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Resumen 

 
 

La siguiente investigación tiene como objetivo general determinar la relación de la 

gestión de talento humano y productividad laboral del personal docente en la I.E. 

Jesús Educador en el distrito de Carabayllo, 2022. El estudio es de tipo básico de 

enfoque cuantitativo ordinal, ya que se analizó la problemática temporal, su diseño 

fue no experimental transaccional descriptivo correlacional. La muestra fue no 

probabilística por conveniencia a 67 docentes. Se utilizó como instrumento el 

cuestionario con 36 preguntas cerradas en la escala de Likert aplicando como 

técnica una encuesta. Para la validación del instrumento se hizo con juicio de 3 

expertos conocedores de las variables y la fiabilidad se determinó con alfa de 

Cronbach con resultados de alta confiabilidad. Los resultados señalan un 58.2% 

del personal docente aseguran que la gestión de talento humano es buena y el 

43.3% aseguran que la productividad laboral es buena. Concluyendo que del total 

de docentes cualquiera sea el nivel de gestión de talento humano el 23.9% aseguran 

que la productividad laboral es mala, el 17.9% regular y el 58.2% es buena. Por tanto, 

existe correlación significativa entre gestión de talento humano y productividad 

laboral en los docentes de la I.E Jesús Educador, Carabayllo, 2022.   

 
Palabras clave: Selección, Capacidades, Desarrollo, Productividad   
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Abstract 

 
 

 
The following research has as a general objective to determine the relationship 

between the management of human talent and labor productivity of the teaching staff 

in the I.E. Jesús Educator in the district of Carabayllo, 2022. The study is of a basic 

type of ordinal quantitative approach, since the temporary problem was analyzed, its 

design was non-experimental transactional descriptive correlational. The sample was 

non-probabilistic for convenience to 67 teachers. The questionnaire with 36 closed 

questions on the Likert scale was used as an instrument, applying a survey as a 

technique. For the validation of the instrument, it was done with the judgment of 3 

experts familiar with the variables and the reliability was determined with Cronbach's 

alpha with high reliability results. The results showthat 58.2% of the teaching staff 

say that human talent management is good and 43.3% say that labor productivity is 

good. Concluding that the of the total number of teachers, regardless of the level of 

human talent management, 23.9% say that laborproductivity is bad, 17.9% is regular 

and 58.2% is good. Therefore, there is a significant correlation between human talent 

management and labor productivity in the teachers of the I.E Jesús Educator, 

Carabayllo, 2022.   

 
Keywords: Selection, Capacities, Development, Productivity.   
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I. INTRODUCCIÓN 

 
 

El enfoque global de Verdugo y Vásquez, (2020) las organizaciones atraviesan 

problemática económica en relación a talento humano, la falta de reducción de 

costos y gastos. Erazo, Castro y Luna (2020) una empresa busca mejorar la 

rentabilidad y competitividad laboral en todos los procesos productivos que involucre 

la participación de un personal. Obando (2020) resalta el mal procedimiento de los 

procesos administrativos, por falta de recursos tecnológicos y capacitación.   

En estos tiempos el mundo productivo exige el uso adecuado de las Tics y 

la renovación de equipos tecnológicos (Borrero,2019), como praxis en la 

metodología práctica, buscando la evolución del talento humano, ya que el desafío 

laboral es imperante, fluctuoso y competitivo (Alberca et al ,2018). De esta manera 

la administración del talento humano, se puede controlar, mostrando eficientemente 

su desempeño laboral, logrando la satisfacción de una organización (Amador et al, 

2018).   

Según Canossa (2022) la GTH, significa gerencia a profesionales muy 

eficientes a diferencia del supuesto que toda persona tiene talento para identificar 

y liberar. La selección del personal funciona en una organización como filtro que 

permite demostrar capacidad acorde a las competencias de cada puesto (Almaaitah 

et al (2020), las empresas buscan lograr eficiencia y eficacia por ello deben 

mantenerse en constante monitoreo y evaluación para alcanzar los resultados de 

retorno de sus inversiones, términos de capacitación, profesionalización y formación 

de su persona.   

Para Zagaceta, (2021) la problemática nacional en relación a GTH, involucra 

la falta de responsabilidad social del personal contratado, ya que existe deficiencia 

en resolver problemas de tiempo para el cumplimento de pedidos. Cortez (2020) la 

falta de cumplimientos de objetivos, hace que se retrase la productividad generando 

cuellos de botella en sus procesos. Gutiérrez (2021) resalta la falta de capacitación 

del personal, el mal dominio de maquinarias y equipos de trabajo.   
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Según Chachayma, (2021) la importancia de GTH traza el objetivo de 

optimizar las relaciones interpersonales entre las personalidades de una 

organización. Díaz y Quintana (2021) identifico la eficiencia del recurso humano 

tratando retener este talento entre los docentes para fomentar las actividades de 

desarrollo en sus habilidades. Obando (2020) introduce actividades de evaluación 

personal, contratación, formación y desempeño laboral (p. 9).   

Para Espinoza y Montalvo (2021) la productividad de una empresa es eficaz 

cuando logra alcanzar sus metas de ventas o participación de mercado. Capcha 

(2021) afirmó que dependerá de si esas metas se cumplen de manera eficiente, ya 

que la eficiencia nos habla de la excelencia empresarial, logrando equilibrio 

adecuado con la eficacia. Choque (2021) la eficacia significa potenciar un modelo de 

interacciones y confianza, la eficiencia es lograr el compromiso del capital humano 

para asegurar un diseño organizacional efectivo, roles colaborativos y gestión del 

talento.   

En la realidad Local, se encuentra en la institución privada Jesús Educador 

ubicado en el distrito de Carabayllo, donde se observa en los años 2021-2022, 

deficiencia en su personal contratado resaltando los siguientes problemas: Mala 

selección del personal, trayendo como consecuencia debido al desconocimiento de 

técnicas y herramientas para la búsqueda del personal idóneo, el contrato del 

profesional técnicos no actualizados en dominio de softwares, no poseen capacidad 

con estrategia pedagogía con experiencia. No cumplen con el rol académico exigido 

por las normativas de la institución y ente regulador, por lo tanto, no dominan la 

elaboración de sus propios materiales de trabajo, entre ellos el portafolio de 

actividades entre otros.   

Falta de capacitación en el personal docente, se da por diversas causas: 

Falta de aprendizaje Tics en el sistema educativo actual, ya que la programación 

de trabajo es moderadamente virtual. Escaso dominio de los softwares del momento 

como dispositivos y aplicativos, existe un 80% de los profesionales que mandar 

elaborar su planificación por competencias en su currículo de sistema educativo, por 

lo tanto, no existe práctica en el ámbito de la virtualización. Inadecuado desarrollo 

de personas, sucede porque el personal no desarrolla un adecuado test vocacional, 

esto amerita un mal desarrollo para sus actividades desgano, falta de motivación, 

falta de responsabilidad para cumplir sus funciones,   
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ya que por la premura de tiempo casi nunca logra cumplir sus objetivos laborales, 

generándole depresión, angustia, fatiga emocional, hasta llegar a colapsar y lograr 

su renuncia al trabajo. El propósito de este estudio es responder el siguiente 

problema principal: ¿Cuál es la relación de la GTH y la productividad laboral en el 

personal docente de la I.E. Jesús Educador Carbayllo,2022?, de la misma manera 

las preguntas específicas tenemos: ¿Cuáles la relación de selección, capacitación 

y desarrollo de personas en la productividad laboral de la I. E. Jesús Educador en 

Carabayllo, 2022?   

La investigación se justifica ya que evaluara la revisión exhaustiva de los 

enfoques, teorías sobre GTH en relación a la productividad. El resultado aportará a 

la comunidad científica porque confirmará la teoría existente o generará polémica 

que puede ser motivo de similares investigaciones posteriores. Además, permite 

validar criterios sobre la GTH como se relaciona en la productividad según la teoría 

propuesta por Taylor (1911) y Fayol (1949).   

En cuanto a la justificación práctica, los resultados brindan un diagnóstico 

de la situación en el plantel, muestra las deficiencias en las áreas involucradas en 

relación al talento humano productivo, las fortalezas y debilidades acuerdo a esto 

poder idear estrategias para contrarrestar los problemas encontrados en la GTH en 

la organización para un cambio en los trabajadores docentes de esta manera su 

trabajo sea eficiente y eficaz. Además, se justifica a nivel social, porque permite 

identificar, aspectos urgentes atender en la capacitación, formación y 

acompañamiento al docente para elevar mejor su profesionalismo.   

De esta manera planteamos el objetivo general, determinar relación de GTH y 

productividad laboral del personal docente en la I.E. Jesús Educador 

Carabayllo,2022. Además de los específicos, determinar relación de las 

dimensiones selección, capacitación y desarrollo del personal en la productividad en 

la I.E. Jesús Educador en Carabayllo, 2022.   

Para cumplir con la investigación se cumple la hipótesis general, existe relación 

significativa de GTH y la productividad laboral en el personal docente de la I.E. Jesús 

Educador en Carabayllo. Así mismo la hipótesis específica, existe relación 

significativa de la dimensión selección, capacitación y desarrollo del personal 

docente en la I.E. Jesús Educador, Carabayllo,2022.   
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II. MARCO TEÓRICO 

Los trabajos anteriores en el campo internacional se referencian como se muestra 

Arroyo, (2022) cuyo objetivo mide el clima organizacional en la empresa, el enfoque 

fue mixto tipo aplicada y técnica se usó entrevista y encuesta, en resultado arrojo 

46% de los colaboradores no comprenden el direccionamiento estratégico de la 

empresa. En conclusión, el clima organizacional está afectando las relaciones entre 

compañeros de trabajo. De esta manera con el plan de acción se hará cumplir los 

objetivos estratégicos para cada dimensión, en busca de mejores condiciones para 

beneficio de los trabajadores y la organización.   

Para Barrio, Olivero y Figueroa (2020) cuyo objetivo fue, estudiar y analizar 

las condiciones de gestión de recursos humanos, su enfoque fue cuantitativo, 

descriptivo y exploratorio. Sus resultados mostraron su alfa 0.860 en 0.961, por lo 

que la escala es confiable, existe relación entre las variables involucradas. De 

conclusión se dijo, las interrelaciones de sus dimensiones e indicadores de las 

variables deben connotar efectos positivos para los administradores de la empresa 

para la evolución de su entorno y respuesta a sus capacidades.   

Así mismo, Acurio (2020) el objetivo fue, dinamizar el clima laboral en las 

empresas. Su metodología fue, de enfoque descriptivo aplicando métodos teóricos 

y empíricos como: inductivo deductivo. Del resultado, el 90% de los empleados 

admitieron que no se adecuaban a sus necesidades. Concluyendo, que la GTH 

funciona como herramienta eficaz para incrementar desempeño permitiendo 

demostrar una buena gestión de funciones que sean favorables y de seguridad, 

previniendo accidentes en la empresa.   

Por otro lado, Aliaga y Cofré (2021) intentan encontrar enfoques 

estratégicos, teórico/analíticos para apoyar, y sus resultados explican que la forma 

estratégica de la EGRH implica una conciencia de la escasez y diversidad de 

recursos de gestión, dice. La conclusión es que la racionalidad imperante de tipo 

neoliberal traslada valores y estándares económicos en diferentes ámbitos de la 

humanidad. Es así, como la plana administrativa y la gestión estratégica de recursos 

humanos debe ser activa, diferenciada y escasa para poder incrementar el nivel de 

productividad, lo que contribuye a la formación de ventajas competitivas sostenibles 

en la organización a través nuevos modelos metodológicos aplicando la 

demostración de aptitudes y conocimientos.   
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Novoa, Santamaria, Ramírez y Reyes a su vez (2021), cuyo objetivo es describir y 

realizar investigaciones sobre la adaptación de distintos rasgos humanos, esta 

metodología es descriptiva y sus resultados muestran la gestión de los talentos 

humanos para la creatividad. Su conclusión dijo que el valor, de GTH ejerce un 

impacto social, ambiental y económico en la sociedad. De esta manera las 

organizaciones buscan mantener el mercado, lograr rentabilidad, desarrollar una 

estrategia clara, crear nuevos modelos de negocio y crear intervenciones para 

potenciar el valor compartido de sus colaboradores.   

Por otro lado (Vásquez y Quiroga, 2022) su objetivo es ofrecer un nuevo 

paradigma de GTH. Su metodología, fue tipo cualitativa descriptiva, su resultado, 

el 37% de los empleados sienten representados como parte del talento humano, en 

su conclusión, surgió los jefes se deben de involucrar en el modelo de gestión de 

personas como departamento de personal. De esta manera, nuevos modelos, sirven 

como elementos vivos presentes en todo tipo de organización.   

De la definición extendida sobre esta nueva gestión en la organización 

corresponde a la interpretación que hacen Pérez, Vásquez y Levin (2015) explica 

este control en GTH, en la organización se da como fenómeno complejo, por eso 

no se considera como objeto teórico bien determinado, ya que el comportamiento 

obedece leyes, características que reside en lo incierto (Villar,1997). Como parte 

de esta notoriedad tan compleja en la administración nace la problemática de diseñar 

sistemas de control (Yolles,2006). Entonces para control de la dirección como teoría 

administrativa y organizacional existen aportes con visión racional que nació en la 

escuela científica y se fue relacionando con sistema de gestión (Fiol y 

Ramirez,1995). En este contexto teórico y práctico, viene ocupando el control un 

lugar destacado, ya que la amplitud de sus herramientas, mecanismos permitirán 

mejorar sus procesos hasta lograr corrección de los reprocesos del plan específico 

logrando con éxito la gestión (Collins,1982).   

Desde entonces han surgido diversos autores que definen el control en sus 

etapas de desarrollo de teoría organizacional tal es el caso de Fayol (1949) dijo que 

el control consiste en verificar la conformidad del software establecido cumpliendo 

cronograma de programación adoptada para su uso. De esta manera este control 

cumplirá y corregirá ocurrencias y presentación de problemas.   
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Izasa y Gonzales (2020) desde el punto de vista del liderazgo organizacional 

y con autoridad que debe ser regulado en una organización concentra en la teoría 

de X, Y de McGregor (1960) y teoría Z (Ouchi) en su definición de forma ascendente 

se dice que la teoría X, administra el estilo tradicional donde se considera al 

empleado como herramienta de trabajo, solo se encarga de producir mas no de 

expresar su inquietud. Por otro lado, la teoría Y, incluye al trabajador, y brinda la 

comunicación indicándole actividades acordes a su conocimiento, para que este 

satisfecho con su labor, de la mano de una supervisión en su rendimiento de 

actividad, allí se genera las relaciones humanas en confianza para alcanzar la 

productividad (Torres, 2014). El liderazgo que trata el autor en la empresa, es 

ajustado a la teoría x, ya que se evidencio en crear pocas relaciones entre el 

empleado y la administración, por lo tanto, disminuye la motivación hacia sus 

funciones y baja el rendimiento.   

