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Resumen

El presente trabajo de investigacion busco determinar el nivel de relacion
gue existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion docente en una
institucién educativa técnica de Puno para el afio 2022. La metodologia empleada
es de tipo basica, de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no
experimental. Atendiendo a su caracter hipotético, se pudo comprobar la veracidad
del planteamiento hipotético, utilizando para ello como técnica de recoleccion a la
encuesta y el cuestionario como instrumento, el mismo que fue validado por juicio
de expertos y medido en su confiabilidad (98.7%), el cual fue aplicado a una
muestra no probabilistica de 60 docentes. Los resultados sefialan que existe una
correlacion positiva moderada entre las variables con un p- valor <0.05 y un Rho de
Spearman de 0.510, por lo que se evidencia la relacion significativa entre la gestion
del talento humano y la satisfaccion docente de la institucion técnica de Puno, 2022,

con un 99% de confianza.

Palabras clave: Gestion del talento humano, satisfaccién docente,

confiabilidad.
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Abstract

The present research work sought to determine the level of relationship that
exists between the management of human talent and teacher satisfaction in a
technical educational institution in Puno for the year 2022. The methodology used
is of a basic type, of a quantitative approach, of a correlational level. and non-
experimental design. Given its hypothetical nature, it was possible to verify the
veracity of the hypothetical approach, using the survey as a collection technique and
the questionnaire as an instrument, which was validated by expert judgment and
measured in its reliability (98.7%), which was applied to a non-probabilistic sample
of 60 teachers. The results indicate that there is a moderate positive correlation
between the variables with a p-value <0.05 and a Spearman's Rho of 0.510, for
which the significant relationship between the management of human talent and the

teacher satisfaction of the technical institution of Puno, 2022, with 99% confidence.

Keywords: Human talent management, teacher satisfaction, reliability.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, el talento humano requiere un tratamiento integral, debido
a que las personas presentan caracteristicas y personalidades propias, con una
motivacion social, econdmica y familiar en aspectos e intereses particulares, asi
como también la posesién de habilidades intelectuales, por lo que busca hacer
realidad sus suefos y aspiraciones. En ese sentido, se debe tener cuidado en los
procesos de seleccion, asimismo es indispensable comprender el comportamiento
del otro, no solamente para gerenciar el talento, sino también para alcanzar con
éxito los planes, objetivos y proyectos trazados.

Los indicadores internacionales de la gestion, expuesto por the Institut
Européen d'Administration de Affaires (Insead, 2019) atribuyen al talento como un
factor determinante en la economia Norte Americana, seguidas de las economias
de Suiza, Singapur y Japon. En el plano Latinoamericano, se han mostrado
avances significativos, derivados de la globalizacién del mercado, por lo que las
exigencias laborales son cada vez mas altas. Segun el ranking IMD (2019), los
paises de Sud América son los que poseen los indices méas bajos, representados
por Chile, México, Colombia y Peru.

En el Perd, la realidad de las instituciones educativas denota una gran
brecha entre los directivos y los docentes; los primeros buscan imponer sus
criterios, comunicar lo menos posible, las metas propuestas, los otros hacen lo
indecible por conseguir sus objetivos propuestos, posponiendo muchas veces a su
familia y compromisos amicales, esto conlleva a realizar sus labores educativas sin
ningn compromiso con la institucion.

El estudio respondi6 a la interrogante general: ¢De qué manera la gestion
del talento humano se relaciona con la satisfaccién docente en una institucion
técnica de Puno 20227 Para responderla adecuadamente se plante6 como
problemas secundarios: (1) ¢Cémo el comportamiento organizacional se relaciona
con la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno 20227, (2) ¢Como la
comunicacion se relaciona con la satisfaccion docente en una institucion técnica de
Puno 20227 y (3) ¢ Como la compensacion laboral se relaciona con la satisfaccion

docente en una institucion técnica de Puno 2022?



El trabajo se justifica en las siguientes razones: a) Originalidad, debido a que
en la institucién educativa técnica, no se ha realizado ningun estudio que relacione
el talento humano con la satisfaccion profesional docente. b) Significativa, ya que
busca la mejora significativa de las personas para lograr su satisfaccion, entendida
como el logro de las metas educativas en beneficio de los estudiantes y, sobre todo,
la consecucion de las aspiraciones profesionales y personales. c) Pertinente, ya
gue busca incentivar el consenso para lograr una buena gestion y por ende la
satisfaccion acorde a su accionar profesional.

Se tuvo como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el
talento humano con la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno
2022. Los particulares: (1) Evaluar la relacion del comportamiento organizacional
con la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno 2022; (2) Evaluar la
relacion de la comunicacion con la satisfaccion docente en una institucion técnica
de Puno 2022 y (3) Evaluar la relacibn de la compensacion laboral con la
satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno 2022.

Formulamos como hipétesis general: La gestion del talento humano se
relaciona con la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno 2022. Las
particulares son: (1) El comportamiento organizacional se relaciona con la
satisfaccion docente, (2) La comunicacion se relaciona con la satisfaccién docente
y (3) La compensacion laboral se relaciona con la satisfaccion docente en una

institucion técnica de Puno 2022.



. MARCO TEORICO

En cuanto al estado de la cuestion, referida a la investigacion, se revisaron
antecedentes internacionales, como el estudio de Castafieda y Zuluaga (2016), los
cuales determinaron la conexion entre la capacidad humana en los fundamentos
instructivos y la naturaleza de la escolarizacién en Manizales, Colombia; para ello
se planed y aplicé un procedimiento gréfico correlacional, la revision se hizo con un
ejemplo de 60 instructores.

Se arribé a las conclusiones de que la habilidad humana se compone de una
progresion de dones regulares ilégicos que se adscriben a extraordinarios, que se
manifiestan en forma de comportarse y de conducirse y a su vez les permite actuar
con adecuacion y soltura en los diversos ejercicios que realizan. La capacidad
humana se considera fundamental al estar expuesto a un giro de acontecimientos
super duraderos, se puede lograr para mejorar sus capacidades, lo que permite
desempeiniar roles de una manera conspicua de las demas personas.

Borsic (2016), en su propuesta trata de comprender a los individuos en un
nivel profundo en la ejecucion del trabajo y personal escolar de los establecimientos
de educacion superior, con esto determind la relacion que existe entre la capacidad
humana, la capacidad de apreciar a cualquiera en su esencia y la exhibicion de los
instructores de la base mayor; con un enfoque de examen correlacional no
exploratorio, aplicado a 338 educadores de la Universidad de las Fuerzas Armadas,
llegdndose a establecer la correspondencia positiva de la capacidad humanay el
desempefio de la ocupacién en sus educadores.

