivos especificos:

Establecerlarelaciénentrela
gestion del talentohumanoy
la motivacionextrinseca dela

Red 4, Puente Piedra, 2019.

Identificar larelaciénentrela
gestion del talentohumanoy
lamotivaciénintrinsecade la
Red 4, Puente Piedra, 2019.

Existe relacion entre la gestion
del talento humanoyla
motivacidntrascendente
docentesdelaRed4, Puente
Piedra, 2019.

Hipodtesis general:

Existe relacion entre la gestion
del talento humanoyla
motivacién docentes de laRed

4, Puente Piedra, 2019.

Hipdtesis especificas:

HE1: Existe relacién entrela
gestion del talentohumanoy

lamotivaciénextrinseca dela
Red 4, Puente Piedra, 2019.

HE2: Existe relacién entrela
gestion del talentohumanoy
lamotivacidnintrinsecade la
Red 4, Puente Piedra, 2019.

HE3: Existe relacion directa
entre lala motivacion
trascendentey la gestion del
talento humano delos
docentesdelaRed4, Puente
Piedra, 2016.

Variable 1: Gestién de talentohumano

Nivel
Dimensiones Indicadores lveleso
rangos
Reclutamiento de personal 1,2,3,4,5
Incorporar a las Seleccion d |
personas eleccién de persona
Remuneracion 6,7,8,9,10
Recompensaralas Programas de Incentivos
personas Prestacionesy servicios Nunca (1) Malo
Desigrrgtl)lsarsa las CapautaITlodn | 11,12,13,14 Casi nunca (2) Regular
Desarrollode las personasy ,15
las organizaciones A V‘_':'c_es () Bueno
Supenvisar a las Base de datos y sistemas de 16,17, 18, Casi siempre (4)
personas informacion de recursos 19,20 Siempre(5)
humanos
Reteneralas Relaciones con losempleados
personas
Higiene, seguridad y calidad 21,22,23,24
devida ’
Colocar a las personas | Orientacidnde las personas 25,26, 27,
Modeladodel trabajo 28
Evaluaciondel desempefio
Variable 2: Motivacién
Dimensiones Indicadores items Escalade Niveleso
valoracion rangos
Motivacionintrinseca | Necesidades psicddgicas 12,34 Nunca (1)
56,7.8

Casi nunca(2)




Motivacion exfrinseca | Necesidades materiales 9,10,11,12
13,14,15,16
17
Motivacion Necesidades socides 18,19,20,21
trascendente 22,23,24,25

Aveces(3)
Casi siempre (4)

Siempre(5)

Malo
Regular
Bueno

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Basica

DISENO: No experimental -
correlacional

METODO: El método que se
utilizard es el hipotético
deductivo debido aquela
investigacién considera una
hipdtesis como punto de
partida.

POBLACION:
La poblacidn estara
conformada por 432 docentes.

MUESTRA
La muestra esta constituida por
154 docentes.

Tipo de muestreo

No probabilistica

Variable 1: Gestiéndeltalento
humano

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: basado por Chiavenato
(2017)

DESCRIPTIVA:

INFERENCIAL:

Variable 2: Motivacion
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Basado por Garcia
(2015)

Andlisis Descriptivo
- Presentacidn tabulary gréfica
- Distribuciénde frecuencia
- Medidasde resumen

Contrastacidén de Hipdtesis
- Paralacontrastacién de hipdtesis se utilizara la prueba
estadistica Rho Sperman.




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario que mide la gestion de talento humano

Estimado docente: Estoy realizando una encuesta con el fin de obtener informacion sobre la
gestion de talento humano que posee el directivo de esta Institucion Educativa. Por lo que
solicito su colaboracién através de sus respuestas con veracidad y sinceridad, marcando con
una “X” las alternativas que crea usted la conveniente; expresdndole que es de carécter