Majad (2016) la GTH se entiende que no se relega a un comportamiento 

hermético en una organización, ya que traspasa en todos los criterios en las 

actividades laborales en un área (Simon,2002). En la gestión existe diferencia entre 

la acción e interrelación con productividad, financiamiento tributario, social, 

ambiental, legal y político. De esta manera la planificación es el componente 

principal del proceso administrativo cuyo objetivo cumple selección de actividades 

(galleto,2003, p.45), para hacer cumplir el propósito de un agrupamiento de trabajo 

continuo cuya selección de alternativas que dirigen al cumplimiento de objetivos 

(Santinelli, 2001) donde la prioridad nace del elemento determinante para tomar el 

correcto proceso y se debe una buena gestión en el ambiente educativo siendo 

parte la dirección, organizador, coordinador y sus recursos posibles como un 

gerente que imparta el trabajo de hoy y su proyección hacia el futuro(Galleto,2003). 

En cuanto a los trabajos previos nacionales encontramos los estudios de   

los repositorios institucionales de diferentes universidades nacionales entre los más 

importantes autores mencionamos el estudio de Asencio (2021), donde determinó 

de manera objetiva la correlación del talento del obrero con su productividad, su 

método fue tipo correlación, el resultado fue 0,230, chi-cuadrado, p-valor = 0,310, 

mayor a la significancia (α = 0,05), por lo que se planteó la hipótesis de investigación. 

fue rechazada. La conclusión establece que existe un nivel de significancia de la 

variable provocadas por el estadístico RHO Spearman con 0.165.   
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Por otro lado, una relación insignificante entre las variables provocadas por Chi 

Cuadrado de 0,149 (para un valor de significación superior a 0,05). De tal forma se 

corroboro que GTH y productividad interactúan con sus dimensiones en busca de 

lograr una equidad laboral.   

Según Salazar, (2022) cuyo objetivo se basó en determinar la trascendencia 

de la organización inteligente en busca de una buena administración, su metodología 

fue aplicada, en su resultado se dijo un plan estratégico de manera articulada, 

logrando rentabilidad, en su conclusión, de dijo con el programa de reclutamiento se 

pudo esparcir la transformación. De esta manera para el correcto funcionamiento de 

una malla curricular, se debe participar permanentemente en adiestramiento de 

unidades curriculares, usando estrategias de aprendizaje, adoptando liderazgo, 

dirección.   

Según Chinguel y Ponce (2022), cuando lograron el objetivo establecer 

correlación de gestión de recursos humanos y motivación en sus empleados 

utilizando su método, diseño no experimental, los resultados mostraron una alta 

confiabilidad de 8.15, Rho spearman 0.680 con una significancia a p.0.000, su 

conclusión es correlación significativa entre la variable u Rho spearman 0.680 para 

fortalecer la aptitud humana. Así de buena es una buena gestión ya que incrementa 

liderazgo, aptitud, disciplina y responsabilidad entre sus operarios en una empresa. 

Rivas, (2021) logró el propósito   en calcular   impacto   de la gestión de 

recursos humanos en la productividad escolar utilizando el método como diseño no 

experimental, aplicación transversal y sus resultados arrojaron r = 0.805 por su 

dimensión y r = 0.830, lo cual, para la muestra final, como conclusión, existe una 

correlación significativa con r =0.815 y se puede aceptar el supuesto. De esta forma, 

se confirma que existe suficiente evidencia entre las dimensiones de recursos   

humanos y productividad.   

Por otro lado, Santos (2020) cuyo propósito fue establecer el impacto de 

gestionar la capacidad de la actitud productiva, su método fue, básica con diseño no 

experimental, correlacional y causal, en su resultado, un 45.88% ponderación más 

alta, en su conclusión, estas dos variables influyen porcentualmente en la 

productividad. De esta manera, toda gestión de talentos mejora producción 

demostrando las competencias en trabajadores.   
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De igual manera Montes (2021) cuyo objetivo fue analizar relación de GTH 

con el estrés laboral del educador utilizando un enfoque no experimental y 

correlacional, los resultados son en gestión del talento 23% nivel bajo 76% medio, 

nivel de estrés 36% entre y alto 63% , mi conclusión es , que sus variables tienen 

una correlación negativa significativa r =-0.737), la conclusión es baja presión y alta 

presión, Rho = - 0.737 p=0.000 grado significativo, es decir, p < 0.05, por lo que 

rechaza Ho, acepta Ha, por lo tanto estas variables tienen relación negativa.   

La investigación se sustenta en la teoría clásica o tradicional según Taylor 

y Fayol, considerada en el tiempo cuyas dos líneas marcaron diferenciación entre 

Taylor (1911) y Fayol (1949) resaltando su visión racional de organización que dio 

origen a solucionar los problemas colectivos en orden social y de dirección. Por otro 

lado, tomó posición como una de las primeras teorías donde relacionó al hombre 

como el medio para obtener fines productivos, lo cual obtuvo rechazo.   

En cuanto al sustento teórico, se tiene en cuenta definiciones para la variable 

1: GTH se obtienen las siguientes definiciones; la teoría según Taylor y Fayol, donde 

relacionó al hombre como el medio para obtener fines productivos, lo cual obtuvo 

rechazo. Así Chiavenato (2002) define a la gestión una diversidad de prácticas 

políticas requeridas en cumplimiento de gestionar personas y puestos de gestión, 

incluyendo la reclusión, seleccionar, capacitar desempeño. Por otro lado, Gallegos 

(2020) desarrolló una estrategia táctica para optimizar una buena GTH para mejorar 

sus estándares de calidad en sus procesos. Según Chiavenato (2007)define: “una 

gestión cuyos recursos se basa en adquirir, formar, evaluar y remunerar a sus 

trabajadores, incluyendo actividades para reclutar, entrevistar y seleccionar”.   

Bedard (2003) introdujo sobre la gestión del personal, ya que los procesos 

inician en la selección y termina en la desvinculación laboral. Por otro lado, 

Marroquín (2021) introduce una combinación de estrategia, estructura, sistemas de 

trabajo y personas con el objetivo de ampliar sus competencias para lograr la 

competitividad organizacional.   

Montes y Gonzales (2006) definen: “GTH en un órgano se imparte buenas 

políticas prácticas para afianzar lineamientos relacionados con el reclutamiento, 

selección, capacitación, programas de compensación y evaluación del desempeño 

de las personas”.   
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Para Dolan, Valle, Jackson y Shuler (2007), afirma: “La correcta GTH de una 

empresa influye en las actitudes de un empleado ya que sus habilidades son 

trazados en metas estratégicas para aumentar la ventaja empresarial y 

competitividad”.   

Por otro lado, se encontró el concepto para las dimensiones de la variable 

1: GTH; la selección, según Gallarado y Jacinto (1995) se gestiona a través de 

competencias en las que los individuos deben tener características para lograr la 

situación laboral y cuyas funciones requieren el uso de la complejidad tecnológica 

para resolver problemas en las actividades laborales.   

Castro et al (2021) sostiene, la importancia de estrategias en el 

reclutamiento y selección es un proceso vital, ya que de ello depende la visión y 

misión de una organización. Es importante la evolución de selección del profesional 

contratado ya que la situación de la vacante se cumple bajo parámetros y 

condiciones estrictos para elegir el mejor en la organización. Por ello este proceso 

de reclutamiento y selección responsabiliza una serie de etapas, iniciando con la 

actividad de la demanda de empleo y finaliza cuando se decide contratar al 

postulante. diferenciando el reclutamiento es diferente a la selección. Por lo tanto, 

la gestión de talento es prioridad en una empresa pues ejecutan la formación, 

capacitación, selección el horario, así como aspectos dinámicos que integren al 

propósito de la empresa.   

Martínez (2019) explica que la selección del personal es la provisión de 

candidato y sucede al reclutamiento, estos periodos se dan en el mismo proceso 

de la obtención de RRHH en la organización, ya que el reclutamiento es la invitación 

en función de comparación, confrontación, selección y absorción en filtros de 

entrada y clasificación (p.7).   

Capacitación de personas, Carrión (2002) afirma: la adquisición de 

conocimientos permite a una organización disponer de un efectivo capital de 

conocimiento, aumentando mediante sus habilidades demostrativas para optimizar 

los impases y problemas que impactan en un espacio determinado y menor tiempo. 

Louffat (2005) brinda soporte a la gestión administrativa moderna basada   

en el valor de las personas como fuente de valor competitivo en el ámbito 

empresarial. Asimismo, Nagles (2005) enfatiza la importancia del liderazgo como 

factor de éxito organizacional.   
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Desarrollo de personas, Calderón, Álvarez y Naranjo (2006) argumentan: 

“hace un aporte que se enfoca en los desafíos y tendencias de GTH, los factores que 

resaltan sus características sociales, políticas y económicas”, es el concepto de 

trabajo, empleo, mano de obra. Teoría de la gestión del mercado y del dominio. Marín 

(2006) sostiene que la gestión de personas es la comprensión de una persona desde 

una perspectiva amplia y destacando su desempeño en una organización.   

Por otro lado, AkTouf (1998) explica: Un buen gobierno es aquel que no trata 

a las personas como máquinas, sino que debe ser reconocida y valorada como un 

todo y no como un objeto de producción, en relación a la teoría de la variable 2 

productividad laboral encontramos a los siguientes autores; según la definición de 

Robbins y Judge (2009): “Es una prueba válida del grado de productividad de una 

empresa comprometida con los objetivos de la directiva”. Así Singh (2008) Indica: es 

la gestión de los bienes donde los colaboradores brindan su empeño para la 

elaboración de la materia y establecer un servicio de calidad, así mismo, describimos 

su teoría para las dimensiones de la variable productividad encontrando las 

siguientes: Eficiencia, Kootz y Weihrich (2004) analizan interacción del porcentaje útil 

por recurso empleado y porcentaje del bien valorado. Se trata obtener hitos 

establecidos por la empresa en el menor tiempo posible y con pocos recursos. 

También la eficacia, Kootz y Weihrich (2004) implica evaluar la oferta de mercadería, 

bien común u servicio en una organización con la finalidad de llegar a la meta, 

independientemente de sus procesos, tiempo, distancia y calidad.   

Capacidades laborales, enfatiza Bain   (2000)   Para   aumentar   la   

productividad no siempre se necesitan recursos adicionales, sino capacidades 

básicas donde el esfuerzo puede ser multiplicado por el desempeño del empleado. 

Comprende el involucramiento de conocimiento y habilidades del trabajador (p.272). 

De esta manera las competencias laborales generan impacto en motivar a  

los trabajadores a desarrollar su disposición de compromiso para lograr los objetivos 

propuestos en la organización (p.197). También la utilización de recursos tiene en 

cuenta la precisión de la capacidad de una persona para realizar un trabajo (Bain, 

2000, p. 13).   
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Las bases teóricas que sustentan la variable gestión de talento humano 

muestran los siguientes autores: La historia de Acurio et al (2020) cuenta cómo 

surgió GTH en la revolución industrial del siglo XVIII, nace como tema nuevo, sin 

embargo, en 1927 empieza su definición teórica, fue Elton Mayo quien introdujo el 

término “recursos humanos”, rescatando la importancia de los escritores 

norteamericanos entre los años 70y 80. De esta autoría se rescata el valioso aporte 

sobre las relaciones sociales en el trabajo, las necesidades emocionales de los 

trabajadores y su influencia en la productividad.   

En 1990, se les dio trascendencia a las actividades de gestión en el personal, 

para asumir un rol estratégico, es así como un personal debe ser instruido para 

ejecutar un plan de trabajo, su gestión en la interrelación personal, conductas de 

optimismo y calidad de servicio con el cliente potencial asegurara la elección del 

cliente (Santos, 2022, p.2).   

Hoy en día en el mundo las organizaciones buscan establecer una estructura 

jerárquica, cuyas funciones debe generarse en base a distintas direcciones de 

organización, competitividad, administración, enfocado al área a desempeñarse 

cuyas competencias deben cumplir normas y parámetros establecidos con visión, 

misión del profesional (Pizarro y Velarde, 2019).   

En referencia a lo que dice el autor, podemos observar que la realidad de 

la empresas y organizaciones del ámbito estatal sufren diversas carencias como la 

mala selección, capacitación, retención, motivación e incentivos en su personal, la 

mala infraestructura en su ambiente laboral, creando desmotivación del profesional. 

Según Aliaga, Ríos y Vargas (2020) el desempeño laboral, se basa en la 

satisfacción de una persona dentro de una empresa, resaltando su involucramiento 

por diversos factores, como el reconocimiento a su labor realizada, el sistema de 

su compensación, los beneficios que este pueda recibir, el puesto, cargo que pueda 

ocupar, el equipo de trabajo al cual participe y sus funciones que pueda   

desempeñar.   

De esta manera se considera que un trabajador es el principal recurso 

interno que marca la diferencia en una organización, para interacción del talento 

humano, se debe demostrar el trabajo de las personas que integren esta 

organización de forma positiva, conociendo y fortaleciendo los conocimientos, las   
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habilidades, las actitudes, capacidades al desempeñar su comportamiento humano. 

Reyes (2020) la gestión humana   ha   evolucionado   ejerciendo   grandes 

cambios en la administración, logrando cambio de ideologías, estructuras que pudo 

avanzar hacia una dirección bien organizada mejorando la elección de sus  

trabajadores pasando por oficina de bienestar a las gerencias de talento.   

Aliaga, Ríos y Vargas (2021) en los últimos años se ha valorado la 

contribución de la gestión del recurso humano introduciendo cambios en las 

empresas debido al comportamiento de nuestro planeta, obligando al sector 

manufacturero a moderar y optimizar los cambios e intervenir en los recursos 

humanos. Factores que fortalecerán las competencias y mejorarán el desarrollo de 

sus habilidades laborales (p. 18).   

De esta manera, las empresas están obligadas establecer estrategias en 

busca de optimizar áreas relacionadas a la productividad laboral para fomentarla 

excelencia y el logro de los objetivos en la institución, resaltando a la capacitación 

como una estrategia para enfrentar el entorno competitivo y cambiante. Con el deseo 

de competitividad, eficiencia, eficacia, y productividad, entendiendo que el 

crecimiento económico depende de las demandas que enfrentamos y de la oferta 

que tenemos.   

Para Mendivel, Lavado y Sánchez, (2020) En el panorama nacional sobre 

GTH en el Perú, ha sufrido un cambio desde los años 90, nace la conciencia que el 

éxito de una empresa se debe al talento que posee un humano demostrando sus 

habilidades. Desde el 2016, las empresas buscan impulsar el trabajo asumiendo el 

bienestar y la motivación en sus colaboradores, no obstante, la informalidad ocupa 

el 73% de empleos informales, donde el pensamiento de estas empresas es el 

beneficio propio a costa de trabajo de otros, no coincidiendo con las nuevas 

tendencias que promueven empresas formales y exitosas.   