Neveros (2019), en su propuesta la administracion de la capacidad humana
y la inspiracion del personal, tuvo como objetivo general decidir la conexion surgida
por la administracion y la inspiracion en el personal del Instituto, esta revision
depende de una esclarecedora y un plan correlacional, por lo tanto se tom6 como
ejemplo a 242 educadores del instituto, infiriendo que existe una conexion
inmediata entre la administracion de la capacidad humana y la inspiracion personal
escolar del instituto.

Rojo (2016) expuso un modelo ejecutivo de la capacidad educadora para
una base instructiva superior especializada; plante6 y aplic6 un examen

exploratorio subjetivo, distinguiendo conexiones esperadas entre factores,



sentando precedentes para futuras exploraciones, el examen se aplicé a los
instructores en la preparacion especializada Santo Tomas, como poblacion tuvieron
a 20 instructores.

Finalizado el estudio, obtuvieron pruebas hipotéticas de la habilidad de los
modelos de directorio, trascendentes en la organizacion, asi mismo se recopild
informacion y se adquirieron pruebas observacionales de las actividades y buenas
practicas realizadas en los establecimientos investigados, a nivel general fue
factible reconocer algunas cualidades de los instructores y el nivel particular, se
avanzo algo mas con los educadores. Este examen da un compromiso hipotético
con mi trabajo de exploracion en un entorno latinoamericano y como nacion vecina,
por lo que hay algunas similitudes en los atributos de la poblacién en estudio.

Guell Malet (2014) analizé la satisfaccion laboral expresada por maestros de
Infantil y Primaria de Catalufia sobre diversos puntos de accionar cotidiano. El
trabajo es cualitativo dual, con informaciéon documentaria para la teoria y trabajo de
campo, llegando a la conclusion general de que los profesores son marginados de
las decisiones administrativas en cuanto al ejercicio de su habilidad pedagogica
muy en contra de lo que la exploracion teorica predica.

A nivel nacional, Franco (2016) determind la asociacion entre la impresion
de limite humano en el tablero y la ejecucion relacionada con la palabra en
instructores de un Instituto Tecnoldgico Superior de Arequipa; utilizando una prueba
con 200 docentes y una muestra de 132 educadores, que laboran en la asociacion
antes mencionada, concluyendo que la constancia laboral refleja una ausencia de
preocupacion del 65,2% en el grado de constancia y que existe una asociacion
increible entre el limite humano y la satisfaccién laboral.

Cruz (2017) determiné la asociacion entre la administracion de limite humano
y la ejecucion definitiva. La encuesta fue no exploratoria correlacional cruzada, el
modelo se aplicé en 40 individuos entre jerarquicos y educadores del nivel electivo,
afirmando que existe moderada y profunda relacion directa entre las variables bajo
el énfasis, en ella es la administracion del limite humano y la ejecucion de la
instruccion.

Sotelo (2016) establecio la correspondencia existente entre la gestion del
limite humano y el clima institucional, a su vez la valoracion de los educadores y

preparacion ordinaria esencial; por medio del examen estratégico cuantitativo de



tipo correlacional con un plan transversal no exploratorio, en una muestra de 30
docentes, concluyendo que el clima institucional, esta totalmente asociado a la
relacion con la escuela por lo que este ensayo da una ayuda basica a mi trabajo de
investigacion ya que el sistemay la disposicion son similares; por su parte, Vallejo
y Portalanza (2017) realizan una retrospeccion temporal e historica, lo cual permite
graficar la evolucion tedrica de la gestion del talento humano.

Figura 1

Evolucién histérica de la gestién del talento humano
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Se exploraron algunos creadores que caracterizaron la gestion de la
capacidad humana, de ahi que cambie el nombre de recursos humanos a
capacidad humana, no antes de denominarse recursos Humanos. Segun
Chiavenato (2017), esto alude a individuos que son esenciales para las
asociaciones y necesitan satisfacer capacidades especificas; por lo tanto, bajo este
discernimiento global, los individuos se vuelven progresivamente significativos para
las organizaciones, en este caso especifico para las escuelas, y poder realizar
ejercicios y tareas, ya que son ellos quienes tienen a su alcance la administracion
monetaria, material y mecanica, sin embargo, en relacion con el grupo y la conexion
cooperativa la idea es esencialmente posterior, traida al mundo con el efecto social
de la segunda transformaciéon moderna hacia el inicio de los ultimos 100 afios que
ha ido adquiriendo trascendencia con el giro moderno e innovador de los

acontecimientos.



Segun Chiavenato (op.cit.), las asociaciones y administradores son
individuos, y los supervisores son los que vigilan a los individuos, estos fomentan
dentro de su fluctuacion a si mismo de sus disparidades. Sin embargo, cada uno
de ellos tiene una visién de las cosas, una intuicién que les permite fomentar en la
actualidad, la situacién de una asociacion; pero no solo eso, también le permite
tener un sentimiento basico del mundo real, lo que le permite enmarcar una
evaluacion sobre él, que se explica por dos hipotesis.

De igual forma, Liquidano (2018) refiere quien hace la proposicion del activo
humano, el directorio considera a la persona en sus capacidades y funciones en el
campo de la organizacién dentro de la asociacion, a las que denomina habilidad
humana de los ejecutivos. Esto es cualquier cosa menos una diferencia basica en
la redaccion, tiene un significado mas amplio por el que se ha ido creando desde la
idea de recursos humanos a RRHH y que ha pasado de ser controlada a vencida,
cambios que se han entregado por giros innovadores, también lineamientos,
evolucién de las organizaciones de trabajadoresy la complejidad del mercado. Para
Liquidano (2018), el nombre de informacion el directorio o habilidad humana
depende de Lopez (2017), lo cual se reconoce de Rivas (2018), quien lo llama
recursos humanos a los ejecutivos.

Vallejo (2016) menciona que la organizacion y la capacidad humana es una
disciplina que busca hacer efectiva los principios y utilidades de las asociaciones,
para lo cual se requiere un disefio autoritario suficiente y un esfuerzo humano
cooperativo. Para Chiavenato (2017), se trata de un conjunto de estrategias
relacionadas con trabajos incluyendo angulos, por ejemplo, alistar, elegir,
compensar bastante y evaluar. Una perspectiva central es la capacidad de
retencion, particularmente en organizaciones monetarias donde la decepciéon con
el concierto o el ambiente de la asociacion es normal.