anonimo.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
N° Items Escala de
valoracion
' 1]2]3 5
DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS
1 Considera Ud. que los puestosvacantes loscubren docentes seleccionadosy promovidos
dentro de la institucion.
2 Considera Ud. que los miembros de la institucién favoreceran a aspirantes portema de
vinculo amical
3 Considera Ud. que las oportunidadesde empleo son de acuerdo al puesto que se requiere
la institucion.
4 Considera Ud. que las oportunidades de mejor empleo se ofrecen a los propios
colaboradoresde la institucion
5 Considera Ud. que los postulantesa las plazasdetrabajo cuentan con el perfil que se
requiere en cada area.
DIMENSION 2: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS
6 Considera Ud. que el salario que Ud. percibe lo motiva eficazmente para seguir realizando
un trabajo productivo
7 Considera Ud. que la evaluacién del desempefio afecta directamente la remuneracion que
percibe mensualmente
8 Considera Ud. adecuado elaguinaldo que percibe dos veces al afio por el servicio prestado
9 Considera Ud. que la motivacion desaparece porel salario que percibe
10 | Considera Ud. que habitualmente su jefe reconoce sus esfuerzos y logros obtenidos
DIMENSION 3: DESARROLLAR A LAS PERSONAS
11 | Considera Ud. que las capacitacionesque hanrecibido por parte de la entidad realmente
motivaron su aprendizaje
12 | Considera Ud. que las capacitacionesque brindé Minedu fue realmente las necesarias para
el mejordesempefio de sus funciones.
13 | Considera Ud. que se ha cumplido a cabalidad lo descrito en el plan de desarrollo de las
personasde su entidad
14 | Considera Ud. que las capacitacionesque ha asistido fueron en instituciones de gran
prestigio
15 | Considera Ud. que su institucion va acorde con la funcion primordial que desempefian los

colaboradores

DIMENSION 4: SUPERVISAR A LAS PERSONAS




16

Considera Ud. que la informacién que le remiten es la adecuada para trabajar
oportunamente

17

Considera Ud. que los sistemasque se utilizan para recopilar la informacién es la correcta

18

Considera Ud. que los sistemas distribuidos a cada oficina son los correctos

19

Considera Ud. que realmente se cuenta con un buen control de procesos de Base de Datos

20

Considera Ud. que se esta realizando adecuadamente la supervisidn del personal sobre la
ejecucion de sus funciones

DIMENSION 5: RETENER A LAS PERSONAS

21

Considera Ud. que en la institucién donde presta sus servicios considera su trabajo.

22

Considera Ud. que esta en 6ptimascondiciones para poder asumirotro cargo.

23

Considera Ud. que su institucién lo dejara migrara otra entidad pormejora salarial antes
de los 30 diasdeacuerdo a ley

24

Considera Ud. que las capacitacion son lasadecuadasy lasutilizan como medio de
retencion de personal

DIMENSION 6: COLOCAR A LAS PERSONAS

25

Considera Ud. que los puestos de trabajo ya tienen nombre propio

26

Considera Ud. que su jefe deberia valorarméassusesfuerzos y colocarla en otro puesto
mayor por las habilidades que tiene

27

Considera Ud. que los puesto de trabajo que son direccionados tienen una mejora
remuneracion

28

Considera Ud. que su jefe debe contarcon personal capacitado de acuerdo a las funciones
que desempefan

Gracias por su valiosa colaboracion




Cuestionario que mide la motivacion

Estimado docente: Estoy realizando una encuesta con el fin de obtener informacion sobre la
motivacion que posee el directivo de esta Institucién Educativa. Por lo que solicito su
colaboracion a través de sus respuestas con veracidad y sinceridad, marcando con una “X”

las alternativas que crea usted la conveniente; expresandole que es de caracter anonimo.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
N° Items Escala de
valoracion
] ] ] 1 [ 27 3] 4[5

DIMENSION 1. MOTIVACION INTRINSECA

1 | Recibo opiniones o criticas constructivassobre mi trabajo paracrecery
mejorar

2 | Me siento a gusto con las tareasasignadasa mifuncidn docente

3 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o
desafiantes

4 | Medanla libertad para trabajara mi criterio

5 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad

6 | Me agrada la forma derelacionarme con los directivos

7 | Considero que la distribucién del aula me permite trabajarcémoday
eficientemente

8 | Realizo mis funcioneslaboralesde manera compatible con la atencion de
mi familia
DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA

9 | Realizo capacitacionesquea vecesson remuneradas

10 | Cumplo con mitrabajo con los recursos y equipos necesarios

11 | Realizo mitrabajo en condiciones de limpieza, salud e higiene en el muy
buenas

12 | Recibo una remuneracién deacuerdo al trabajo que realizo

13 | Obtengo premios y/o incentivos por lo cual estoy conforme

14 | Recibo los beneficios de acuerdo a ley

15 | Logro relacionarme de manera adecuada con mis compaferosde trabajo

16 | Tengo la oportunidad de hacer carrera y desarrollarme profesionalmente
en la institucion dondetrabajo