De esta forma, este estudio se basa en la teoría desarrollada por Chiavenato 

(2009) define a GTH como el acúmulo de nuevas formas estratégicas de gerenciar 

buenas políticas prácticas para contribuir mejorías en los aspectos administrativos 

relacionados con la selección, reclutamiento, capacitación, compensación y 

evaluación del desempeño.   
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Hoy en día las empresas que han obtenido éxito resaltan la intervención de 

su capital humano ya que demuestran su capacidad, rendimiento con eso logran salir 

a flote y protegen su continuidad. Es la eficiencia y eficacia de las personas que 

fortalecen los propósitos en la compañía, ya que desarrollan sus destrezas para 

afrontar dificultades, debilidades minimizándolas para llegar al triunfo, lograr los 

objetivos entre los principales: Promover metas, ejercer las competencias 

necesarias para realizar tareas, crear y desarrollar habilidades en la propia 

competencia, promover la formación y motivación, estar informado sobre la 

eficiencia y objetividad, promover la libertad de toma de decisiones, mantener un 

ambiente cómodo y ambiente seguro, para estimular cambios financieros, sociales, 

culturales, políticos y tecnológicos, manteniendo un comportamiento social ético y 

responsable, construyendo grandes equipos en las organizaciones y más.   

Las bases conceptuales para la variable productividad laboral se sustentan 

en los siguientes autores: Monge (2019) afirmó: es la relación entre el insumo 

utilizado y la cantidad de salida. Las participaciones son trabajo y capital, calculadas 

como su eficiencia de utilidad conducente al nivel de producción. Como tal, se 

considera un punto focal para la competitividad y el desarrollo económico.   

Por su parte, Verona (2019) define: como la producción media del operador 

en un periodo determinado. Por su parte, Buzón (2019) sostiene que el sistema de 

producción es el agente encargado de transformar el valor de los bienes o servicios 

de la organización a través de procesos de materias primas.   

Cuatrecasas (2020) considera la producción como una serie de actividades 

diseñadas mediante el uso eficiente de los recursos para materializar el valor de un 

producto en su proceso productivo. Al mismo tiempo, utilizando métodos adecuados 

para lograr una mayor eficiencia con bajo costo y menor tiempo, esfuércese por 

gestionar la optimización y una mayor calidad de la productividad, promover el valor 

añadido.   

Rizo (2019) enfatizó la eficiencia en la organización, porque esta se basa en 

el logro de metas, una persona es considerada eficaz en una empresa si tiene la 

capacidad de lograr resultados, lograr sus metas, tareas. El objetivo final es utilizar 

los recursos para lograr resultados, y el efecto depende de lo que se haga. Cuando 

se trata de eficiencia, se trata de lograr la productividad de la empresa, logrando los 

máximos resultados con la menor cantidad de recursos posible.   
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De esta forma, se puede entender que la eficiencia se calcula en el tiempo 

utilizando el esfuerzo, el dinero, las herramientas y equipos que proporcione la 

organización buscando cambios eficientes. Por otro lado, la eficiencia depende de 

lo que se hace, quién es capaz de afrontarlo y quién logra el objetivo de forma 

razonable ajustando y mejorando los recursos de trabajo. Por otro lado, Tiichi Ohno 

enfatiza la organización de actividades para producir productos o servicios con 

calidad y eficiencia.   
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M 
r 

O. V2 

O. V1 

La investigación es de tipo básica con enfoque cuantitativo, ya que sirve como 

antecedentes para otras investigaciones ampliar y sustentar de acuerdo con 

Hernández y Mendoza (2018), este es un estudio básico con un enfoque cuantitativo 

ordinal, ya que puede servir de antecedente para la ampliación y mantenimiento de 

otros estudios, ya que brindará la oportunidad de aportar conocimientos basados en 

fundamentos teóricos y darles una base científica. Además, los estudios son 

correlacionales en el sentido de que una variable está relacionada con otra variable. 

Su diseño de la investigación, es esencialmente un   número   ordinal 

cuantitativo transaccional no experimental, porque no hay variables para manipular. 

Según Hernández (2018), define un plan de investigación como un plan diseñado 

para obtener la información necesaria en respuesta al objetivo propuesto. Es de 

diseño no experimental ya que el marco temporal es transaccional, utilizando 

métodos y herramientas cualitativas para demostrar la realidad en la investigación,  

analizar e interpretar los datos resultantes.   

Esquema planteado   

 

M: Cuya muestra se toma de 80 docentes en la I.E. Jesús educador sede 

Carabayllo.   

O. V1: Observación de la variable gestión del talento humano 

R: relación entre variables a investigar.   

O. V2: Observación de la variable productividad.   

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Dónde:   
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: gestión del talento humano 

Definición conceptual: Chiavenato (2009) toda GTH, nace de las buenas 

direcciones estableciendo prácticas y políticas con vinculación administrativa para 

ejecutar cargos de selección, capacitación, desarrollo, reclutamiento, formación 

remuneración y evaluación en el desempeño de sus funciones de un trabajador. 

Definición operacional: se entiende como gestión de los recursos humanos las 3 

dimensiones selección, capacitación, y desarrollo del personal docente en la I.E. A 

su vez se presenta 9 indicadores repartidos en el cuestionario de esta investigación 

con escala ordinal. Como técnica se utilizó una encuesta con 18 preguntas en 

escala tipo Likert de 5 puntos.   

Variable 2: productividad laboral 

Definición conceptual: Para Monge (2019) es la producción del balance del insumo 

y producto que nace de la operatividad humana trayendo como resultado incremento 

económico.   

Definición operacional: se mide la productividad laboral con 2 dimensiones eficiencia 

y eficacia, como herramienta se usa 9 indicadores con escala ordinal, mediante un 

cuestionario de 9 preguntas cruzando sus dimensiones, la escala es tipo Likert con 

5 opciones de respuesta.   

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población para Hernández y Mendoza (2018) es el grupo de instancias con 

características homogéneas cuyas características coinciden dando pase a los 

resultados.   

En esta investigación se usó una población de 80 docentes en la I.E. Jesús 

Educador, constituyendo una población desconocida, cuyo criterio de inclusión: 

fueron todos los docentes con registro en planilla, con actitud de colaboración y 

asistencia puntual en la I.E. Jesús Educador en Carabayllo.   

Criterio de exclusión: docentes sin contrato en la I.E. Jesús Educador, los que no 

cumplan con responsabilidad las consideraciones de la encuesta.   

Muestra, según Hernández y Mendoza (2018) se da la porción de la población 

adquiriendo datos, se aplica la formula aleatoria simple considerando muestra del 

censo (N=n) teniendo en cuenta a toda la población 80, trayendo como resultado 

67 docentes.   
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Muestreo, para la presente investigación el muestreo fue no probabilístico por 

conveniencia. Para Hernández y Mendoza (2018) indicando que el muestreo se lleva 

acabo del sub grupo donde la participación de los elegidos se da según el criterio del 

investigador. El muestreo de este estudio es 67 docentes de la I.E. Jesús Educador.   

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica, es el elemento que usa el investigador para recopilar la base de datos, 

seguidamente a procesar resultados para determinar el objetivo de la investigación. 

(Benites y Alcira, 2019). en la investigación se usa la técnica encuesta con preguntas 

politómicas cerradas aplicadas a los docentes de la institución educativa, mostrando 

su percepción acerca del tema investigado.   

Instrumento, para Mendoza y Ávila (2020) es el recurso que se usa para abordar 

la problemática y recabar información. En esta investigación el instrumento es un 

cuestionario con diseño para cada variable cruzando sus dimensiones e indicadores 

se constituye con 36 preguntas cerradas en escala de Likert aplicado a docentes 

de la I.E. Jesús Educador en Carabayllo.   

 
Modelo de instrumento: Gestión del talento humano cuyo nombre del cuestionario 

es cuestionario de relación de gestión del talento humano y productividad laboral del 

personal docentes en la I.E. Jesús Educador, Carabayllo-202, adaptado por Jara 

Caballero, Jhony Recher, con criterio de respuesta: tipo Likert en el año 2022, de 

aplicación individual, con una duración de 30 minutos, con material manual, con 

dimensiones de selección, capacitación, desarrollo de personas, objetivo, eficacia 

y eficiencia, con los item de respuesta: (1) nunca, (2) raras veces, (3) a veces, (4) 

casi siempre, (5) siempre.   

 
Validez, para López eta al (2018) es el acto de constatación cuyo elemento utilizado 

cumpla criterios de pertinencia, relevancia y claridad. Para esta investigación la 

validez de instrumentos se da en juicio de expertos aplicado al 100% y la validez 

cuantitativa en base a RHO Spearman de ello se obtuvo 0.907, a su vez la validez 

del criterio se ejecutó de la correlación entre dimensiones aplicando RHO Spearman 

cuyo resultado dio, 8.78. Por lo tanto, la validez total del instrumento es 

(8.78+9.07+8.78) /3 = 0.91.   
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De esta manera se cumplió la coherencia, pertinencia y claridad en las preguntas en 

función de las dimensiones e indicadores establecidos. Los expertos conformados 

por 3 docentes de la especialidad de las Universidades, cumpliendo el grado de 

maestría, validaron los instrumentos y firmaron el acta de conformidad (ver anexo 8). 

La confiabilidad, es el valor numérico interpretado como elemento máximo del 

proceso elaborado, permite evaluar el estado actual (Díaz et al;2019). para la 

presente investigación se aplica el estadístico alfa de Cronbach cuyo resultado arrojo 

0.907 para la variable 1, gestión de talento humano y 0.878 para la variable 2, 

productividad laboral, demostrando este estadístico la coherencia entre preguntas y 

respuestas de los encuestados. De esta manera el instrumento obtiene alta 

confiabilidad.   

3.5 Procedimientos 

Se dio inicio a esta investigación planteando la problemática en la I.E. Jesús 

Educador llamando a la reflexión de sus evidencias, seguidamente para buscar 

soluciones se trazaron objetivos, es importante el involucramiento de todos los 

docentes del plantel cumpliendo los criterios de inclusión responden la encuesta.   

Con esto se procede a elaborar la matriz de operacionalización de ambas 

variables insertando dimensiones e indicadores. De esta manera se procede a 

elaborar el instrumento con preguntas cerradas que es ratificado por el criterio de 

juicio de expertos con profesionales de experiencia en dominio de la variable tratada 

y obtener alto nivel de confiabilidad utilizando el software estadístico SPSS,luego se 

genera tablas de frecuencia y gráficos que muestran resultados y valores de 

correlación.   

Para recopilar datos, se da en la fase de entrevista con la participación de los 

representantes de la empresa, se muestra el cuestionario, se explica la validez y 

confiabilidad de estos, se recibe correos electrónicos privados de cada colaborador 

que participo con el enlace del cuestionario mediante el Google forms, asegurando 

el anonimato.   

3.6 Método de análisis de datos 

Análisis descriptivo: Para Cárdenas (2018) se da el procesamiento de los datos 

obtenidos de una investigación cualitativa y cuantitativa.   
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Se usa programas de Microsoft Word 2016, Excel 2016, SPSS versión 26, a través 

de ello se obtiene las tablas y gráficas para analizar e interpretar los resultados. 

Estos datos obtenidos se aplican a los docentes del plantel y se procesa utilizando 

el software SPSS 26.   

Para analizar los hallazgos se aplica la prueba de hipótesis usando el coeficiente 

de RHO Spearman según Hernández (2018) se da para variables cualitativas 

ordinales con prueba no paramétrica cuando las dimensiones son de correlación 

según la prueba de hipótesis.   

3.7 Aspectos éticos 

Esta investigación obedece al principio de confidencialidad en las respuestas del 

cuestionario garantiza que la información recopilada no sea tratada negativamente, 

ya que el investigador cumple este principio antes y después de la entrevista.   
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo del objetivo general: Relación de la gestión del talento 

humano y productividad laboral del personal docente en la I.E. Jesús educador. 

Tabla 1.   

Tabla cruzada de relación de GTH y productividad laboral 
 

   Productividad laboral   
   Malo   Regular   Bueno   Total 

Gestión del talento 
humano   

Malo   Recuento   6   7   3   16 

  % del total   9,0%   10,4%   4,5%   23,9% 

 Regular   Recuento   0   7   5   12 

  % del total   0,0%   10,4%   7,5%   17,9% 

 Bueno   Recuento   0   10   29   39 

  % del total   0,0%   14,9%   43,3%   58,2% 

Total    Recuento   6   24   37   67 

  % del total   9,0%   35,8%   55,2%   100,0% 

Fuente: Elaboración propia.   

Figura 1. 

Descriptivas cruzadas Gestión del talento humano*Productividad laboral 
 

 
Fuente: elaboración propia.   

Interpretación: 

Se observa en la tabla 1, figura 1. En encuesta aplicada al personal docente de la 

institución educativa Jesús Educador, se muestra 23.9% de docentes dicen que la 

GTH arrojo mala, de estos el 9% confirmaron que la productividad laboral es mala, 

10.4% es regular y 4.5% es bueno. El 17.9% del personal docente declaran la GTH 

es regular; de estos el 10.4% confirman sobre productividad laboral es regular y el 

7.5% es bueno. El 58.2% del personal docente aseguran en GTH es buena; de estos 

el 14.9% confirmaron que la productividad laboral el regular y el 43.3% es   
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bueno. Finalmente se concluye que del 100% de personal educativo cualquiera sea 

el nivel de GTH, el 23.9% declararon que la productividad laboral es mala, 17.9% 

es regular y el 58.2% es bueno.   

 
Análisis descriptivo para el objetivo específico 1: Relación de la dimensión 

selección y productividad laboral del personal docente en la I.E. Jesús Educador. 

Tabla 2. 

Tabla cruzada Selección de personas*Productividad laboral 

Productividad laboral   

   Malo   Regular   Bueno Total   

Selección de personas   Malo   Recuento   4   6   3 13 

  % del total   6,0%   9,0%   4,5% 19,4% 
 Regular   Recuento   2   7   5 14 

  % del total   3,0%   10,4%   7,5% 20,9% 

 Bueno   Recuento   0   11   29 40 

  % del total   0,0%   16,4%   43,3% 59,7% 

Total    Recuento   6   24   37 67 

  % del total   9,0%   35,8%   55,2% 100,0% 

Fuente: elaboración propia.   

Figura 2. 

Figura cruzada de dimensión selección de personas y productividad laboral 
 

Fuente: elaboración propia.   