Tanto, Vallejo (2016) y Chiavenato (2017) sefialan que el supervisor cuenta
con el apoyo de mano de obra calificada para abordar estos problemas, estas
luchas que son de gran importancia, ya que la habilidad del personal competente
hace que la organizacion logre sus objetivos. Un &angulo méas a considerar es que
tanto el jefe como el personal dependen de las habilidades que han creado o de las
gue se van a actualizar. Aqui la consigna es la Competencia, como principal

instrumento para potenciar los recursos humanos. Ahora mismo, una parte



importante de la capacidad esta relacionada con la innovacion, el eje de la sociedad
de los datos; en todo caso, hay componentes, por ejemplo, adaptabilidad y limite
relacionados con el desarrollo, es decir, variacion al cambio. De esta forma, el factor
preparacion y el aprendizaje persistente son hoy fundamentales en cualquier
asociacion.

Chiavenato (2017) caracteriza estos como un rasgo de las cualidades de la
habilidad humana del talento. Entre estos tenemos: a) La determinacion del
personal, como canal para las habilidades que entran en asociaciones con estas
cualidades; interaccién de escoger lo mejor; esta relacionado con la adicion de
regalos segun las capacidades del mercado; b) Preparar, con el fin de aumentar la
ejecucion, un ciclo o método para prepararse para la ejecucién con grandeza en
asignaciones o capacidades inequivocas, un método para un giro de eventos mas
atil, imaginativo e inventivo, un curso de desarrollo de capital académico; y c)
Avance ciclico conectados con la direccion hacia la vision de la asociacion, de esta
manera, se conecta a los ciclos de preparacion y mejora de la comprension y
traduccion de la informacion.

La Gestion del talento y la voluntad de las capacidades enfocadas en buenas
practicas, requiere de tres herramientas principales: los compromisos, las
capacidades y la accion de organizacion; por lo tanto, se ve también que la persona
sea colaboradora y que disponga de todas las ganas de trabajar y desenvolverse
como profesional, caso contrario la empresa debera rescindir de sus servicios.

Con respecto a la satisfaccion docente, Hannoun (2017) caracteriza la
variable, de manera excepcionalmente no exclusiva, como un comportamiento
general hacia el trabajo, asi como una mentalidad abstracta hacia él. Esta impresion
de lo que necesita es, valores y cualidades individuales, depende de las
correlaciones amistosas, con posiciones y referencias pasadas, las cuales, tienen
las puertas abiertas en diferentes angulos que son esenciales para lograr los
objetivos y/o metas del personal talentoso.

En cuanto al desarrollo de la idea, Robbins y Weinert (1996) definen que la
satisfaccion docente es una proyeccion actitudinal de una persona hacia su trabajo,
siendo positiva asumiendo que existe un grado digno de realizacion en el puesto;
por su parte Robbins (2015) agrega que cualquier trabajador debe cumplir con la

prueba del trabajo mental, recompensas justas, condiciones laborales estables,



cooperacion y ajustes del caracter. En el caso de Gonzalez y Riafio (2012) grafican

los &mbitos de la satisfaccion docente (Ver Figura 2).

Figura 2
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Gibson (2017) conceptualiza el término como la inclinacién personal dirigida
por sus capacidades de trabajo, frente a variables de salario, trabajo, posibilidad de
ascenso Yy jefe. Asi mismo, Mufioz (1990) demuestra que es una sensacion de
deleite que encuentra al terminar una obra que le intriga, en un clima encantador,
apetecible y por ende se siente mentalmente satisfecho y socialmente aceptado
con remuneraciones econdémicas justas. Por otro lado, Loitegui (2017) define el
cumplimiento como proceso de pensamiento, mentalidad, moral y como un buen
estado cercano a la casa, sensacion de prosperidad, deleite o alegria
correspondiente a una tarea.

Majad (2016) expone que el rol personal, en la sociedad del conocimiento,
estd inmerso, se transmite, crea y utiliza. Las personas son valoradas por sus
conocimientos, sus aportes intelectuales y talento en la consecucion de las metas
de las organizaciones. Nombrar a las personas en términos de recursos significa
despojarlas de su condicidbn humana como fin en si mismas y convertirlas en medios

al servicio de los objetivos de la organizacion.



1. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de la investigacién

Referente a la clasificacion de la metodologia empleada, segun Hernandez y

Mendoza (2018), el estudio fue cuantitativo porque se analizaron los valores

numéricos para dar respuesta a los objetivos de investigacion, a su vez es

secuencial y probatorio.

El estudio fue de tipo aplicada, porque se analizaron diversas teorias y se

empled el cuestionario para recolectar informacion (Hernandez et al.,2014); asi

mismo, el nivel de estudio es correlacional causal, porque se buscé analizar el nivel

de asociacion entre ambas variables.

Al presente trabajo se empled un disefio transversal no experimental, en

razon de que no se buscé alterar los resultados de forma peligrosa, recolectando

datos en un tiempo unico.

Asi pues, se planteoé el siguiente esquema:

M r
V2
Donde:
M = muestra

V1y V2 = Variables

r = Correlacién entre las variables

3.2 Variables y Operacionalizacion
Variable 1: Gestién del talento humano.

Variable 2: Satisfaccion docente.
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Tabla 1l

Operacionalizacién de variables

Definicion

Definicion

Variables . Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Gestion del Vallejo & Majad (2016) Comportamiento Cultura Nunhca = 1
~ . . . . u =
talento Portalanza sefiala que el organizacional organizacional .
Casinunca
humano (2017),1a talento humano Normas _9
definen debe gestionarse  Comunicacidon Filosofia -
s Aveces =
como la desdeel institucional 3
capacidadde comportamiento Relaciones Casi
o o asi
los directivos organlzaaona.l,’y Compensacién huma.nas . siempre =
para lograr la compensacion  |5poral Trabajo en equipo 4
una laboral. .
S L Siempre =
eficienciay Motivacién 5
eficacia. Reconocimiento
Satisfaccion Mufioz Gibson (2017),
docente (1990) indica indica que es Beneficios Nunca=1
que esuna necesarioque se  Condiciones laborales y/o Casinunca
sensacionde  den condiciones  fisjcas y/o remunerativos =2
deleite fisicas y/o materiales Politicas Aveces =
producida materiales administrativas 3
por una complementados  Rajaciones Realizacion Casi
satisfaccion por relaciones interpersonales  Personal siempre =
mentaly interpersonales Desempefio de 4
aceptacioén de buena calidad. tareas Siempre =
social. Relacién con la 5

autoridad

3.3 Poblacion y muestra

La poblacion estuvo constituida por 60 docentes, los mismos que por
representar un numero accesible para la recoleccion de informacion, sirvieron como
muestra absoluta. Con relacion a la revision tedrica de este término, Mayorga
(2022) sefala que, frente a una reducida poblacion, es conveniente tomarla toda
para la muestra, convirtiéndose en poblacion censal.