17 | Recibo formacién/capacitacion necesaria para desempefiarme como
personay profesional
DIMENSION 3: MOTIVACION TRASCENDENTAL

18 | Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis estudiantes
0 bienestarde otras personas

19 | Logro aportarcon mitrabajo enel crecimiento personalde los compafieros
de la institucién educativa

20 | Realizo labor tutorial constantemente al estudiante

21 | Considero importante la calidad de trabajo que realizo

22 | Soy indiferente por el bienestar de mis compafierosde trabajo




23

Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo integrar a la
comunidad educativa

24

Realizo un trabajo con unalto nivel de responsabilidad

25

Logro aportarcon miti trabajo alcrecimiento de la localidad

Gracias por su valiosa colaboracion



Anexo 4: Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Base de dato de la prueba piloto de la variable gestion d talento humano

Gestion del talento  humano
Desarrollar alas personas

11

Colocar a las personas

Retener alas personas

Supenvisar alas personas

16 17

Recompensar a las personas

Incorporar alas personas

26 27 28

21 22 23 24 25

20

18 19

13 14 15

12

10




Resultado de la prueba piloto de la variable gestion de talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfade
Cronbach N de elementos
873 28
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Affa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO0001 107,1000 135,147 ,098 ,875
VAR00002 107,6000 136,253 ,004 ,879
VAR00003 107,4500 131,524 279 872
VAR00004 107,4500 136,576 ,023 876
VAR00005 108,3000 120,747 ,667 ,861
VARO0006 107,7000 128,116 344 871
VARO0007 107,2500 129,776 ,510 ,867
VARO0008 107,6000 123,200 ,700 ,861
VAR00009 107,8500 132,555 ,160 ,876
VAR00010 107,8500 131,082 ,210 ,875
VAR00011 107,8000 137,432 -,053 ,881
VAR00012 107,8500 137,503 -,058 ,883
VAR00013 108,0500 128,787 463 ,868
VAR00014 107,9000 129,358 ,319 871
VAR00015 107,8500 131,924 ,204 874
VAR00016 107,7000 127,274 ,647 ,865
VARO0017 107,2000 126,695 ,645 ,864
VAR00018 107,6000 125,937 ,549 ,865
VARO00019 107,7000 124,958 ,554 ,865
VAR00020 107,9000 125,147 ,607 ,864
VAR00021 107,7000 122,432 ,640 ,862
VAR00022 107,7000 126,642 ,553 ,865
VAR00023 107,9500 121,839 675 ,861
VAR00024 107,8500 118,029 ,799 ,857
VAR00025 107,7000 124,958 ,554 ,865
VAR00026 107,9000 125,147 ,607 ,864
VAR00027 107,7000 122,432 ,640 ,862
VAR00028 107,7000 126,642 ,553 ,865




ivacion

Base de dato de la prueba piloto de la variable mot

Motivacié n

Motivacién  trascendental

20

Motivacion  extrinseca

11

Motivacén intrinseca

22 23 24 25

21

13 14 15 16 17 18 19

12

10

16




Resultado de la prueba piloto de la variable motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfade
Cronbach N de elementos
,825 25
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 95,2000 89,011 ,103 827
VAR00002 95,7000 94,432 -,252 ,844
VARO00003 95,5500 87,524 ,181 ,826
VARO00004 95,5500 89,629 ,083 827
VAR00005 96,4000 76,358 ,730 ,800
VAR00006 95,8000 80,484 ,503 ,812
VARO00007 95,3500 83,818 ,597 ,813
VAR00008 95,7000 81,905 ,530 ,812
VAR00009 95,9500 88,997 ,044 ,833
VAR00010 95,9500 81,629 430 ,816
VARO00011 95,9000 87,674 121 ,830
VAR00012 95,9500 86,155 ,185 ,828
VAR00013 96,1500 81,608 ,642 ,809
VAR00014 96,0000 83,895 ,344 ,820
VAR00015 95,9500 86,155 ,218 ,825
VAR00016 95,8000 82,905 ,632 ,811
VAR00017 95,3000 82,221 ,649 ,810
VAR00018 96,1500 81,608 ,642 ,809
VAR00019 96,0000 83,895 ,344 ,820
VAR00020 96,1000 78,937 ,528 811
VAR00021 95,9500 86,155 ,218 ,825
VAR00022 95,8000 82,905 ,632 811
VAR00023 95,3000 82,221 ,649 ,810
VAR00024 95,7000 83,274 437 ,816
VAR00025 96,0000 83,895 ,344 ,820