Interpretación: 

Según se observa en la tabla 2 y figura 2. Aplicada al personal docente de la 

institución educativa Jesús Educador, se demuestra que el 14.9% del personal 

docente dicen que selección de personas en relación a la productividad es mala, 

de estos el 6% confirmaron que la productividad laboral es mala, 9% es regular y 

4.5% es bueno. El 20.9% del personal docente declaran la selección en relación a 

productividad es regular; en tanto el 3% confirmaron la selección en relación a   
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productividad laboral es mala, el 10.4% confirmaron es regular y 7.5% es bueno. El 

59.7% del personal docente dicen que la selección de personas en relación a la 

productividad es buena; de estos el 16.4% confirmaron que la selección de personal 

el regular y el 43.3% es bueno. Finalmente se concluye que del 100% de personal 

educativo cualquiera sea el nivel de selección de personal el 19.4% declararon que 

la selección del personal en relación a la productividad es mala, 20.9% es regular 

y el 59.7% es bueno.   

 
Análisis descriptivo para el objetivo específico 2: Relación de la dimensión 

capacitación y productividad laboral en docentes de la I.E. Jesús Educador.   

Tabla 3. 

Tabla cruzada de la dimensión capacitación y productividad laboral 
 

Productividad laboral   

   Malo   Regular   Bueno Total   

Capacitación de personas   Malo   Recuento   5   6   3 14 
  % del total   7,5%  9,0%   4,5% 20,9% 

 Regular   Recuento   1   12   8 21 
  % del total   1,5%  17,9%   11,9% 31,3% 

 Bueno   Recuento   0   6   26  32 

  % del total   0,0%  9,0%   38,8% 47,8% 

Total    Recuento   6   24   37  67 

  % del total   9,0%  35,8%   55,2% 100,0% 

Fuente: elaboración propia.   

Figura 3. 

Figura cruzada en capacitación de personas y productividad laboral 
 

Fuente: elaboración propia.   
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Interpretación: 

Se observa en la tabla 3, y figura 3. Aplicada al personal docente de la institución 

educativa Jesús Educador, se demuestra que el 20.9% del personal docente dicen 

que capacitación de personas en relación a la productividad es mala, de estos el 

7.5% confirmaron que la capacitación en personas es mala, 9% es regular y 4.5% 

es buena. El 31.3% del personal docente declaran que la capacitación de personas 

en relación a la productividad es regular; de estos el 1.5% confirmaron que la 

capacitación de personas en relación a la productividad laboral es mala, el 17.9% 

confirmaron es regular y 11.9% es bueno. El 47.8% del personal docente dicen que 

la capacitación de personas en relación a la productividad es buena; de estos el 9% 

confirmaron que la capacitación de personal el regular y el 38.8% es bueno. 

Finalmente se concluye que del 100% de personal educativo cualquiera sea el nivel 

de capacitación de personal el 20.9% declararon que la capacitación del personal en 

relación a la productividad es mala, 31.3% es regular y el 47.8% es bueno.   

 
Análisis descriptivo para el objetivo específico 3: Relación de la dimensión 

desarrollo y productividad laboral en el personal docente de la I.E. Jesús Educador. 

Tabla.4. 

Tabla cruzada de la dimensión desarrollo y productividad laboral 
 

   Productividad laboral   

   Malo   Regular   Bueno   Total   

Desarrollo de personas   Malo   Recuento   4   7   2   13 

  % del total   6,0%   10,4%   3,0%   19,4% 

 Regular   Recuento   2   8   8   18 
  % del total   3,0%   11,9%   11,9%   26,9% 

 
Bueno   Recuento   0   9   27   36 

  % del total   0,0%   13,4%   40,3%   53,7% 

Total    Recuento   6   24   37   67 

  % del total   9,0%   35,8%   55,2%   100,0% 

Fuente: elaboración propia.   



   24  

Figura 4. 

Figura cruzada en desarrollo de personas y productividad laboral 
 
 
 
 

 
Fuente: elaboración propia.   

Interpretación: 

Se observa en la tabla 4 y figura 4. Aplicada al personal docente de la institución 

educativa Jesús Educador, se demuestra que el 19.4% del personal docente dicen 

que Desarrollo de personas en relación a la productividad es mala, de estos el 6 % 

confirmaron que la desarrollo en personas es malo, 10.4% es regular y 3% es buena. 

El 26.9% del personal docente declaran el desarrollo en relación a productividad es 

regular; de ello el 3% confirmaron el desarrollo relacionado a productividad es malo, 

el 11.9% confirmaron es regular y 11.9% es bueno. El 53.7% del personal docente 

aseguran que desarrollo relacionado a productividad es bueno; de estos el 13.4% 

confirmaron que el desarrollo de personas el regular y el 40.3% es bueno. 

Finalmente se concluye que del 100% de personal educativo cualquiera sea el nivel 

desarrollo de personas el 19.4% declararon que el desarrollo de las personas en 

relación a la productividad es malo, 26.9% es regular y el 53.7% es bueno.   
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Análisis inferencial 

Esta investigación es correlacional debido a que las pruebas de hipótesis 

formulada se someten a prueba para ello se aplica el coeficiente RHO Spearman. 

ya que estas variables son cualitativas ordinales y no están sujetos a los 

supuestos paramétricos. para la interpretación y el análisis le corresponde 

considerar tablas de rangos de valores correlacionales y el P-value para rechazar 

o aceptar la hipótesis nula.   

 
Prueba de hipótesis general 

Ho: no existe relación significativa de Gestión del talento humano y productividad 

laboral en el personal docente de la I.E. Jesús Educador, ya que la significancia ≥ 

0.05.   

H1: existe relación significativa de gestión de talento humano y productividad 

laboral en el personal docente de la I.E. Jesús Educador, ya que la significancia 

es ≤ 0.05.   

Tabla 5. 

Correlaciones de la prueba de hipótesis general. 
 

Gestión del 

talento humano   

Productividad 

laboral   

Rho de Spearman   Gestión de talento 

humano   

Coeficiente de correlación   1,000  ,614** 

 Sig. (bilateral)   .   ,000 

  N   67   67 

 Productividad laboral   Coeficiente de correlación   ,614**   1,000 

  Sig. (bilateral)   ,000  . 

  N   67   67 

Nota: La correlación es significativa cuando el nivel arroja 0.01(bilateral).   

Fuente: elaboración propia.   

Se observa en la tabla 5, entre las variables existe correlación RHO Spearman 

0.614 =61.4% indicando relación positiva considerable, ya que la hipótesis arroja 

un nivel de significancia de 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se rechaza la H0 y se 

acepta la H1 demostrándose la relación entre las dos variables.   
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Prueba de hipótesis específica 1: 

H0: No existe relación significativa de selección y productividad laboral del 

personal docente en la I.E. Jesús Educador, ya que la significancia es ≥ 0.05. 

H1: Existe relación significativa de selección y productividad laboral del 

personal docente de la I.E. Jesús Educador, ya que la significancia es ≥ 0.05.   

 

Tabla 6. 
 

 Correlaciones de la hipótesis especifica 1.  

  Selección de 

personas   

Productividad 

laboral   

Rho de Spearman   Selección de personas   Coeficiente de correlación   1,000  ,535** 

  Sig. (bilateral)   .  ,000 

  N   67  67 

 Productividad laboral   Coeficiente de correlación   ,535**   1,000 

  Sig. (bilateral)   ,000  . 

  N   67  67 

 
Nota: La correlación es significativa en el nivel 0.01(Bilateral).   

 
Fuente: elaboración propia.   

 
Interpretación: 

Se observa en la tabla 6, que existe correlación entre las variables ya que RHO 

Spearman arrojo 0.534 = 53.5% indicando la correlación positiva considerable, ya 

que la hipótesis plantea la significancia de 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se rechaza la 

H0 y se acepta la H1 de esta manera se asegura la relación entre selección y 

productividad laboral en el personal docente de la I.E. Jesús Educador Carabayllo- 

2022.   

 
Prueba de hipótesis especifica 2: 

H0: No existe relación significativa de capacitación y productividad laboral en el 

personal docente de la I.E. Jesús Educador, ya que la significancia es ≥ 0.05.   

H1: Existe relación significativa de capacitación y productividad laboral en el 

personal docente de la I.E. Jesús educador, ya que la significancia ≤ 0.05.   
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Tabla 7. 

Correlaciones de la hipótesis especifica 2. 

 
Capacitación   

de personas   

Productividad  

laboral   

Rho de Spearman   Capacitación de personas   Coeficiente de correlación   1,000  ,659** 

  Sig. (bilateral)   .  ,000 

  N   67  67 

 Productividad laboral   Coeficiente de correlación   ,659**   1,000 

  Sig. (bilateral)   ,000  . 

  N   67  67 

 
Nota: la correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
Fuente: elaboración propia.   

 

Interpretación: 

Se observa en la tabla 7, que existe relación entre las variables, ya que la correlación 

RHO Spearman arrojo 0.659 = 65.9% indicando que la relación es positiva 

considerable, ya que la hipótesis muestra el nivel significancia en 0.000 < 0.05, de 

esta manera se rechaza la H0 y se acepta la H1 entendiendo que existe relación de 

capacitación de personas y productividad laboral en el personal docente de la I.E. 

Jesús educador en Carabayllo, 2022.   

 
Prueba de hipótesis especifica 3. 

H0: No existe relación significativa entre desarrollo y productividad laboral del 

personal docente en la I.E. Jesús educador, ya que la significancia es ≥ 0.05.   

H1: Existe relación significativa entre el desarrollo y la productividad laboral del 

personal docente en la I. E. Jesús Educador, ya que la significancia es ≤ 0.05.   

Tabla 8. 
 

Correlaciones de la prueba de hipótesis especifica 3. 

  Desarrollo 
de   

personas   

Productividad 

laboral   

Rho de Spearman   Desarrollo de personas   Coeficiente de correlación   1,000 ,547** 

  Sig. (bilateral)   . ,000 

  N   67 67 

 Productividad laboral   Coeficiente de correlación   ,547**  1,000 

  Sig. (bilateral)   ,000 . 

  N   67 67 

 
Nota: La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).   

Fuente: elaboración propia.   
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Interpretación: 

Se observa en la tabla 8, que existe relación entre las variables ya que la correlación 

de RHO Spearman arrojo 0.547 = 54.7% indicando que existe una relación positiva 

considerable ya que la hipótesis plantea el nivel de significancia de 0.000 < 0.05, por 

lo tanto, se rechaza la H0 y se acepta la H1, entendiendo que existe relación entre 

desarrollo de personas y productividad laboral del personal docente en la I.E. Jesús 

Educador, Carabayllo,2022.   
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V. DISCUSIÓN 

Como respuesta al objetivo general e hipótesis general se muestra el resultado 

diciendo que la investigación es significativa ya que el 100% de los docentes 

encuestados cualquiera sea el nivel de GTH, el 23.9% confirmaron que la 

productividad laboral es mala, el 17.9% asegura es regular y el 58.2% afirma es 

bueno. Asimismo, se corrobora según el RHO Spearman con resultado de 0.614 

indica la existencia de correlación positiva considerable y para finalizar el P-Value 

igual 0.000 siendo inferior a 0.05 implica rechazar la H0 y aceptar la H1, asegurando 

que la GTH se relaciona con la productividad laboral. 

Tomando en cuenta los resultados se aprecia la importancia de GTH en la 

productividad laboral en los docentes como lo asegura Barrio, Olivero y Figueroa 

(2020) existen cambios cuyo efecto favorable se da en las capacidades dinámicas 

del personal que labora en el entorno de una organización. De esta manera para que 

una productividad sea asertiva el talento humano debe ser comunicativa e 

interrelacionarse a sus indicadores, solo así se podrá lograr objetivos y metas 

institucionales, y el docente trabajador podrá lograr sentirse valorado y apreciado en 

su desempeño laboral.   

Es importante que todo trabajador de una institución se involucre en la 

gestión de documentos para contribuir al ejercicio, desempeño organizado y 

jerarquizado para poder lograr la participación activa, controlada y coordinada.   

De acuerdo al resultado general, vertido de la encuesta realizada al personal 

docente en la institución educativa Jesús Educador, muestra el 23.9% de los 

encuestados aseguran que la GTH es mala, de estos el 9% confirmaron que la 

productividad laboral es mala, 10.4% es regular y 4.5% es bueno. El 17.9% del 

personal docente aseguran que la GTH es regular; de estos el 10.4% confirmaron 

que la productividad laboral es regular y el 7.5% en bueno. El 58.2% del personal 

docente confirman la GTH es buena; de estos el 14.9% confirmaron que la 

productividad laboral el regular y el 43.3% es bueno. Finalmente se concluye que del 

100% de personal educativo cualquiera sea el nivel de GTH, el 23.9% declararon 

que la productividad laboral es mala, 17.9% es regular y el 58.2% es bueno. Estos 

hallazgos se contrastan con la investigación de Novoa, Santamaria, Ramírez y 

Reyes a su vez (2021), el involucramiento del personal tiene un impacto social, 

ambiental y económico en la sociedad, para crear valor GTH. De esta   
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manera las organizaciones buscan mantener el mercado, lograr rentabilidad, 

desarrollar una estrategia clara, crear nuevos modelos de negocio y crear 

intervenciones para potenciar el valor compartido de sus colaboradores. En 

consecuencia, más de la mitad de los encuestados concluyeron la participación de 

un personal impacta positivamente en la productividad de una organización, ya que 

de ello depende la rentabilidad de una empresa.   

Por consiguiente, se acepta la hipótesis especifica 1, asegurando existencia 

de relación significativa de selección y productividad del personal docente de la I.E. 

Jesús Educador, ya que si la significancia es ≤ 0.05 existe una correlación de rho 

Spearman de 0.534 = 53.5% esto indica que existe relación positiva considerable, 

ya que la hipótesis arroja el nivel de significancia en 0.000 < 0.05 de esta manera se 

rechaza la H0 y se acepta la H1 con firmando la relación de selección de personas 

y productividad laboral del personal docente en la I.E. Jesús Educador entendiendo 

que una buena gestión de selección de personal asegura la productividad laboral en 

la empresa.   

Por otra parte, al cumplimiento del objetivo específico 1, cuya finalidad es la relación 

se selección del personal en productividad laboral de docentes en la I.E. Jesús 

Educador, tomando en cuenta los resultados se rescata la importancia de la 

dimensión selección del personal corroborando con la contribución de Chiavenato 

(2002) confirmando que la GTH es la diversidad de buenas políticas prácticas que 

gestionan las personas ejecutando sus mejores recursos como herramientas para 

reclutar, seleccionar, capacitar y evaluar el desempeño del trabajador.   

La importancia del proceso de selección incurre en toda empresa, ya que 

la producción depende del desempeño, si el profesional es altamente calificado sus 

logros serán óptimos en una organización.   