Para el presente estudio, se consideré que el tamafio de la poblacion era
pequeio y accesible, por lo que el tipo de muestreo no fue probabilistico, es decir
gue no se manejo la aleatoriedad; en tal sentido, se aplicaron las encuestas a toda
la poblacion y por lo tanto nuestra poblacién es muestral.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica fue el cuestionario de las variables gestion del talento humano

y la satisfaccion docente, por 18 preguntas cada variable, estas preguntas estan
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conformados por diferentes interrogantes, los cuales guardaron concordancia con
el problema que investigd; Otzem (2017) menciona que el recojo de informacién es
un mecanismo que se utiliza en la investigacion para realizar el registro de toda la
informacion.

A partir de esta técnica se ha seleccionado un instrumento que permitira
obtener la informacion necesaria utilizando la escala de Likert. La encuestatomada
para en el presente estudio fue una adaptacion elaborada por la Mg. Briones
Magallanes Cinthia Leonela en el afio 2020, compuesto por 18 items y/o
interrogantes, las cuales se fundamentan en las variables.

El instrumento se sometié a la validacion por juicio de expertos, quienes
indicaron que la pertinencia, relevancia y claridad de las encuestas, para las dos
variables son aceptables e idoneas para el trabajo de investigacion. En relacion a
la confiabilidad de los instrumentos, se sometieron al Coeficiente Alfa de Cronbach
obteniendo 0,987 para la variable independiente y 0,979 para la variable
dependiente.

3.5 Procedimientos

Como primer paso, se solicitd el permiso correspondiente de la I.E. Técnica,
para la aplicacién de la encuesta a los docentes, en forma presencial. Luego de
aplicada la encuesta, los resultados se tabularon en una hoja Excel,
constituyéndose en la base de datos.

Esta base de datos, se traslado al Statical Package for the Social Sciences o
Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, en su version 25 para espafol, por
considerar la mas apropiada, con la finalidad de procesar y obtener los resultados
de la relacién en graficos y tablas estadisticas.

3.6 Método de analisis de datos

Para Mayorga (2022), es necesario realizar la prueba de normalidad para
discriminar el coeficiente a utilizar en el analisis de los datos de la correlacion. Para
esta prueba se utilizé la prueba de Kolmogoérov-Smirnov porque la muestra fue
superior a 50.

Para realizar el andlisis cuantitativo de los datos, se asigné a cada respuesta
un valor donde: Nunca = 1; Casi nunca = 2; A veces = 3; Casi siempre = 4; v,
Siempre = 5, para ambas variables. Se aplicd el Coeficiente de Spearman para

establecer la correlacion entre las variables y poder contrastarla con las hipotesis
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planteadas, finalmente se preparo los respectivos graficos y tablas estadisticas con
sus respectivas descripciones y anlisis.

Para realizar el andlisis, Mayorga (2022) presenta la regla de interpretacion
en la Tabla 2, considerando que la relacion puede ser directa (+) o inversa (-).
Tabla 2

Regla de interpretacion del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman Grado de relacién
0 Relacion Nula

+0,000... a 0,19... Relacion muy baja

+0,200... a 0,39... Relacion baja

+0,400... a 0,59... Relaciéon moderada

1 0,600... a 0,79... Relacion alta

+0,800... a 0,99... Relacion muy alta
+1 Relacion perfecta

Fuente: Mayorga, L.A. (2022), Manual de metodologia de la investigacion. Cuzco —
Yachay.

3.7 Aspectos éticos

En nuestra investigacion se ha tenido cuidado en utilizar las citas que
respaldan nuestra investigacion, respetando el derecho del autor; al respecto,
Canaval (2008) explica que se trata de la proteccion juridica que goza el autor o
creador de una obra artistica, cientifica o literaria producto de su investigacion o
intelecto y es concordante con el codigo de ética de nuestra universidad.
Se declara que, para la investigacion, se respet6 el principio de confidencialidad de
los encuestados, por lo que las encuestas fueron anonimas, requiriéendose el

consentimiento informado de los encuestados.
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V. RESULTADOS

El analisis estadistico partié de la comprobacion de la normalidad, por lo que

se empled la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, en razén de que n>50, en nuestro

caso los grados de libertad son 60.

Hipotesis de normalidad:

Ho = Los datos siguen una distribucion normal

H: = Los datos no siguen una distribucion normal
Tabla 3

Prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov

Dimensiones Estadisticos gl P-valor Distribucién
normal

Comportamiento ,388 60 ,000 No
organizacional
Comunicacion ,530 60 ,000 No
Compensacion laboral

,388 60 ,000 No
Condiciones fisicas y/o
materiales

,289 60 ,000 No
Relaciones
interpersonales

,361 60 ,000 No

En la tabla 3, se aprecia que el P - valor (nivel de significancia) 0,000<0,05

(probabilidad de error) se acept6 la Hi: los datos no siguen una distribucion normal;

por consiguiente, es una distribucién asimétrica y, por lo tanto, a decir de Mayorga

(2022), para establecer las correlaciones utilizé el coeficiente de Rho de Spearman.
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Sobre el desarrollo del objetivo general, el cual busco determinar la relacion

gue existe entre el talento humano con la satisfacciébn docente en una institucion

técnica de Puno 2022, los resultados se visualizan en la Tabla 4.