Anexo 5: Consentimiento informado



Anexo 7: Base de dato de las variables

Gestion del talento humano

Colocar alas personas

Retener alas personas

21

Supervisar alas personas

Desarrollar a las personas

11

Recompensar a las personas

Incorporar a las personas

26 27 28

25

24

23

22

17 18 19 20

16

13 14 15

12

10
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores items Esca_la. Eje Nivel y rango
medicion
Reclutamiento de
Incorporara las personal 12,345
personas Seleccion de
personal
Remuneracion
Recompensara las IIDrograrnasde
personas ncentl\_/os 6,7,8,9,10
Prestacionesy
servicios
Capacitacion Malo
Desarrollar a las Desarrollo de las 11,12,13,14,15 28-64
personas personasy las 5.Siempre (S) Regular
organizaciones 4.Casi Siempre (CS) Ggu-eln%l
Base de datosy 3.Algunasveces (AV) 102140

Supervisara las
personas

Retener a las personas

Colocar a las personas

sistemas de

informacion de
recursos humanos
Relaciones con los

empleados
Higiene, seguridad
y calidad de vida
Orientacion de las
personas
Modelado del
trabajo
Evaluacién del
desempefio

2.Casinunca (CN)

16,17,18,19,20 1.Nunca(N)

21,22,23,24

25,26,27,28




Tabla 2

Operacionalizacion de la motivacion

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y
rangos
Motivacién Necesidades psicoldgicas 1234
intrinseca 56,7,8 5. Siempre (S)
4. Casi Siempre (CS) Malo
3. Algunas veces (AV) 25-57
L . . 2. Casi nunca (CN)
Motivacion Necesidades materiales 9,10,11,12 1. Nunca (N)
extrinseca 13141516 Regular
17 58-90
Bueno
Motivacion Necesidades sociales 18,19.20,21 91 - 125
trascendente 22,2324,25
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE TALENTO HUMANO

Relevanci
N° DIMENSIONES / items Pertinelnci a Claridad® Sugerencias
a :
DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS Si No | Si No| Si No
1 Considera Ud. que los puestos vacantes los cubren
trabajadores seleccionados y promovidos dentro de la v v 4
institucion.
2 | Considera Ud. que los miembros de la institucién favoreceran 4 4
a candidatos portema de vinculo amical v
3 Considera Ud. que las oportunidades de empleo son de
acuerdo al puesto que se requiere en una Institucion Educativa. v v v
4 Considera Ud. que las oportunidades de mejor empleo se
ofrecen a los propios docentes de la institucion v v v
5 Considera Ud. que los postulantes a las plazas de trabajo 4
deben contar con el perfil que se requiere en dicha institucién 4
mencionada. v
DIMENSION 2: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si No | Si No| Si No
6 Considera Ud. que el salario que percibe lo motiva eficazmente 4
para seguir realizando un trabajo productivo v v
7 Considera Ud. que la evaluacién del desempefio afecta 4
directamente la remuneracion que percibe mensualmente v v
8 Considera Ud. adecuado el aguinaldo que percibe dos veces al v
afo por el servicio prestado v v
9 Considera Ud. que la motivacion desaparece por el bajo salario v
gue percibe v v
10 | Considera Ud. que habitualmente su jefe reconoce sus 4
esfuerzos y logros obtenidos v v
DIMENSION 3: DESARROLLAR A LAS PERSONAS Si No | Si No| Si No
11 | Considera Ud. que las capacitaciones recibidas por parte de la v
entidad motivaron su aprendizaje v v
12 | Considera Ud. que las capacitaciones brindado por la entidad
fueron las necesarias para mejorar el desempefio de sus v v
funciones v
13 | Considera Ud. que se ha cumplido a cabalidad lo descrito en el 4 v 4
PDP de su entidad




14

Considera Ud. Que las capacitaciones que recibio fueron de
Instituciones de prestigio

15

Considera Ud. que su institucion va acorde con la funcion
primordial que desempefian los docentes.