Del resultado obtenido para la dimensión selección se observa el 14.9% del personal 

docente dicen que selección de personas en relación a la productividad es mala, 

de estos el 6% confirmaron que la productividad laboral es mala, 9% es regular y 

4.5% es bueno. El 20.9% del personal docente declaran que dicha selección en 

relación a la productividad es regular; de estos el 3% confirmaron que la relación de 

selección y productividad es mala, el 10.4% confirmaron es regular y 7.5% es bueno. 

El 59.7% del personal docente dicen que la selección de personas   
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en relación a la productividad es buena; de estos el 16.4% confirmaron que la 

selección de personal el regular y el 43.3% es bueno.   

Finalmente se concluye que del 100% de personal educativo cualquiera 

sea el nivel de selección de personal el 19.4% declararon que la selección del 

personal en relación a la productividad es mala, 20.9% es regular y el 59.7% es 

bueno. Estos Hallazgos se contrastan con la investigación de, Chinguel y Ponce 

(2022) cuyo resultado mostraron una alta confiabilidad de 8.15, Rho Spearman 0.680 

con una significancia a p.0.000, concluyendo es correlación significativa entre la 

variable u Rho Spearman 0.680 para fortalecer la aptitud humana. Así de buena es 

la gestión del talento que incrementa la motivación en los trabajadores. Entonces 

podemos afirmar que la aptitud implica en la selección de un personal e influye 

significativamente en la motivación de un personal para su desempeño.   

De tal manera según la hipótesis especifica 2, se observa que existe 

correlación entre las variables ya que la correlación RHO Spearman mostro 0.659   

= 65.9% indicando la relación positiva considerable, De esta manera la hipótesis 

muestra el nivel de significancia de 0.000 < 0.05 de esta manera se rechaza la H0, 

y se acepta la H1 entendiendo que existe relación en capacitación y productividad 

laboral del personal docente en la I.E. Jesús Educador.   

 
Por otra parte, para el cumplimiento del objetivo específico 2, la relación de 

capacitación y productividad del personal docente en la I.E. Jesús Educador, 

establece que la relación es positiva considerablemente ya que la comunicación, 

cooperación e interrelación de funciones entre los docentes. Como lo afirma, Carrión 

(2002) cuando el dominio del conocimiento invade el deseo de superación en un 

personal este proceso en gestión del conocimiento permite a la organización 

disponer de un efectivo capital de conocimiento, capacitado en resolver 

inconvenientes en menor tiempo. El autor corrobora que el conocimiento es el arma 

letal para eliminar barreras, con la adquisición de aptitudes se logra el valor 

competitivo de las personas, enfatiza la importancia del liderazgo como factor de 

éxito en una organización. Por ello es importante mantener capacitado aun personal 

dentro de una organización, cuyo propósito solucionar las causas que no permiten 

la participación de las partes y garantice la colaboración y ayuda mutua entre todos 

para establecer un ambiente de confianza.   
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Según el resultado obtenido se observa el 20.9% del personal docente dicen 

que capacitación de personas en relación a la productividad es mala, de estos el 7.5% 

confirmaron que la capacitación en personas es mala, 9% es regular y 4.5% es buena. 

El 31.3% del personal docente declaran que la capacitación de personasen relación 

a la productividad es regular; de estos el 1.5% confirmaron que la capacitación de 

personas en relación a la productividad laboral es mala, el 17.9% confirmaron es 

regular y 11.9% es bueno. El 47.8% del personal docente dicen quela capacitación 

de personas en relación a la productividad es buena; de estos el 9% confirmaron que 

la capacitación de personal el regular y el 38.8% es bueno. Finalmente se concluye 

que del 100% de personal educativo cualquiera sea el nivel de capacitación de 

personal el 20.9% declararon que la capacitación del personal en relación a la 

productividad es mala, 31.3% es regular y el 47.8% es bueno.   

Estos hallazgos se contrastan con la investigación de Asencio (2021) donde 

determina de manera objetiva el involucramiento del personal y productividad, 

confirmando la relación entre las variables según el RHO Spearman con 0.149 ya 

que el grado de significancia es superior a 0.05. Por lo tanto, se corrobora que GTH 

y productividad interactúan en sus dimensiones cuyo propósito es lograr la equidad 

laboral. De esta manera se admite la hipótesis especifica 2 confirmando la relación 

de capacitación del personal y productividad laboral del personal docente en la I.E. 

Jesús Educador. Por otro lado, cumpliendo con el objetivo específico 3, la relación 

de la dimensión desarrollo y productividad del personal docente en la I.E. Jesús 

Educador de los resultados se rescata la importancia del desarrollo del personal 

docente asumiendo el reto de vencer sus debilidades para establecer sus fortalezas 

de esta manera se asume un buen desempeño laboral en la institución educativa.   

 
Con la contribución de Calderón, Álvarez y Naranjo (2006) con el aporte de 

las personas se asume los desafíos de GTH, a su vez influye en el factor social, 

político y económico, asumiendo la relación al trabajo y mano de obra. A su vez Marín 

(2006) explica la teoría en concepto de gestión de mercado y dominio, con el 

involucramiento de una persona nace una perspectiva amplia en el cumplimiento del 

desempeño en una organización.   

Así mismo Ak Touf (1998) un gobernante no considera a la persona como maquina 

si no la reconoce y valora su contribución no tratando como un objeto de   
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Producción interpretando lo que dice el autor para el desarrollo de personas se 

manifiesta de las experiencias del ejercicio de su trabajo cuyas ventajas se dan de 

las oportunidades que recibe y contribuye a lograr su crecimiento y desarrollo 

profesional.   

Resaltando la ventaja como punto clave para afianzar el éxito en una empresa, todo 

profesional conocedor del talento que posee debe asumir el compromiso de 

capacitarse como alternativa de retroalimentación para mejorar la calidad de su 

desarrollo profesional, así entrar al rango competitivo y alcanzar la calidad exigida 

por la organización.   

De los resultados obtenido se muestra el 19.4% aseguran que el desarrollo en 

relación a productividad en el personal docente de la I.E. Jesús Educador es mala 

y solo el 6 % confirmaron que el desarrollo en personal docente es malo, el 10.4% 

es regular y 3% es buena. Sin embargo, el 26.9% del personal docente confirman 

que el desarrollo en relación a productividad es regular, de ello el 3 % dijeron que 

el desarrollo en el personal docente en relación a productividad es malo, el 11.9% 

es regular y solo el 11.9% es bueno. Por lo tanto, el 53.7% del personal docente 

afirman que el desarrollo en relación a productividad es bueno de ello el 13.4% dicen 

que el desarrollo es regular y el 40.3% es bueno. Para finalizar el 100% del personal 

educativo cualquiera sea el nivel de desarrollo de personal docente el 19.4% dijeron 

es malo en relación al desarrollo y productividad, el 26.9% es regulary 53.7% es 

bueno.   

Por consiguiente, se acepta la hipótesis especifica 3, ya que los resultados muestran 

que hay relación entre las variables con una correlación de RHO Spearman de 0.547  

= 54.7% indicando que existe relación positiva considerable ya que el nivel de 

significancia de la hipótesis es de 0.000 < 0.05. De esta manera se rechaza la H0 y 

se acepta la H1, entendiendo que existe relación entre el desarrollode personas y 

productividad laboral del personal docente en la I.E. Jesús EducadorLos hallazgos 

se contrastan con el estudio de Aliaga y Cofre (2021) donde explica la estrategia de 

EGRH que rescata la implicancia de una conciencia de escasez y diversidad de los 

recursos de gestión. La racionalidad que impero en la etapa neoliberal traslado 

estándares y valores económicos en todos los aspectos de la vida humana. De esta 

manera la nueva gestión administrativa de los recursos viene siendo activa, 

diferenciada y escasa para poder incrementar el nivel de   
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Productividad la contribución a la formación otorga ventajas en una empresa a través 

del fortalecimiento de la innovación tecnológica y el desarrollo de nuevos 

conocimientos es así como toda empresa ejerce en el personal la implantación de la 

cultura organizacional permitiendo demostrar la eficiencia y eficacia d sus 

colaboradores para el bienestar de la organización.   

Según Reyes (2020) existe diversos cambios que ha evolucionado la gestión 

humana en el proceso administrativo de una organización, basándose en nuevas 

ideologías, estructuras transformativas que recibe un personal mediante 

capacitaciones para mejorar la gestión de su talento.   

Por otro lado, Aliaga, Ríos y Vargas (2021) la realidad actual muestra un capital 

humano exigido en demostrar sus competencias para lograr cambios a la calidad 

de la buena gestión en una empresa. Es así como el sector empresarial debe 

moderar y optimizar cambios estratégicos en sus recursos humanos. Ya que los 

factores sociales internos y externos que asume la plana administrativa de una 

empresa enfrenta competencias directas que exige estar a la competitividad del 

desarrollo de aptitudes y capacidades laborales (p.18).   

De esta manera las empresas están obligadas fomentar estrategias en busca de 

mejorar los problemas suscitados en sus áreas relacionadas a la productividad 

laboral. Para establecer el cumplimiento de sus objetivos de la plana administrativa 

de la institución, sugiriendo la capacitación como alternativa de solución al bajo 

desempeño del profesional. El deseo de superación y competitividad, eficiencia, 

eficacia para mejorar la productividad sabiendo que el crecimiento económico 

depende de la demanda que enfrenta la empresa. Según el estudio de Verona (2019) 

indica que la producción es la medida de un operador en un tiempo determinado. 

Por otro lado, Buzón (2019) sostiene que un sistema productivo agencia la 

transformación cuyo valor de bienes y servicios se da a través del proceso de materia 

prima. De esta manera Cuatrecasas (2020) considera que toda producción se da de 

una cadena de actividades diseñadas con eficiencia del recurso materializando el 

valor del producto en el tiempo, usando métodos adecuados para obtener eficiencia, 

bajo costo, menor tiempo, optimización de su gestión, valor añadido, calidad en la 

productividad.   

De los resultados obtenidos en relación a las variables ha sido favorable con un % 

significativo en relación a sus dimensiones. Finalmente se admite la hipótesis   
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general si existe relación significativa de GTH y productividad laboral del personal 

docente de la I.E. Jesús Educador, ya que la significancia es ≤ 0.05. en 

consecuencia, a la GTH tiene que ser llevada con mucha importancia siendo 

rigurosos al momento de ejecutar las actividades ya que de ello depende la 

eficiencia en la productividad.   

De acuerdo al objetivo general se determina que la GTH y la productividad laboral 

de los docentes en la I.E. Jesús educador está fundamentada por la producción y 

aplicación de los instrumentos cuantitativos (cuestionario en escala ordinal) y 

cualitativos una guía encuesta con el fin de recopilar información que permita 

desafiar de forma integral la problemática de la investigación ya que así se logra el 

objetivo central los resultados hallados fueron contrastados con los aportes teóricos 

y antecedentes preliminares.   
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VI. CONCLUSIONES 

Primero: se evidencio una correlación significativa entre las variables gestión del talento 

humano y la productividad laboral, ya que existe correlación de rho Spearman de 

0.614 = 61.4%, esto indica que la relación es positiva ya que al mejorar la gestión 

del talento humano se incrementa la productividad laboral en docentes y la I.E. Jesús 

educador de Carabayllo. En última instancia al mejorar la gestión de talento humano 

se incrementa la productividad laboral en los docentes de la I.E.   

Segundo: Se evidencio una correlación significativa entre la selección de personasy la 

productividad laboral, ya que existe una correlación de rho Spearman de 0.534   

           = 53.4% esto nos indica que existe una relación positiva considerable entre la 

selección de personas y la productividad laboral del personal docente de la 

institución educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022. En última instancia al 

mejorar la selección de personas se incrementa la productividad laboral en la I.E.   

Tercero: Se evidencio una correlación significativa entre la capacitación de personas y la 

productividad laboral, ya que existe una correlación de rho Spearman de 0.659 = 

65.9% esto nos indica que existe una relación positiva considerable entre la 

capacitación de personas y la productividad laboral del personal docente de la 

institución educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022. En última instancia al 

mejorar la capacitación de personas se incrementa la productividad laboral en la 

I.E.   

Cuarto: Se evidencio una correlación significativa entre desarrollo de personas y la   

           productividad laboral, ya que existe una correlación de rho Spearman de 0.547 = 

54.7% esto nos indica que existe una relación positiva considerable entre el 

desarrollo de personas y la productividad laboral del personal docente de la 

institución educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022. En última instancia al 

mejorar el desarrollo de personas se incrementa la productividad laboral en la I.E.   
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VII. RECOMENDACIONES 

En consideración a los resultados obtenidos se recomienda al director de la I.E. 

Jesús Educador, Carabayllo lo siguiente:   

Primero: Llevar a cabo un manual de procedimientos administrativos que contemple 

los procesos de gestión de calidad para el talento humano, cuyos procesos de 

sean eficientes, modernos, que cubran las necesidades del usuario y la 

empresa genere un servicio potencial y satisfactorio en su productividad.   

Segundo: Recomendar al personal administrativo del I.E. Jesús educador de 

Carabayllo, ejecutar los procesos de organización simplificando 

adecuadamente la selección de personas para sumir cargos potenciales, 

crear filtros para la contratación, de esta manera el personal pueda cumplir 

con sus funciones asignadas y llevar a cabo su trabajo de forma permanente 

y continua sin interrupciones para el beneficio de los usuarios y la I.E.   

Tercero: Llevar a cabo la implementación de diversos programas de capacitación 

que facilite la aptitud y amplitud del conocimiento del educador, buscando usar 

herramientas de fácil acceso y estar a la vanguardia de la tecnología moderna 

parafacilitar la enseñanza en los usuarios y el beneficio de la I.E.   

Cuarto: Recomendar llevar a cabo un control del desarrollo del personal, cada 6 

meses, evaluando su capacidad formadora y reconociendo su desempeño y 

esfuerzo, incentivar con diplomas y premios sus metas logradas para 

incrementar el buen desempeño y el éxito de la I.E.   
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ANEXOS 

Anexo 1. 

Matrizde operacionalización de variables 

 
variable   Definición conceptual   Definición 

operacional   
Dimensiones   Indicadores   Escala de 

medición   

Gestión del 
talento humano   

Conjunto de políticas y prácticas 
para dirigir la gerencia en relación a 
aspectos administrativos con 
personas, su reclutamiento, 
selección, formación, remuneración 
y desempeño (Chiavenato,2009)   

Definimos gestión 
de recursos 
humanos, ya que 
usara       3 
dimensiones: 
selección  de 
personas, 
capacitación de 
personas  y   
desarrollo de 
personas, con los 9 
indicadores 
correspondientes 
calculados mediante 
un cuestionario de 9 
ítems y con escala 
ordinal.   