Tabla 4
Estadistico de correlacion: Rho de Spearman del objetivo general.
Gestion del
Satisfaccion
talento
. docente
Variables humano
Coeficiente de
N 1,000 ,510™
GESTION DELTALENTO correlacion 000
HUMANO Sig. (bilateral) ’ 60
N
Coeficiente de
., ,510™ 1,000
correlacion
SATISFACCION DOCENTE o ,000
Sig. (bilateral) 60

N

Figura 3

Gréfico del estadistico de correlacion: Rho de Spearman del objetivo general

Correlaciones

60

a0

40

Valores

30

o —

Estadisticos

Rho de Spearman

== GESTIONDELTALENTOHUMANO
Coeficiente de correlacion
Rho e Spearman

e GESTIONDELTALENTOHUMANO Sig.
(hilateral)

e N0 dlE Spearman
GESTIONDELTALENTOHUMAND N
Rho de Spearman

=== SATISFACCIONDOCENTE Coeficiente
de correlacion

e N0 & Spearman
SATISFACCIONDOCENTE Sig. (hilateral)

e R0 & Spearman
SATISFACCIONDOCENTE N

GESTIONDELTALENTOHUMANO

SATISFACCIONDOCENTE
Variables2
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El P - valor calculado es de 0,000, que es menor al 0.01 (0.000 < 0.01) por
lo que se acepto que existe una relacion entre la gestion del talento humano con la
satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno, 2022. El coeficiente de Rho
de Spearman fue de 0,510, lo que indic6 que la relacién entre las variables es
directa y de grado moderado. En la Figura 3 se observa la relacion positiva

moderada entre la gestion del talento humano y la satisfaccion docente.

Sobre el desarrollo del objetivo especifico 1, el cual busco evaluar la relacion
del comportamiento organizacional con la satisfaccion docente en una institucion
técnica de Puno 2022, los resultados de la correlacion se muestran en la Tabla 5.
Tabla5

Estadistico de correlacion: Rho de Spearman del objetivo especifico 1

Comportamient Satisfaccién
Variables 0 organizacional docente
Coeficiente de
y 1,000 ,510™
] o correlaciéon
Comportamiento organizacional . . . ,000
Sig. (bilateral)
60 60
N
Coeficiente de
N ,510™ 1,000
) y correlacion
Satisfaccion docente ) ) ,000
Sig. (bilateral)
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El P - valor calculado fue de 0,000, que es menor al 0.01 (0.000 < 0.01), por
lo que se evidencidé que existe una relacion entre la dimension comportamiento
organizacional de la variable gestion del talento humano con la satisfaccion docente
en una instituciéon técnica de Puno, 2022. El coeficiente de Rho de Spearman fue
de 0,510 lo que indicé que la relacién entre las variables es directa de grado

moderado.
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Figura 4

Grafico del estadistico de correlacion del objetivo especifico 1
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En la Figura 4 se observa la relacion positiva moderada entre la dimension
comportamiento organizacional de la variable gestion del talento humano y la

satisfaccion docente en una Institucién Educativa Técnica de Puno, 2022.

Sobre el desarrollo del objetivo especifico 2, el cual busco evaluar la relacién
de la comunicacién con la satisfaccidon docente en una institucién técnica de Puno

2022, los resultados de la correlacion se muestran en la Tabla 6.
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Tabla 6

Estadistico de correlacion: Rho de Spearman del objetivo especifico 2

L Satisfaccion
Comunicacion

Variables docente
Coeficiente de
» 1,000 ,133
o correlacion
Comunicacion ] ) . ,312
Sig. (bilateral)
60 60
N
Coeficiente de
» ,133 1,000
) » correlacion
Satisfaccion docente , _ ,312
Sig. (bilateral)
N 60 60

El P valor calculado es de 0,312, que es mayor al 0.05 (0,312 > 0,05) por lo
gue valuamos que no existe una relacion entre la dimensién comunicacion de la
variable gestion del talento humano con la satisfaccion docente en una institucion
técnica de Puno, 2022. Al no haber relacion, ya no se permite realizar el andlisis
del coeficiente de Rho de Spearman, del mismo modo la ausencia de la figura

obedece a la razon de que no existe una relacion entre las dimensiones.

Sobre el desarrollo del objetivo especifico 3, el cual busco evaluar la relacién
de la compensacion laboral con la satisfaccion docente en una institucion técnica
de Puno 2022, los resultados se observan en la Tabla 7.

Tabla7

Estadistico de correlacion: Rho de Spearman del objetivo especifico 3

Compensacion Satisfaccion
Variables laboral docente
Coeficiente de
» 1,000 ,510™
» correlacion
Compensacion laboral ) ) . ,000
Sig. (bilateral)
60 60
N
Coeficiente de
y ,510™ 1,000
) N correlacion
Satisfaccién docente ) ] ,000
Sig. (bilateral)
N 60 60
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Figura 5
Grafico del estadistico de correlacion del objetivo especifico 3

Correlaciones

Estadisticos

Rho de Spearman
COMPENSACIONLABORAL Coeficiente

& de correlacion
Rho de Spearman
=== COMPENSACIONLABORAL Sig.
(hilateral)
a0 N0 tle Spearman

COMPEMSACIONLABORAL M

Rho de Spearman

=== SATISFACCIONDOCENTE Coeficiente
de correlacion

40 ' R0 cle Spearman
SATISFACCIONDOCENTE Sig. (hilateral)

e 1110 dE Spearman
SATISFACCIONDOCENTE M

30

Valores

20

COMPENSACIONLABORAL SATISFACCIONDOCENTE
Variables2

El P - valor calculado fue de 0,000, que es menor al 0.01 (0.000 < 0.01), por
lo que se determind que existe una relacion entre la dimensién compensacion de la
variable gestion del talento humano con la satisfaccion docente en una institucion
técnica de Puno, 2022. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 0,510, lo que
indicd que la relacion entre las variables es directa de grado moderado. En la Figura
5, se observa la relacion positiva moderada entre la dimension compensacion
laboral de la variable gestion del talento humano y la satisfaccion docente en una

Institucion Educativa Técnica de Puno, 2022.
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V. DISCUSION

Teniendo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el
talento humano con la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno,
2022, se encontro referencia de apoyo en el sustento tedrico propuesto por Majad
(2016), el cual explicé que el talento humano es valorar a las personas por sus
conocimientos, sus aportes intelectuales y talento en la consecucién de las metas
de las organizaciones. Si se pone énfasis en la satisfaccion docente, Gonzéles y
Armesto (2012) sefialaron que la satisfaccion del profesorado se puede describir
en seis ambitos: satisfaccion general, condiciones de vida en el centro educativo,
estudio de la satisfaccion laboral de los maestros en cuestiones académico-
curriculares, aspectos profesionales, planificacion y puesta en practica de las
actividades en el aula, y, percepcion del rendimiento del alumnado.

Con lo expuesto anteriormente, tal como lo describe la Tabla 4, se concuerda
con las teorias expuestas, aunque no en su totalidad en razén de que nuestras
dimensiones no lo abarcan en su extension propuesta por dichos autores, si se
asemejan bastante; es posible determinar que existe una relacion directa y
moderada, que se valida con el P valor calculado de 0,000, que es menor al 0.01
(0.000 < 0.01) vy al calcular el coeficiente de Rho de Spearman es de 0,510 lo que
indica que la relacion entre las variables es directa y su grado es moderado.