DIMENSION 4: SUPERVISAR A LAS PERSONAS

Si

No

Si

No

Si

No

16

Considera Ud. que la informacion que le remiten es la
adecuada para trabajar oportunamente

17

Considera Ud. que los sistemas que se utilizan para recopilar
la informacién es la correcta

18

Considera Ud. que los sistemas distribuidos a cada oficina son
los correctos

19

Considera Ud. que realmente se cuenta con un buen control de
procesos de Base de Datos

20

Considera Ud. que se esta realizando adecuadamente la
supervision del personal sobre la ejecucién de sus funciones

DIMENSION 5: RETENER A LAS PERSONAS

Si

No

Si

No

Si

No

21

Considera Ud. que las relaciones de trabajo que tiene con sus
compafieros es el adecuado

22

Considera Ud. Las buenas relaciones conlos compafieros de
trabajo y su experiencia motivan asumir otro cargo de mayor
experiencia.

23

Considera Ud. Que su institucion debe brindar las facilidades
para su capacitacion y de ser necesario para su
profesionalizacién para mejorar su calidad de vida

24

Considera Ud. que las capacitacién son las adecuadas y las
utilizan como medio de retencién de personal

DIMENSION 6: COLOCAR A LAS PERSONAS

Si

No

Si

No

Si

No

25

Considera Ud. que los puestos de trabajo ya tienen nombre
propio

26

Considera Ud. que su jefe deberia valorar mas sus esfuerzosy
colocarla en otro puesto mayor por las habilidades que tiene

27

Considera Ud. que los puesto de trabajo que son direccionados
tienen una mejora remuneracion

28

Considera Ud. que su jefe debe contar con personal capacitado
de acuerdo a las funciones que desempefian
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

N° DIMENSIONES / items Pertinenci | Relevancia | Claridad® Sugerencias
1
a :

DIMENSION 1. MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No| Si No
1 | Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para v v

crecer y mejorar v
2 | Me siento a gusto con las tareas asignadas a mi funcion v 4

docente v
3 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas v 4 4

y/o desafiantes

4 | Me dan la libertad para trabajar a mi criterio v v v
5 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad v v v
6 | Me agrada la forma de relacionarme con los directivos v v v
7 | Considero que la distribucién del aula me permite trabajar

coémoday eficientemente v v v
8 | Realizo mis funciones laborales de manera compatible conla 4

atencién de mi familia v v

DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA Si No | Si No| Si No
9 | Realizo capacitaciones que a veces son remuneradas v v v
10 | Cumplo con mi trabajo con los recursos y equipos necesarios v v v
11 | Realizo mi trabajo en condiciones de limpieza, salud e higiene

en muy buenas condiciones v v v
12 | Recibo una remuneracién de acuerdo al trabajo que realizo v v v
13 | Obtengo premios y/o incentivos por lo cual estoy conforme v v v
14 | Recibo los beneficios de acuerdo a ley v v v
15 | Logro relacionarme de manera adecuada con mis compafieros v v

de trabajo v
16 | Tengo la oportunidad de hacer carrera y desarrollarme 4 4

profesionalmente en la institucién donde trabajo v
17 | Recibo formacidon/capacitacion necesaria para desempefiarme v

como personay profesional v v




DIMENSION 3: MOTIVACION TRASCENDENTAL

No

No

No

18

Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis
estudiantes o bienestar de otras personas

<

19

Logro aportar con mi trabajo en el crecimiento personal de los
compafieros de la institucién educativa

20

Realizo labor tutorial constantemente al estudiante

21

Considero importante la calidad de trabajo que realizo

22

Soy indiferente por el bienestar de mis companeros de trabajo

NAYAN

NAYAN

NAYAYAN

23

Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo
integrar a la comunidad educativa

<

24

Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad

25

Logro aportar con mi ti trabajo al crecimiento de la localidad

AN

AN

A




20 | Realizo labor tutorial constantemente al estudiante

21 _| Considero importante la calidad de trabajo que realizo

22 | Soy indiferente por el bienestar de mis compaferos de trabajo

23 | Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo
integrar a la comunidad educativa

24 | Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad

EERIAAR
NN NI
NN NN

25 | Logro aportar con mi titrabajo al crecimiento de la localidad

Observaciones (precisar si hay suficiencia); \.\QF\\ SUFIC{CRICLA

02:_9“ de aplicabilidad: Aplicable CA Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mar—. <g¥z£§$m(~§ DN S/ T 05
Especialidad del validador:................oooooooooo., ot X2 RKL LEDNCA. CARA i