Selección de 
personas   

Libertad de 
expresión   

ordinal   

Cooperación en el 
trabajo   

Responsabilidad en 
sus funciones   

Capacitación 
de personas   

Conocimiento y 
habilidades   

Dominio de 
software   

Implementación de 
estrategias   

Desarrollo de 
personas   

Desempeño laboral   

Trabajo en grupo   

Gestor de liderazgo   
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Productividad 

laboral   

Es la relación entre insumos 
empleados y la cantidad de 
producción. se considera el nive 
productivo a la mano de obra y e 
capital, calculando su eficacia 
(Monge,2019).   

Se trata de medir 
productividad 
laboral con 2 
dimensiones 
eficiencia y eficacia, 
con 9 indicadores 
con escala ordinal a 
través  del  
instrumento   

producción   Objetivo   Ordinal   

Producto   

Recursos   

Eficacia   Actitud   

Participación   

Resultados   

Eficiencia   Tiempo   

Cumplimiento de 
actividades   

Calidad de servicio   

Fuente: Elaboración propia.   
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Anexo 2. 

Instrumento: encuesta 

Estimado personal, el presente cuestionario es estrictamente confidencial, se busca recolectar 

datos respecto al estudio titulado “Gestión de talento Humano y la productividad laboral del 

personal docente de la institución Educativa Jesús Educador, Carabayllo , 2022”, siendo de vital 

consideración su apoyo y valoración respecto a las alternativas seleccionadas. A continuación, 

se describen las principales categorías e instrucciones:   

I.Instrucciones:   

Este cuestionario obedece 5 alternativas las cuales permitirán medir las dimensiones del estudio, 

para ello debe leer adecuadamente cada ítem y marcar una (X) a la alternativa correcta teniendo 

en consideración la escala de respuesta; (1) Nunca, (2) Raras veces, (3) A veces, (4) Casi 

siempre, (5) Siempre. A continuación, se establecen las interrogantes:   
 

VARIABLE: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO   ESCALA DE   
   

ALTERNATIVAS   

D1: SELECCIÓN DE PERSONAS   (1)  (2)  (3)  (4)   (5)   

1. Se siente con total libertad de expresión en su I.E. 
JesúsEducador.   

     

2. Existe cooperación en el trabajo entre sus 
colaboradores de la I.E. Jesús Educador.   

     

3. Usted asume con responsabilidad sus funciones en la 
I.E. Jesús Educador.   

     

4. Usted llega temprano a su centro de trabajo.        

5. Usted prepara su plan de trabajo en el IE Jesús 

educador.   

     

6. Usted cumple asume funciones alternativas a su 
desempeño como docente en la I.E. Jesús educador.   

     

D2: CAPACITACIÓN DE PERSONAS        

7. Usted demuestra su conocimiento y habilidades en el   

desarrollo de sus actividades en la I.E. 

JesúsEducador.   

     

8. Usted tiene dominio de Software, para mostrar su 
portafolio en el cumplimiento de las exigencias en la 
I.E. Jesús Educador   
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9. Usted implementa estrategias para el desarrollo de 

suclase en la I. E. Jesús Educador   

     

10. Usted utiliza medios audiovisuales para su 
enseñanza   

     

11. Usted recibe capacitación en la organización que 
trabaja.   

     

12. Usted se mantiene actualizada en el dominio de su 
carrera profesional.   

     

D3: DESARROLLO DE PERSONAS        

13. Usted ha recibido asesorías sobre uso de tecnología 
para mejorar su desempeño laboral en su I.E. Jesús 
educador.   

     

14. Usted realiza trabajos en grupo con sus 

compañerosde trabajo en la I.E. Jesús Educador.   
     

15. Usted recibe incentivos de algún gestor de 

liderazgoen la I.E. Jesús Educador.   
     

16. Usted participa en charlas sobre motivación 
personal en su organización.   

     

17. Usted se siente satisfecha en con su participación en 

elI.E. Jesús Educador.   
     

18. Usted demuestra sus habilidades basadas en 
conocimientos en la I.E. Jesús Educador.   

     

VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL        

D4: OBJETIVO        

19. La dirección de la I.E. Jesús Educador alienta al 
personal educativo a definir sus objetivos   

     

20. Usted siente que su trabajo cumple con sus 

expectativas personales.   
     

21. La I.E. Jesús Educador cumple en brindarle los 

recursos necesarios para cumplir con los objetivos 

de los programas curriculares.   

     

22. Usted cumple con la presentación de la 

programación curricular en tiempo completo.   

     

23. Usted brinda asesoría externa sobre su área a 
desempeñar.   

     

24. Usted se siente productivo como miembro del 

plantel en el cual trabaja.   
     

D5: EFICACIA        
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25. Usted mantiene actitud positiva ante los cambios que 

ejecuta la I.E. Jesús Educador para el cumplimiento de 

metas.   

     

26. La I.E. Jesús Educador participa en el cumplimiento 

de metas y objetivos e indicadores durante  todo  el 

año.   

     

27. Los servicios que brinda la I.E. Jesús Educador logra 

obtener resultados esperados en los estudiantes.   

     

28. Considera usted importante su aporte para la 
evolución del plantel educativo.   

     

29. Los recursos tecnológicos que usa son eficientes        

30. Utiliza indicadores de calidad usa para medir su 
eficacia de sus objetivos como docente.   

     

D6: EFICIENCIA        

31. Prioriza sus tareas a desarrollar para garantizar el 

logro de los objetivos en la I.E. Jesús Educador.   

     

32. Aprovecha al máximo los recursos destinados para el 

cumplimiento de las actividades en la I. E. Jesús   

Educador.   

     

33. Produce más de lo que se espera para el logro de 

objetivos y metas programadas en la I.E. Jesús   

Educador.   

     

34. Usted logra cumplir con eficiencia su desempeño 

como docente.   

     

35. Se refleja la eficacia laboral en su organización.        

36. obtiene premios de parte de su organización por la 
eficiencia en su trabajo.   

     

 

 

BASE DE DATOS   
 

https://drive.google.com/file/d/1Gscww42F68Q_N4ORcuOIRauHFzkG88ik/view?usp=share_link   

https://drive.google.com/file/d/1Gscww42F68Q_N4ORcuOIRauHFzkG88ik/view?usp=share_link
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Anexo 3. 

Cálculo del tamaño de la muestra 

Población: se calculó con la formula infinita   
 
 
 

 
 

(Z)Nivel de confianza: 1.96 =95%   

(p) Probabilidad: 50%= 0.5 q: (1 - p) = 0.5 

(e) Margen de error: 5% = 0.05 

(N)Población: 80 Fórmula:   

Fórmula:   

𝑛 = 𝑁𝑍2 p 𝑞 

(𝑁 − 1)𝑑2 + 𝑍2 p 𝑞 

80 (1.96)2 (0.5)(0.5)   

𝑛 = (80 − 1)(0.05)2 + (1.96)2 (0.5)(0.5)   

𝑛 = 67 

Referencia total:   

Artículos: 50% (35) =35 

Tesis o libros: 20% (10) = 5 

En ingles 70% (50)   
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Anexo 4. 

Validez de contenido 
 J1 

Dr. 

Acevedo 

J2 
Dra. 

Bohórquez 

J3 
Ms. 

Martínez 

SUMA(S) 
    

P1 1 1 1 3 1    

P2 1 1 1 3 1    

P3 1 1 0 2 0.8    

P4 1 1 1 3 1    

P5 1 1 1 3 1    

P6 1 1 1 
3 1 S 

SUMA DE VALORES DE 
PERTINENCIA 

P7 1 1 1 3 1 n Número de jueces 3 

 

P8 

 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1 

 

c 

Número de 
valores de la 
pregunta 

2 

 

P9 

 

1 

 

1 

 

0 2 0.8 
   

P10 1 1 1 3 1    

P11 1 1 1 3 1    

P12 1 1 0 2 0.8  VCONTENIDO 0.81 

P13 1 1 1 3 1  VCONSTRUCTO 0.94 

P14 1 1 1 3 1  VCRITERIO 0.82 

P15 1 1 1 
3 1  V.TOTAL 0.83 

P16 1 1 1 3 1    

P17 1 1 0 2 0.8    

P18 1 1 1 3 1    

P19 1 1 1 3 1    

P20 1 1 0 2 0.8    

P21 1 1 1 3 1    

P22 1 1 1 3 1    

P23 1 1 1 3 1    

P24 1 1 1 3 1    

P25 1 1 1 3 1    

P26 1 1 0 2 0.8    

P27 1 1 1 3 1    

P28 1 1 0 2 0.8    

P29 1 1 1 3 1    

P30 1 1 0 2 0.8    

P31 1 1 1 3 1    

P32 1 1 1 3 1    

P33 1 1 0 2 0.8    

P34 1 1 1 3 1    

P35 1 1 0 2 0.8    

P36 1 1 1 3 1    

     0.83    
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Anexo 5. 

Validez de constructo 
 
 
 

Correlaciones       

 
Gestión de talento 

humano   

 

Selección de 
personas   

 

Capacitación 
de personas   

 

Desarrollo de 
personas   

Gestión de talento 
humano   Correlación de Pearson   1   ,952** ,897** ,963**  

 Sig. (bilateral)    ,000 ,000  ,000  

 N   67   67 67  67  

Selección de personas Correlación de Pearson   ,952**   1 ,753** ,914**  

 Sig. (bilateral)   ,000    ,000  ,000  

 N   67   67 67  67  

Capacitación de 
personas   Correlación de Pearson   ,897**   ,753** 1 ,787**  

 Sig. (bilateral)   ,000   ,000   ,000  

 N   67   67 67  67  

Desarrollo de personas   Correlación de Pearson   ,963**   ,914**   ,787**   1  

 
Sig. (bilateral)   ,000   

 
,000   ,000   

 

 
N   67   

 
67   67   67 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).        

 
 
 
 
 

Correlaciones      

 
Productividadl aboral   

 
Objetivo   

 
Eficiencia   

 
Eficacia   

Productividad laboral   Correlación de Pearson   1   ,679**   ,628**   ,635**  

 Sig. (bilateral)    ,000  ,000  ,000 

 N   67   67  67  67 

Objetivo   Correlación de Pearson   ,679**   1  ,920**   ,650**  

 Sig. (bilateral)   ,000    ,000  ,000 

 N   67   67  67  67 

Eficiencia   Correlación de Pearson   ,628**   ,920**   1  ,612**  

 Sig. (bilateral)   ,000   ,000   ,000 

 N   67   67  67  67 

Eficacia   Correlación de Pearson   ,635**   ,650**   ,612**   1 

 Sig. (bilateral)   ,000   ,000  ,000   

 N   67   67  67  67 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).       
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Anexo 6. 

Validez de criterio 
 
 
 

Correlaciones     

  Selección de   

personas   

Capacitación de   

personas   

Desarrollo de   

personas   

Selección de personas   Correlación de Pearson   1 ,753**  ,914* 

 Sig. (bilateral)    ,000 ,000 

 N   67 67 67 

Capacitación de personas   Correlación de Pearson   ,753** 1 ,787* 

 Sig. (bilateral)   ,000  ,000 

 N   67 67 67 

Desarrollo de personas   Correlación de Pearson   ,914** ,787**  1 

 Sig. (bilateral)   ,000 ,000  

 N   67 67 67 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).      

 
 
 
 
 

 
Correlaciones 

 
 
 

 

67  
     

 

 
 

 

Eficiencia    Correlación de Pearson ,920**  1   ,612** 

Sig. (bilateral) ,000  ,000 N 

 67 67 67  

Eficacia Correlación de Pearson ,650** ,612** 1 

Sig. (bilateral)  ,000  ,000   

N 67 67 67  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

ObjetivoEficienc ia Efic acia   

Objetivo  Correlación de Pearson   1   ,920**   ,650** 

Sig. (bilateral)   
  

N   

 ,000   
  

67   

,000 
  

67   
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Anexo 7. 

Confiabilidad del instrumento 

Variable gestión de talento humano   
 

Resumen de procesamiento de casos 

 
N   %   

Casos   Válido   67   100,0 

 Excluidoa   0   ,0 

 Total   67   100,0 

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

 

 
Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach   N de elementos   

,907   18 

 
 

 
Variable productividad laboral   

 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 
N   %   

Casos   Válido   67   100,0 

 Excluidoa   0   ,0 

 Total   67   100,0 

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

   
   
   
   

   
Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach   N de elementos   

,878   18 
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Si Sig(significancia) < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta H1. (0,0499999 < 0,05) Si 

Sig > 0,05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza H1 (0,05111   > 0,05)   
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Anexo 8. 

Prueba de hipótesis 

Análisis inferencial   

H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y la productividad laboral del 

personal docente de la institución educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022. Si la 

significancia es ≥ 0.05   

H1: Existe relación entre la gestión del talento humano y la productividad laboral del personal 

docente de la institución educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022. Si la significancia es ≤ 

0.05   
 

Correlaciones     

  
Gestión del 

talento humano   

Productividad 

laboral   

Rho de Spearman   Gestión del talento 

humano   

Coeficiente de correlación   

Sig. (bilateral)   

1,000 

.  

,614** 

,000 

  N   67 67 

 Productividad laboral   Coeficiente de correlación   ,614** 1,000 

  Sig. (bilateral)   ,000 . 

  N   67 67 

 

Interpretación:   

En la tabla, se observan que los resultados demuestran que entre las variables gestión del 

talento humano y la productividad laboral existe una correlación de rho Spearman de 0.614 = 

61.4% esto nos indica que existe una que la relación es positiva considerable, en cuanto a la 

hipótesis el nivel de significancia es 0.000 < 0.05, por lo tanto se rechaza la H0 y acepta la H1, 

lo cual quiere decir que existe relación entre la gestión de talento humano y la productividad 

laboral del personal docente de la institución educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022   
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Anexo 9. 

Juicio de expertos 

Tabla 1.   

Juicio de expertos 
 

ítem Docentes expertos Pertinencia Relevancia Claridad 

1. Bohórquez Flores, María Cornelia   Bueno   Bueno   Bueno   

2. Acevedo Carrillo, Mauricio   Bueno   Bueno   Bueno   

3. Martínez Muñoz, Maribel Roxana   Bueno   Bueno   Bueno   

Fuente: Elaboración propia.   

 

 
Tabla 2.   

Resultado de la validez del instrumento 
 

ítem Docentes expertos Grado 
académico 

Suficiencia 
instrumento 

Aplicabilidad 

1. Bohórquez Flores, María 
Cornelia   

Doctor   Hay 
suficiencia   

Aplicable   

2. Acevedo Carrillo, Mauricio   Doctor   Hay 
suficiencia   

Aplicable   

3. Martínez Muñoz, Maribel 
Roxana   

Doctor   Hay 
suficiencia   

Aplicable   

Fuente: Elaboración propia   
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Anexo 10. 