Para el caso de los resultados del objetivo especifico 1. Evaluar la relacion
del comportamiento organizacional con la satisfaccion docente en una institucion
técnica de Puno 2022, se concuerda con Solmer (2016), el cual indic6 que una
buena gestion en instituciones y/o empresas permitira mantener un buen estandar
de organizacion y asi alcanzar resultados positivos, teniendo un manejo y control
de estrategia para dirigir y encaminar al colaborador, en nuestro caso el docente,
se sienta importante para la organizacion. De igual forma Vallejo y Portalanza
(2017) definieron a la variable como la capacidad de los directivos para lograr una
eficacia a eficiencia.

Para Maslow, la satisfaccion laboral profesional no solo es de las
necesidades sociales o econémicas, sino que existen una serie de necesidades
humanas que se organizan y estructuran jerarquicamente. Corroborando esta

teoria, en el que se considera la planificacién y puesta en practica de las actividades
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en el aula, Armesto (2012) indica que esta determinada por operatividad de las
actividades, el clima institucional, la evaluacién, que dependen de la organizacion,
en nuestro estudio representada por la institucion educativa técnica.

Asi pues, en la Tabla 5, se demostr6 una concordancia con estos conceptos,
gue particularmente coincidieron con lo hallado e indican que existe una correlacion
significacion de nivel 0,01 por lo que afirmamos que este nivel tiene un 99% de
certeza. El coeficiente de Rho de Spearman indica que la relacion entre la
dimension comportamiento organizacional de la variable gestion del talento humano
con la variable satisfaccion docente, es directa y de grado moderado, pues alcanza
un valor 0,510.

En relacion al objetivo especifico 2: Evaluar la relacion de la comunicacion
con la satisfaccion docente en una institucion educativa técnica de Puno, 2022, si
bien se encuentra teorias sobre la satisfaccion docente, ninguna de ellas menciona
a la comunicacibn como factor para esta variable. En concordancia con esto,
tampoco se precisa en las teorias de gestion del talento humano, a la comunicacién
entre la organizacion educativa y los docentes.

Esto es corroborado por la Tabla 6, donde el P valor calculado fue superior
al 0.05 (0,312 > 0,05) y por lo tanto indica que no existe una relacion entre la
dimensién comunicacion de la variable gestion del talento humano con la
satisfaccion docente y por lo tanto es inatil continuar con un mayor analisis
(Mayorga, 2022).

Por ultimo, al examinar el objetivo especifico 3: Evaluar la relacion de la
compensacion laboral con la satisfaccidon docente en una institucion técnica de
Puno, 2022; Gibson (2017) indicé que la satisfaccion es una inclinacion hacia sus
capacidades de trabajo frente al salario, al mismo trabajo y la posibilidad de
ascenso. Mufioz (1990) indico que la satisfaccion es una sensaciéon de deleite que
encuentra al terminar una obra en un clima encantador, apetecible y socialmente
aceptado con remuneraciones economicas justas.

Estas teorias coinciden con nuestro pensar y hacemos eco de sus exigencias
para tener una satisfaccion docente, y mas aun coinciden plenamente con lo que
manifiesta Majad (2016), el cual sefial6 que el talento humano debe gestionarse
desde el comportamiento organizacion y la compensacion laboral. Asi mismo lo

manifestado por Gibson (2017), el cual indicé que se deben dar condiciones fisicas
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y/o materiales, entendiéndose esto como una compensacion por el servicio y el
trabajo prestado.

La tabla 7 contiene estas caracteristicas sobre la compensacion laboral para
lograr que se relaciona con la satisfaccion docente, pues en ella se aprecia un P
valor inferior al 0.01, y se puede afirmar con un 99% de certeza que la correlacion
existente entre la dimensién compensacion laboral de la variable gestion del talento
humano y la variable satisfaccion docente en una institucién técnica es directa en

grado moderado, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,510.

22



VI. CONCLUSIONES

Primera:

Refiriéndonos al objetivo general planteado, se puede afirmar con un 99%
de confianza que existio una relacion positiva moderada entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion docente en una Institucién Educativa Técnica de Puno,
2022.

Segunda:

Para el objetivo especifico 1 es posible afirmar con un 99% de confianza
gue existid una relacion positiva moderada entre la dimension comportamiento
organizacional de la variable gestion del talento humano y la satisfaccién docente
en una Institucion Educativa Técnica de Puno, 2022.

Tercera:

Con relacion al objetivo especifico 2, es posible concluir, que no existié
relacion entre la dimension comunicacion de la variable gestion del talento humano
con la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno, 2022.

Cuarta:

Para finalizar, en el objetivo especifico 3, se puede afirmar con un 99% de
confianza que existi6 una relacibn positiva moderada entre la dimension
compensacion de la variable gestion del talento humano y la satisfaccion docente

en una Institucion Educativa Técnica de Puno, 2022.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

A los directivos de la institucion técnica de Puno, gestionen el talento
humano de los docentes para lograr una eficacia y eficiencia en sus labores
educativa, para que puedan sentir deleite por tener una satisfaccion mental y
lograr una aceptacion social, segun lo propone Mufioz (1990).

Segunda:

Segun lo propone Gibson (2017), se provea a los docentes con las
condiciones fisicas como ambientes saludables y bien conservados, y materiales
buscando una compensacion no solo salarial, sino también de relaciones
asertivas con la comunidad educativa.

Tercera:

Es momento de que la comunicacion, sea parte de la gestion del talento
humano, no soélo con los directivos en forma horizontal, con monitoreos para la
mejora de la actividad educativa, sino también con el personal administrativo, los
padres de familia y los estudiantes a fin de propiciar un clima institucional més
humano y asertivo.