'Pertinencia:El item comesponde al conceplotedrico formulado.
*Relevancia; Elitem es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del construcio ,
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado el flem, es \
conciso, exacto y directo N
Nota: Suficiencia, se dice suficienciacuandolos ltems planteados Firma del rto Informante.
son suficientes para medr la dimension
Dr. CHANTAL JARA AGUIRRE
Economista

CEL N" 7937



20 | Realizo labor tutorial constantemente al estudiante [ & Ll

21 | Considero importante la calidad de trabajo que realizo e [ v

22 | Soy indiferente por el bienestar de mis compafieros de trabajo | ¢ .\ v

23 | Creo un clima de unidad con espacio y acciones permitiendo o v v

integrar a la comunidad educativa

24 | Realizo un trabajo con un alto nivel de responsabilidad ~ 4 s

25 | Logro aportar con mi ti trabajo al crecimiento de la localldad » 7 v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): K \ \.Ah.\?ok@&p

Ov_:_oa de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable d v:oa de corregir [ ] No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . ON«\) %MN %t‘o

Especialidad del <u=%no?:.:|\NN::.§N.ﬁ ........................................................

'Pertinencla:Elitem comesponde al conceptotedrico formulado.
*Relevancia: Elitem es apropiado para representar al componente o
dimension especiica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciadodel ftem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficlenciacuandolos tems planteados
son suficientes para medirla dimension

------------

.........................................................

\\\%@.\&é& 2049.

Firma del E nformante.
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INSTITUCION EDUCATIVA P

- AUGUSTO B. LEGUIA

Puente Piedra - UGEL 04 - Lima Per(
R.D.14243 del 23-07-1964 * C, M. 0437269

MINISTERIO DE soucmén

CONSTANCIA DE ENCUESTA

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “AUGUSTO B. LEGUIA”
DEL DISTRITO DE PUENTE PIEDRA, COMPRENSION DE LA UGEL 04 DE COMAS;
EXPIDE LA PRESENTE;

CONSTANCIA:

Que, dofia SANTA INES COCHACHIN RONDAN, estudiante del programa de
Maestria en Administracion de la educacion, Universidad “Cesar Vallejo®, ha realizado
encuesta de estudio a los Docentes de la Institucion Educativa “Augusto B. Leguia”
como parte de trabajo de investigaciéon (Tesis), denominado “Gestion de Talento
Humano y Motivacién de Docentes Red 4, Puente Piedra.

Se expide la presente constancia, a solicitud de la interesada para fines que
estime por conveniente.

Puente Piedra, 30 de Diciembre de 2019

//‘.’;T; .\\

) Ad U 7 K y

“/ - Lﬁ-ﬂwgywl

Avenida Buenos Aires s/n KESgtas cotlahist
Puente Piedra - Lima Perc R R S e
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INSTITUCION EDUCATIVA N° 2065
“JOSE ANTONIO ENCINAS”

Constancia

El Sefior Samuel Encinas Zavaleta, en su calidad de Director de la L.E. N2 2065
“José Antonio Encinas”, jurisdiccién de la UGEL N® 04 - Comas, mediante el presente

documento:

HACE CONSTAR

Que, la Sra. SANTA INES COCHACHIN RONDAN, identificada con DNI N#
41135081, ha realizado una encuesta de estudios titulada "Gestion del talento
humano y motivacién” en nuestra institucién educativa para la Universidad Cesar

Vallejo (UCV), para su carrera profesional de Administracion de la Educacion.

Sin otro en particular, se extiende la presente constancia para los fines que

estime conveniente,

Puente Piedra, 06 de Enero del 2020

Atentamente,

I.E. N2 2065
“JOSE ANTONIO ENCINAS"

SAMUEL ENCINAS ZAVALETA
DIRECTOR



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VICTOR ABDEL ROJAS SANTILLAN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestién del talento humano y la
motivacion docentes de la Red 4, Puente Piedra, 2019", cuyo autor es Cochachin Rondan
Santa Inés, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

Lima, 8 de Enero del 2020

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

VICTOR ABDEL ROJAS SANTILLAN ,,—f'w
DNI: 28805425 z %Z A opimes A
o _

ORCID: 0000 0001- 9406 - 082

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