Estadístico de confiabilidad 

 

 
Estadístico de Confiabilidad de Gestión de Talento humano 

 
Estadísticas de Confiabilidad de Gestión de talento humano 

Alfa de Cronbach   N de elementos   

Gestión de talento humano ,907   18 

Productividad laboral ,878   18 

Fuente: Software SPSS   

Se observa en la tabla 3, que la confiabilidad alcanzada por el instrumento de las variables, 

siendo un valor confiable   
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Anexo 11. 

Encuesta validada 

INSTRUMENTO: Encuesta   

Estimado personal, el presente cuestionario es estrictamente confidencial, se busca recolectar datos respecto al 

estudio titulado “Gestión del talento Humano y la productividad laboral del personal docente de la institución 

Educativa Jesús Educador, Carabayllo , 2022”, siendo de vital consideración su apoyo y valoración respecto a las 

alternativas seleccionadas. A continuación, se describen las principales categorías e instrucciones:   

I. Datos sociodemográficos:   

Nombre y Apellido: Mauricio Acevedo Carrillo Edad: 57 Estado civil: Casado Profesión: Docente – Licenciado en 

Educación Grado académico obtenido: Doctor en Ciencias de la Educación Experiencia profesional: 28 años en 

Educación Superior y 36 años en EBR. Institución donde labora: Universidad Privada del Norte Cargo: Docente 

Tiempo Completo a Plazo Indeterminado – Metodólogo UPN   

II. Instrucciones:   

Este cuestionario obedece 5 alternativas las cuales permitirán medir las dimensiones del estudio, para ello debe 

leer adecuadamente cada ítem y marcar una (X) a la alternativa correcta teniendo en consideración la escala de 

respuesta; (1) Nunca, (2) Raras veces, (3)A veces, (4) Casi siempre, (5) siempre. A continuación, se establecen las 

interrogantes:   
 

VARIABLE: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO   ESCALA DE ALTERNATIVAS   

D1: SELECCIÓN DE PERSONAS   (1)   (2)   (3)   (4)   (5)   JUEZ 

(1)   

1. Se siente con total libertad de expresión en su I.E.   

Jesús Educador.   

     1 

2. Existe cooperación en el trabajo entre sus 

colaboradores de la I.E. Jesús Educador.   

     1 

3. Usted asume con responsabilidad sus funciones en la   

I.E. Jesús Educador.   

     1 

4. Usted llega temprano a su centro de trabajo.        1 

5. Usted prepara su plan de trabajo en el IE Jesús   

educador.   

     1 

6. Usted cumple asume funciones alternativas su 

desempeño como docente en la I.E. Jesús educador.   

     1 

D2: CAPACITACIÓN DE PERSONAS         

7. Usted demuestra su conocimiento y habilidades en el 

desarrollo de sus actividades en la I.E. JesúsEducador.   

     1 

8. Usted tiene dominio de Software, para mostrar su portafolio en 

el cumplimiento de las exigencias en la   

I.E. Jesús Educador.   

     1 
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9. Usted implementa estrategias para el desarrollo de   

su clase en la I. E. Jesús Educador   

     1 

10.   

Usted utiliza medios audiovisuales para  

su   

enseñanza   

     1 

11. Usted recibe capacitación en la organización que   

trabaja.   

     1 

12. Usted se mantiene actualizada en el dominio de su   

carrera profesional.   

     1 

D3: DESARROLLO DE PERSONAS         

13. Usted ha recibido asesorías sobre uso de tecnología para 

mejorar su desempeño laboral en su I.E. Jesús Educador.   

     1 

14. Usted realiza trabajos en grupo con sus compañeros   

de trabajo en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

15. Usted recibe incentivos de algún gestor de liderazgo   

en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

16. Usted participa en charlas sobre motivación personal   

en su organización.   

     1 

17. Usted se siente satisfecha en con su participación en 

el I.E. Jesús Educador.   

     1 

18. Usted demuestra sus habilidades basadas en   

conocimientos en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL        1 

D4: OBJETIVO        1 

19. La dirección de la I.E. Jesús Educador alienta al   

personal educativo a definir sus objetivos   

     1 

20. Usted siente que su trabajo cumple con sus   

expectativas personales.   

     1 

21. La I.E. Jesús Educador cumple en brindarle los recursos 

necesarios para cumplir con los objetivos de   

los programas curriculares.   

     1 

22. Usted cumple con la presentación de la programación   

curricular en tiempo completo.   

     1 

23. Usted brinda asesoría externa sobre su área a   

desempeñar.   

     1 

24. Usted se siente productivo como miembro del plantel   

en el cual trabaja.   

     1 
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D5: EFICACIA         

25. Usted mantiene actitud positiva ante los cambios que 

ejecuta la I.E. Jesús Educador para el cumplimiento de 

metas.   

     1 

26. La I.E. Jesús Educador participa en el cumplimiento de 

metas y objetivos e indicadores durante todo el año.   

     1 

27. Los servicios que brinda la I.E. Jesús Educador logra   

obtener resultados esperados en los estudiantes.   

     1 

28. Considera usted importante su aporte para la   

evolución del plantel educativo.   

     1 

29. Los recursos tecnológicos que usa son eficientes        1 

30. Utiliza indicadores de calidad usa para medirSu eficacia 
de sus objetivos como docente.   

     1 

D6: EFICIENCIA         

31. Prioriza sus tareas a desarrollar para garantizar el   

logro de los objetivos en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

32. Aprovecha al máximo los recursos destinados para el 

cumplimiento de las actividades en la I. E. Jesús Educador.   

     1 

33. Produce más de lo que se espera para el logro de 

objetivos y metas programadas en la I.E. Jesús 

Educador.   

     1 

34. Usted logra cumplir con eficiencia su desempeño   

como docente.   

     1 

35. Se refleja la eficacia laboral en su organización.        1 

36. obtiene premios de parte de su organización por la   

eficiencia en su trabajo.   

     1 

Leyenda: (1) Pertinente (0) No Pertinente1   
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Anexo 12. 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
 

I.DATOS GENERALES:   
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ACEVEDO CARRILLO, MAURICIO   

1.2 GRADO ACADÉMICO Y/O TITULO: DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN   

1.3 CARGO E INSTITUCIÓN DONDE LABORA: DOCENTE TIEMPO COMPLETO A PLAZO INDETERMINADO– 

METODÓLOGO DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE   

1.4 NOMBRE DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN: “GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD 
LABORAL Del personal DOCENTE DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA JESÚS EDUCADOR, CARABAYLLO, 2022”   
1.5 NOMBRE DEL INSTRUMENTOS: ENCUESTA   

1.6 AUTOR DEL INSTRUMENTO: JHONY JARA CABALLERO   

1.7 PARA OBTENER EL GRADO DE: MAESTRO EN EDUCACIÓN 
II.ASPECTOS DE VALIDACIÓN   

 
INDICADORES 

DE 

EVALUACIÓN 

CRITERIOS EXCELENTE 

(5) 

BUENA(4) REGULAR(3) INSUFICIENT 

E(2) 

MALA(1) 

1. CLARIDIDAD Estaformulado con lenguaje 
apropiado 

✓     

2.OBJETIVIDAD Está expresado en lo observado, 

bajometodología científica 

✓     

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 

y latecnología 
✓     

4. ORGANIZACION Existe una organización lógica 
✓ 

    

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 

cantidad ycalidad 

✓     

6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los aspectos 

delas variables a estudiar 
✓     

7.COHERENCIA Entre los problemas, 

objetivos ehipótesis 
✓     

8. CONSISTENCIA Basado en aspectos teóricos 

ycientíficos 
✓     

9.CONVENIENCIA Adecuado pararesolver el problema 
✓ 

    

10.METODOLOGÍA Cumple con los 

procedimientos 

adecuados para alcanzar los objetivos 

✓     

TOTAL, PARCIAL       

   
   
   

 



 
  

                        

2 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 
 

Matrizde Validación de contenido del instrumento:    
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 VARIABLE: GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO   

Si No Si No Si No  

 D1: SELECCIÓN DE PERSONAS          

1 Se siente con total libertad de 
expresión en su I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

2 Existe cooperación en el trabajo 
entre sus colaboradores de la I.E. 
Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

3 Usted asume con responsabilidad 
sus funciones en la I.E. Jesús  
Educador.   

✓  ✓  ✓   

4 Usted llega temprano a su centro 

de trabajo.   
✓  ✓  ✓   

5 Usted prepara su plan de trabajo en 
el IE Jesús educador.   

✓  ✓  ✓   

6 Usted cumple asume funciones 
alternativas su desempeño como 
docente en la I.E. Jesús educador.   

✓  ✓  ✓   

 D2: CAPACITACIÓN DE 

PERSONAS   
       

7 Usted demuestra su conocimiento y 
habilidades en el desarrollo de sus 
actividades en la I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

8 Usted tiene dominio de Software, 
para mostrar su portafolio en el 
cumplimiento de las exigencias en 
la I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

9 Usted implementa estrategias para 
el desarrollo de su clase en la I. E.  
Jesús Educador   

✓  ✓  ✓   

10 Usted utiliza medios audiovisuales 
para su enseñanza   

✓  ✓  ✓   

11 Usted recibe capacitación en la 
organización que trabaja.   

✓  ✓  ✓   

12 Usted se mantiene actualizada en 
el dominio de su carrera 
profesional.   

✓  ✓  ✓   

 D3: DESARROLLO DE 
PERSONAS   

       

13 Usted ha recibido asesorías sobre 
uso de tecnología para mejorar su 
desempeño laboral en su I.E. Jesús 
educador.   

✓  ✓  ✓   

14 Usted realiza trabajos en grupo con 
sus compañeros de trabajo en la 
I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

15 Usted recibe incentivos de algún 
gestor de liderazgo en la I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   
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16 Usted participa en charlas sobre 
motivación personal en su 
organización.   

✓  ✓  ✓   

17 Usted se siente satisfecha en con   
su participación en el I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

18 Usted demuestra sus habilidades 
basadas en conocimientos en la 
I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

 VARIABLE PRODUCTIVIDAD 
LABORAL   

       

 D4: OBJETIVO          

19 La dirección de la I.E. Jesús 
Educador alienta al personal  
educativo a definir sus objetivos   

✓  ✓  ✓   

20 Usted siente que su trabajo cumple 
con sus expectativas personales.   

✓  ✓  ✓   

21 La I.E. Jesús Educador cumple en 
brindarle los recursos necesarios 
para cumplir con los objetivos de 
los programas curriculares.   

✓  ✓  ✓   

22 Usted cumple con la presentación   
de la programación curricular en 
tiempo completo.   

✓  ✓  ✓   

23 Usted brinda asesoría externa 
sobre su área a desempeñar.   

✓  ✓  ✓   

24 Usted se siente productivo como  
miembro del plantel en el cual 
trabaja.   

✓  ✓  ✓   

 D5: EFICACIA          

25 Usted mantiene actitud positiva ante 
los cambios que ejecuta la I.E. 
Jesús Educador para el 
cumplimiento de metas.   

✓  ✓  ✓   

26 La I.E. Jesús Educador participa 
en el cumplimiento de metas y 
objetivos e indicadores durante 
todo el año.   

✓  ✓  ✓   

27 Los servicios que brinda la I.E. 
Jesús Educador logra obtener 
resultados esperados en los 
estudiantes.   

✓  ✓  ✓   

28 Considera usted importante su 
aporte para la evolución del plantel 
educativo.   

✓  ✓  ✓   

29 Los recursos tecnológicos que usa 
son eficientes   ✓ 

 
✓ 

 
✓ 

  

30 Qué indicadores de calidad usa  
para medir su eficacia de sus 
objetivos como docente.   

✓  ✓  ✓   

 D6: EFICIENCIA          

31 Prioriza sus tareas a desarrollar para  
garantizar el logro de los objetivos 
en la I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

32 Aprovecha al máximo los recursos 
destinados para el cumplimiento de 
las actividades en la I. E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

 
 
 



 
      

33 Produce más de lo que se espera   
para el logro de objetivos y metas 
programadas en la I.E. Jesús 
Educador.   

✓ 
 

✓ 
 

✓ 
  

34 Usted logra cumplir con eficiencia 
su desempeño como docente.   ✓ 

 
✓ 

 
✓ 

  

35 Se refleja la eficacia laboral en su 
organización.   ✓ 

 
✓ 

 
✓ 

  

36 obtiene premios de parte de su 
organización por la eficiencia en su 
trabajo.   

✓ 
 

✓ 
 

✓ 
  

 

OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia): 
 

Opinión de aplicabilidad: 
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador: 

MARIA CORNELIA BOHORQUEZ  FLORES   

DNI: 06946010   

 

 
Especialidad delvalidador:    

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítemes apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficienciacuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión 

 

MARIA CORNELIA BOHORQUEZ FLORES   

Firma 



 
      

 



   

INSTRUMENTO: Encuesta 

 
Estimado personal, el presente cuestionario es estrictamente confidencial, se busca recolectar datos 

respecto al estudio titulado “Gestión del talento Humano y la productividad laboral del personal docente 

de la institución Educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022”, siendo de vital consideración su apoyo y 

valoración respecto a las alternativas seleccionadas. A continuación, se describen las principales categorías 

e instrucciones:   

I. Datos sociodemográficos:   

Nombre y Apellido: Maribel Roxana Martínez Muñoz   

 
Edad: 47 Estado civil: Casada 

Profesión: Profesora   

Grado académico obtenido: Magister en educación Experiencia 

profesional: 20 años   

Cargo: Docente de aula   

II. Instrucciones: 

Este cuestionario obedece 5 alternativas las cuales permitirán medir las dimensiones del estudio, para ello 

debe leer adecuadamente cada ítem y marcar una (X) a la alternativa correcta teniendo en consideración la 

escala de respuesta; (1) Nunca, (2) Raras veces, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Casi siempre. A 

continuación, se establecen las interrogantes:   

 
 

VARIABLE: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO   ESCALA DE ALTERNATIVAS   

D1: SELECCIÓN DE PERSONAS   (1)   (2)   (3)   (4)   (5)   JUEZ  

(3)   

1. Se siente con total libertad de expresión en su I.E. 
Jesús Educador.   

     1 

2. Existe cooperación en el trabajo entre sus 
colaboradores de la I.E. Jesús Educador.   

     1 

3. Usted asume con responsabilidad sus funciones en la   

I.E. Jesús Educador.   

     0 

4. Usted llega temprano a su centro de trabajo.        1 

5. Usted prepara su plan de trabajo en el IE Jesús 

educador.   

     1 

6. Usted cumple asume funciones alternativas su   

desempeño como docente en la I.E. Jesús educador.   

     1 



   

D2: CAPACITACIÓN DE PERSONAS         

7. Usted demuestra su conocimiento y habilidades en el 

desarrollo de sus actividades en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

8. Usted tiene dominio de Software, para mostrar su portafolio 

en el cumplimiento de las exigencias en la I.E. Jesús   

Educador.   