Cuarta:

El talento humano esta inmerso en los docente, es menester despertarlo

con un reconocimiento, primero en la institucién técnica y de esta forma lograr

gue sea la comunidad educativa la que reconozca su trabajo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
General General General
¢De gqué manera la gestiéon Determinar la relacion que La gestion del talento
del talento humano se existe entre el talento humano se relaciona
relaciona con la satisfaccion humano con la satisfaccion con la  satisfaccion
docente en una institucién docente en una institucion docente en una
técnicade puno 2022? técnicade Puno 2022. institucion técnica de e Comportamiento « Tipo: Bésica

Puno 2022. Gestion del organizacional. « Enfoque: Cuantitativo

Especificos Especificos Especificos talento e Comunicacion « Nivel: Descriptivo
g,Cc’)m_o t_al comportamignto Evaluar Ia} relacion del El _ cc_)mportamiento humano e Compensacion correiacional
organlzamo_nal se relaciona comportamiento orgarjlzamonal se laboral « Disefio: No experimental
con la satisfaccion docente organizacional con la relaciona con la

en una institucioén técnica de
Puno 20227?

¢,Como la comunicacion se
relaciona con la satisfaccion
docente en una institucién
técnicade Puno 2022?

¢Como la compensacion
laboral se relaciona con la
satisfaccion docente en una
institucién técnica de Puno
20227

satisfaccion docente en una
institucion técnica de Puno
2022

Evaluar la relacion de la
comunicacion con la
satisfaccion docente en una
institucion técnica de Puno
2022

Evaluar la relacion de la
compensacioéon laboral con
la satisfaccion docente en
una instituciéon técnica de
Puno 2022

satisfacciéon docente en
una institucién técnica
de Puno 2022

la comunicacién se
relaciona con la
satisfaccién docente en
una institucién técnica
de Puno 2022

la compensacion laboral
se relaciona con la
satisfacciéon docente en
una institucién técnica
de Puno 2022

e Condiciones

. . fisicasy/o
Satisfaccion materiales.
docente .

e Relaciones
interpersonales

e Corte: Transversal

e Poblacién muestral: 60
docentes

e Muestreo: No
probabilistico por
conveniencia

e Técnica: Encuesta

e Instrumento:
Cuestionario




Anexo 2. Operacionalizacién de variables

Variables Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
Vallejo & Majad (2016) sefiala que el Comportamiento Cultura organizacional
Portalanza (2017),  talento humano debe organizacional Normas
Gestion del la definen comola  gestionarse desde el Filosofia institucional Nunca = 1
talento capacidad de los comportamiento Comunicacién Relaciones humanas Casi hunca = 2
humano directivos para organizacional, y la Trabajo en equipo Aveces=3
lograr una compensacion laboral. Casi S|em_pre =4
eficienciay eficacia. Compensacién Motivacion Siempre =5
laboral Reconocimiento
Mufioz (1990) Gibson (2017), indica que
indica que es una es necesario que se den Beneficios laborales y/o  Nunca =1
sensacion de condiciones fisicas y/o Condiciones fisicas remunerativos Casinunca =2
) » deleite producida materiales y/o materiales Politicas administrativas A veces =3
Satisfaccion  por una satisfaccion  complementados por Realizacién personal Casi siempre = 4
docente mental y aceptacion  relaciones interpersonales  Relaciones Desempefio de tareas Siempre =5
social. de buena calidad. interpersonales Relacion con la

autoridad




Anexo 3. Instrumentos

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la gestién del talento humano y la
satisfaccion docente, es parte de una investigacion educativa con fines netamente
académicos, por ello le pido su colaboracién, debera leer cada item y asignarle una (X) a
conciencia, es totalmente anénima. Agradecerles por su apoyo.

A. CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

ITEM Nunca casi A veces .Ca3| Siempre
nunca siempre

¢ Considera que se evaldan los
procedimientos para el reclutamiento
de personal docente?

¢ Existen politicas para la admision
del personal docentes?

¢, Se determina el nimero y formacion
al personal docente requerido?
¢Existen politicas para la evaluacién
de los candidatos nuevos?

¢ Se controlan los procesos de
seleccion, vinculaciéon?

¢, Se desempefia como un
colaborador activo en la institucion
educativa?

¢Considera que los beneficios que
recibe son justos en relacion con el
trabajo que realiza?

¢Considera que primero esta la
vocacién y después la remuneracion
por el trabajo realizado?

¢Cree que la obtencion de los
beneficios mejora su calidad
educativa?

¢Considera que la meritocracia debe
tenerse en cuenta para determinar la
escala de remuneraciones?
¢Recauda informacion de diferentes
fuentes antes de tomar una decision?
¢Se enfoca en los asuntos claves
para resolver el problema?

¢La LE. evallia las competencias
profesionales de los docentes?

¢La LE. evalla el desempefio
docente en el aula?

¢La L.E. evalla el portafolio docente?
¢La LE. evalla la dedicacion y
disciplina de los docentes en las
tareas laborales?

¢La |LE. educativa se autoevalla
periédicamente para conocer el logro
de objetivos y disefia el plan de
mejora?

¢Considera que la remuneracion que
recibe es acorde con el trabajo que
realiza?




B. CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION DOCENTE

ITEM Nunca Casi A veces Casi

. iempr
nunca siempre Siempre

¢Las metas de la I.E. apoyan
claramente a los docentes?

¢Las metas de la I.E. son
accesibles para todos los docentes?

¢ Participo activamente en fijar las
metas y tareas para el cumplimiento
de mis labores?

¢Comparte la vision, mision, valores
de la L.LE.?

¢ Se identifica con las metas de su
L.LE.?

¢Las metas de su I.E. estan
claramente vinculadas con su
mision de docente?

¢Le incomoda quedarse tiempo
adicional en su trabajo?

¢Acepta cuando le piden que se
gquede tiempo adicional cuando es
necesario?

¢Esta de acuerdo que las
exigencias de trabajo son
compatibles con las capacidades y
recursos de los docentes?

¢En la ILE. se tiene como politica
dispones de tiempo para la familia?

¢ Considera que la distribucién de la
carga laboral evita conflictos en los
docentes?

¢El esfuerzo en el desempefio de
sus labores ayuda a alcanzar los
objetivos de la I.LE.?

¢ Existe involucramiento del
personal en las actividades de la
IL.E.?

¢Consideras que tu trabajo
contribuye a los objetivos de la ILE.?

¢Considera que tiene una fuerte
sensacién de pertenencia con la
I.LE.?

¢ Existe sentimiento de compromiso
de los docentes hacia la I.E.?

¢Considera que la I.E. donde
trabaja merece su lealtad?

¢El personal docente mantiene una
conducta de lealtad dentro de la
I.LE.?

Gracias por su valioso tiempo




Anexo 4. Validacion de instrumentos por expertos

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

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION
COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

¢Considera que se evalian
los procedimientos para el
reclutamiento de personal
docente?

>¢

¢Existen politicas para la
admision de personas?