     1 

9. Usted implementa estrategias para el desarrollo de   

su clase en la I. E. Jesús Educador   

     0 

10. Usted utiliza medios audiovisuales para su  

enseñanza   

     1 

11. Usted recibe capacitación en la organización que   

trabaja.   

     0 

12. Usted se mantiene actualizada en el dominio de su   

carrera profesional.   

     1 

D3: DESARROLLO DE PERSONAS         

13. Usted ha recibido asesorías sobre uso de tecnología   

para mejorar su desempeño laboral en su I.E. Jesús 

educador.   

     1 

14. Usted realiza trabajos en grupo con sus compañeros   

de trabajo en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

15. Usted recibe incentivos de algún gestor de liderazgo   

en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

16. Usted participa en charlas sobre motivación personal   

en su organización.   

     1 

17. Usted se siente satisfecha en con su participación en el 
I.E. Jesús Educador.   

     1 

18. Usted demuestra sus habilidades basadas en   

conocimientos en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL         

D4: OBJETIVO         

19. La dirección de la I.E. Jesús Educador alienta al   

personal educativo a definir sus objetivos   

     1 

20. Usted siente que su trabajo cumple con sus   

expectativas personales.   

     1 

21. La I.E. Jesús Educador cumple en brindarle los recursos   

necesarios para cumplir con los objetivos de los 

programas curriculares.   

     1 



   

22. Usted cumple con la presentación de la programación   

curricular en tiempo completo.   

     1 

23. Usted brinda asesoría externa sobre su área a   

desempeñar.   

     1 

24. Usted se siente productivo como miembro del plantel   

en el cual trabaja.   

     1 

D5: EFICACIA         

25. Usted mantiene actitud positiva ante los cambios que   

ejecuta la I.E. Jesús Educador para el cumplimiento de 

metas.   

     1 

26. La I.E. Jesús Educador participa en el cumplimiento de 
metas y objetivos e indicadores durante todo el   
año.   

     0 

27. Los servicios que brinda la I.E. Jesús Educador logra 
obtener resultados esperados en los estudiantes.   

     1 

28. Considera usted importante su aporte para   
La evolución del plantel educativo.   

     0 

29. Los recursos tecnológicos que usa son eficientes        1 

30. Utiliza indicadores de calidad para medir su eficacia   

de sus objetivos como docente.   

     0 

D6: EFICIENCIA         

31. Prioriza sus tareas a desarrollar para garantizar el   

logro de los objetivos en la I.E. Jesús Educador.   

     1 

32. Aprovecha al máximo los recursos destinados para el 
cumplimiento de las actividades en la I. E. Jesús Educador.   

     1 

33. Produce más de lo que se espera para el logro de 
objetivos y metas programadas en la I.E. Jesús 
Educador.   

     0 

34. Usted logra cumplir con eficiencia su desempeño 
como docente.   

     1 

35. Se refleja la eficacia laboral en su organización.        0 

36. obtiene premios de parte de su organización por la 
eficiencia en su trabajo.   

     1 

Leyenda: (1) Pertinente (0) No Pertinente   
 
 

MARIBEL ROXANA MARTINEZ MUÑOZ 
DNI Nº 00246709 



   

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
 

I. DATOS GENERALES: 
 

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Maribel Roxana, Martínez Muñoz   
1.2 GRADO ACADÉMICO Y/O TITULO: Magister en educación   
1.3 CARGO E INSTITUCIÓN DONDE LABORA: Docente de aula   
1.4 NOMBRE DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN:   
“Gestión del talento humano y la productividad laboral del p e r s o n a l docente de la 

Institución Educativa Jesús Educador, carabayllo 2022”   

1.5 NOMBRE DEL INSTRUMENTOS: Encuesta   
1.6 AUTOR DEL INSTRUMENTO: Jhony Recher, Jara Caballero   
1.7 PARA OBTENER EL GRADO DE: Maestro en educación   

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 
 

INDICADORES DE 

EVALUACIÓN 

CRITERIOS EXCELENTE (5) BUENA(4) REGULAR(3) INSUFICIENTE (2) MALA(1) 

1. CLARIDIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ✓     

2.OBJETIVIDAD Está expresado en lo observado, bajo 

metodología científica 

✓     

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la 

tecnología 
✓     

4.ORGANIZACION Existe una organización lógica ✓     

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y 

calidad 
✓     

6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los aspectos de 

las variables a estudiar 
✓     

7. COHERENCIA Entre los problemas, objetivos e 

hipótesis 
✓     

8. CONSISTENCIA Basado en aspectos teóricos y 

científicos 
✓     

9.CONVENIENCIA Adecuado pararesolver el problema ✓     

10.METODOLOGÍA Cumple con los procedimientos 

adecuados para alcanzar los objetivos 
✓     

TOTAL, PARCIAL       



   

PUNTUACIÓN: 
 

 
De 10 a 20: 

De 21 a 30: 

De 31 a 40: 

De 41 a 50: 

No válido, reformularNo 

válido, modificar Válido, 

mejorar válido, aplicar 

 
 
 
 

 

OBSERVACIONES: Aplicabilidad inmediata………………………………………………...................................................... 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
Lugary fecha: Lima, 24 de octubre del 2022. 

 
 

 

MARIBEL ROXANA MARTINEZ MUÑOZ 

Firma 

 

 

 

✓ 

 



   

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 
 

Matrizde Validación de contenido del instrumento:    
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 VARIABLE: GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO   

Si No Si No Si No  

 D1: SELECCIÓN DE PERSONAS          

1 Se siente con total libertad de 
expresión en su I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

2 Existe cooperación en el trabajo 
entre sus colaboradores de la I.E. 
Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

3 Usted asume con responsabilidad 
sus funciones en la I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

4 Usted llega temprano a su centro 

de trabajo.   
✓  ✓  ✓   

5 Usted prepara su plan de trabajo en 
el IE Jesús educador.   

✓  ✓  ✓   

6 Usted cumple asume funciones   
alternativas su desempeño como 
docente en la I.E. Jesús educador.   

✓  ✓  ✓   

 D2: CAPACITACIÓN DE 

PERSONAS   
       

7 Usted demuestra su conocimiento y 
habilidades en el desarrollo de sus 
actividades en la I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

8 Usted tiene dominio de Software, para 
mostrar su portafolio en el 
cumplimiento de las exigencias en   
la I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

9 Usted implementa estrategias para 
el desarrollo de su clase en la I. E. 
Jesús Educador   

✓  ✓  ✓   

10 Usted utiliza medios audiovisuales 
para su enseñanza   

✓  ✓  ✓   

11 Usted recibe capacitación en la 
organización que trabaja.   

✓  ✓  ✓   

12 Usted se mantiene actualizada en 
el dominio de su carrera 
profesional.   

✓  ✓  ✓   

 D3: DESARROLLO DE 
PERSONAS   

       

13 Usted ha recibido asesorías sobre 
uso de tecnología para mejorar su 
desempeño laboral en su I.E. Jesús 
educador.   

✓  ✓  ✓   

14 Usted realiza trabajos en grupo con 
sus compañeros de trabajo en la 
I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

15 Usted recibe incentivos de algún 
gestor de liderazgo en la I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   



   

16 Usted participa en charlas sobre 
motivación personal en su 
organización.   

✓  ✓  ✓   

17 Usted se siente satisfecha en con   
su participación en el I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

18 Usted demuestra sus habilidades 
basadas en conocimientos en la 
I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

 VARIABLE PRODUCTIVIDAD 
LABORAL   

       

 D4: OBJETIVO          

19 La dirección de la I.E. Jesús 
Educador alienta al personal  
educativo a definir sus objetivos   

✓  ✓  ✓   

20 Usted siente que su trabajo cumple 
con sus expectativas personales.   

✓  ✓  ✓   

21 La I.E. Jesús Educador cumple en 
brindarle los recursos necesarios 
para cumplir con los objetivos de 
los programas curriculares.   

✓  ✓  ✓   

22 Usted cumple con la presentación   
de la programación curricular en 
tiempo completo.   

✓  ✓  ✓   

23 Usted brinda asesoría externa 
sobre su área a desempeñar.   

✓  ✓  ✓   

24 Usted se siente productivo como  
miembro del plantel en el cual 
trabaja.   

✓  ✓  ✓   

 D5: EFICACIA          

25 Usted mantiene actitud positiva ante 
los cambios que ejecuta la I.E.J esús 
Educador para el   
cumplimiento de metas.   

✓  ✓  ✓   

26 La I.E. Jesús Educador participa 
en el cumplimiento de metas y 
objetivos e indicadores durante 
todo el año.   

✓  ✓  ✓   

27 Los servicios que brinda la I.E. 
Jesús Educador logra obtener 
resultados esperados en los 
estudiantes.   

✓  ✓  ✓   

28 Considera usted importante su 
aporte para la evolución del plantel 
educativo.   

✓  ✓  ✓   

29 Los recursos tecnológicos que usa 
son eficientes   ✓ 

 
✓ 

 
✓ 

  

30 Qué indicadores de calidad usa  
para medir su eficacia de sus 
objetivos como docente.   

✓  ✓  ✓   

 D6: EFICIENCIA          

31 Prioriza sus tareas a desarrollar para 
garantizar el logro de los objetivos  
en la I.E. Jesús Educador.   

✓  ✓  ✓   

32 Aprovecha al máximo los recursos 
destinados para el cumplimiento de 
las actividades en la I. E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   



 
      

33 Produce más de lo que se espera  
para el logro de objetivos y metas 
programadas en la I.E. Jesús 
Educador.   

✓  ✓  ✓   

34 Usted logra cumplir con eficienciasu  

desempeño como docente.   
✓  ✓  ✓   

35 Se refleja la eficacia laboral en su 
organización.   

✓  ✓  ✓   

36 obtiene premios de parte de su  
organización por la eficiencia en su 
trabajo.   

✓  ✓  ✓   

 

OBSERVACIONES (precisar si hay suficiencia): 

 
Opinión de aplicabilidad: 

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador: 

MARIBEL ROXANA MARTINEZ MUÑOZ DNI: 00246709 

Especialidad delvalidador:    
 

1Pertinencia:El ítemcorresponde al conceptoteórico formulado. 
2Relevancia: El ítemes apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dicesuficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión 

 
 

MARIBEL ROXANA MARTINEZ MUÑOZ 

Firma 



 
      

 



 
      

 
 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD ENLOS RESULTADOS DE 

LAS INVESTIGACIONES   

Datos Generales   
 

Nombre de la Organización:   RUC: 20556955558   

JESUS EDUCADOR – Corporación Educativa Jesusiana E.I.R. L   

Nombre del Titular o Representante legal:   

Nombres y Apellidos   

REBECA PAOLA VASQUEZ MERLO   

DNI:   

19259586   

Consentimiento:   

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código de Ética en Investigación de la 

Universidad César Vallejo (*), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, 

en la cual se lleva a cabo la investigación:   

Nombre del Trabajo de Investigación   

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL   

DOCENTE DE LA Institución EducativaJesús Educador, Carabayllo 2022   

Nombre del Programa Académico:  

MAESTRIA EN EDUCACION   

Autor: Nombres y Apellidos   

JARA CABALLERO, Jhony Recher   

DNI:   

09447280   

 
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el Repositorio Institucional de la 

UCV, la misma que será de acceso abierto para los usuarios y podrá ser referenciada en futuras investigaciones, 

dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio. 

Lugar y Fecha: Carabayllo, 05 de Setiembre 2022   

 
 

 
(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo de investigación 
es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el est udio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente 
o director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en los informes o 
tesis, no se deberá incluir la denominación de la organización, pero sí será necesario describir sus características. 



 

CONSENTIMIENTO INFORMADO / CONSENTIMIENTO 
ASENTADO 

 
 
 
 
 
 

 

La investigación es de tipo básico con enfoque cuantitativo ordinal por qué sirve 
como antecedentes para otras investigaciones, ampliar y sustentar de acuerdo 
con Hernández y Mendoza (2018) este es un estudio básico con un enfoque 
cuantitativo ordinal ya que puede servir de antecedentes para otros estudios así 
brindar la oportunidad de aportar con conocimientos basados en fundamentos 
teóricos y darle una base científica. .   

Hola, mi nombre es Jhony Recher Jara Caballero, soy estudiante de la 

Escuela de Posgrado de la Maestría en Educación, de la Universidad Cesar 
Vallejo filial Lima Norte, actualmente estoy realizando un estudio acerca de 

Gestión del talento humano y la productividad laboral del personal docente 
de la Institución Educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022.   

Su participación en el estudio consistiría en informante (Colegio)   

1. La técnica a utilizar será la indagación, que será la respuesta 
como hacer y acordar aplicar el método en el espacio donde se 
aplique la investigación (Baen – 2017)   

2. El instrumento a utilizar es una encuesta con 36 ítems que 
se desarrollara en la Institución Educativa.   

3. La encuesta se realizará fuera de su horario de trabajo, en 
espacios coordinados con el informante (colegio)   

La participación de la institución y los docentes en el estudio es voluntario, si 

usted no puede hacerlo, comunicar con un no; ya que no es obligatoria. 

Asimismo, se deja constancia, si en unmomento dado el docente no desea 
continuar con la encuesta, no habrá ningún problema, o si no quieres 

responder alguna pregunta en particular de la guía no habrá problemas   

Toda información que nos proporciones el docente nos ayudara a determinar 
cuál es la relación de la Gestión del talento humano y la productividad laboral 
del personal docente de la Institución Educativa Jesús Educador, Carabayllo, 
2022.   

Esta información será confidencial, esto quiere decir que no diremos a nadie 
sobre tus respuestas, solo sabrán las personas que forman parte del equipo 
de estudio.   

Por la participación en esta actividad, no involucra pago, beneficio en dinero 
o objetos materiales.   

Si aceptas participar, te pido que marques con ( ) en el cuadro de 

abajo, y coloca tunombre, caso contrario no colocar nada.   

Si quiero participar   

Nombres y Apellidos  ...................................................................     

Fecha: 08 de noviembre de 2022   

Institución: I.E.P Jesús Educador 

Nombre del Investigador: Jhony Recher Jara Caballero 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN EDUCACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RAMIREZ RIOS ALEJANDRO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN EDUCACIÓN de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA

NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestión del talento humano y la productividad laboral

del personal docente de la Institución Educativa Jesús Educador, Carabayllo, 2022", cuyo

autor es JARA CABALLERO JHONY RECHER, constato que la investigación tiene un

índice de similitud de 16.00%, 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 omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 05 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

RAMIREZ RIOS ALEJANDRO

DNI: 07191553

ORCID:  0000-0003-0976-4974

Firmado electrónicamente 
por: ALRAMIREZRIO  el 

10-01-2023 08:12:19

Código documento Trilce: TRI - 0510470