¢Se determinan el nimero y
formacion al personal
requerido?

> | X

¢Existen politicas para la
evaluacion de los candidatos
nuevos?

¢Se controlan los procesos
de seleccion, vinculacion?

>

¢Se desempefla como un
colaborador activo en la
institucion?

DIMENSION
COMUNICACION

Si

No

Si

No

Si

No

¢Considera que los
beneficios que recibe son
justos en relacion con el
trabajo que realiza?

¢Considera que primero esta
la vocacion y después la
remuneracion por el trabajo
realizado?

:Cree que la obtencion de
beneficios mejorar su calidad
educativa?

10

¢Considera que la
meritocracia debe tenerse en
cuenta para determinar la
escala de remuneraciones?




1"

¢Recauda informacién de
diferentes fuentes antes de
tomar una decision?

12

¢Se enfoca en los asuntos
claves para resolver el
problema?

-

DIMENSION
COMPENSACION LABORAL

Si

No

Si | No

No

13

¢la  ugel evalia las
competencias profesionales
de los docentes?

14

¢la ugel  evalia el
desempefo docente en el
aula?

15

¢La ugel evalua el portafolio
docente?

16

¢La ugel evalua la dedicacion
y disciplina de los docentes
en las tareas laborales?

e LR | 3=

B2 OIS X | X

17

¢La institucion educativa se
autoevalGa periddicamente
para conocer el logro de
objetivos y disena el plan de
mejora?

18

¢Considera que la
remuneracion que recibe es
acorde con el trabajo que
realiza?

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]
No aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

557103—%;?4’3/;/%706’64&!771«/0
ONE O 02 e




Especialidad del _— B .
validador... /22 £51720 ¢/ A0 pm1 (/A Gods. 2o LA E00Caclo v Y

----------------------------------------------------- R O O T T

2 AEST 20, £ X T Q2. K2 VAL S ol Afotizr 20T

1.Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2.Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3.Claridad: Se entiende sin dificultad, algunos enunciados del item, es conciso,
exacto y directo.

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

16 de mayo del 2022

_____ Bz

L4

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
SATISFACCION DOCENTE

No

DIMENSIONES / items

Pertinenci
a‘l

Relevancia
2

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION CONDICIONES
FISICAS Y/0 MATERIALES

Si No

Si

No

Si No

¢las metas de la ugel apoyan
claramente a los docentes?

¢las metas de la ugel son
accesibles para todos los
docentes?

¢ Participo activamente en fijar las
metas y tareas para el
cumplimiento de mis labores?

¢Comparte la visién, mision,
valores de Ila institucion
educativa?

¢ Se identifica con las metas de su
ugel?

¢las metas de su ugel estan
claramente vinculadas con su
misién de docente?

X || | | 3 |

¢Le incomoda quedarse tiempo
adicional en su trabajo?

¢Acepta cuando le pide que se
quede tiempo adicional cuando es
necesario?

¢(Esta de acuerdo que las
exigencias del trabajo son
compactibles con las capacidades
y recursos de los docentes?

S| >

DIMENSION RELACIONES
INTERPERSONALES

Si No

Si

No

Si No

10

¢En la institucion educativa se
tiene como politica disponer de
tiempo para la familia?

1

¢Considera que la distribucién de
la carga laboral evita conflictos en
los docenes?

12

¢El esfuerzo en el desempefio de
sus labores ayuda alcanzar los
objetivos de la institucion?




13 | ;(Existe involucramiento  del
personal en las actividades de la

organizacion? X X X

14 | ;Consideras que tu trabajo
contribuye a los objetivos de la
organizacion? X X X

15 | ;Considera que tiene una fuerte
sensacion de pertenecer con la X X X
institucion?

16 | ;Existe sentimiento de
compromiso de los docentes hacia >(
la institucion?

17 | ;Considera que la institucion
educativa donde trabajo merece
su lealtad? )(

18 | iEl personal docente mantiene
una conducta de lealtad dentro de

X | X |5
)<

la ugel? X Y
Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

5GTUJ_UA(”(8,$/XEO£L‘f77MD DNI: OL/Van 17

Especialidad del 5 i b

vatgador. 1A s % Apmin STy olnsy b aoveacronw 1 WS tn
WTgwor V)R] Valcs £ Alrsmpy 2.1 .

1.Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2.Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica

del constructo.

3.Claridad: Se entiende sin dificultad algunos enunciados del item, es conciso, exacto y

directo.

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension.

16 de mayo del 2022

Firma el Experto informante.



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

N DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia | Claridad® Sugerencias
1 2
DIMENSION Si |No | Si | No |Si No
COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL
1 ;Considera que se evaltan
los procedimientos para el
reclutamiento de personal X X X
docente?
2 ¢Existen politicas para la
admision de personas? X X )(
3 ¢Se determinan el nimero y
formacion al personal
requerido? )( X X
4 ¢Existen politicas para la
evaluacion de los candidatos
nuevos? X X X
5 ¢Se controlan los procesos
de seleccion, vinculacion? X X X
6 :Se desempeila como un
colaborador activo en la
institucion? >< X X
DIMENSION Si No | Si | No| Si | No
COMUNICACION
7 ¢Considera que los
beneficios que recibe son
justos en relacion con el X )( X
trabajo que realiza?
8 ¢Considera que primero esta
la vocacion y después la
remuneracion por el trabajo X X X
realizado?
9 :Cree que la obtencion de
beneficios mejorar su calidad
educativa? X X )(
10 ¢Considera que la

meritocracia debe tenerse en
cuenta para determinar la
escala de remuneraciones?




1

¢Recauda informacion de
diferentes fuentes antes de
tomar una decision?

12

¢Se enfoca en los asuntos
claves para resolver el
problema?

<
X

DIMENSION
COMPENSACION LABORAL

Si

No

Si | No | Si | No

13

¢la  ugel evalla las
competencias profesionales
de los docentes?

14

¢la ugel evalta el
desempefio docente en el
aula?

15

¢La ugel evalua el portafolio
docente?

16

¢La ugel evalua la dedicacion
y disciplina de los docentes
en las tareas laborales?

>N x| X

17

¢La institucion educativa se
autoevalia periodicamente
para conocer el logro de
objetivos y disena el plan de
mejora?

Xer
= |o¢ |2k | &

18

¢Considera que la
remuneracion que recibe es
acorde con el trabajo que
realiza?

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]
No aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg:

%wn%&ﬁ(Jﬁo@aF

DN 0‘7/5“/)(?2(




Especialidad del

N
validador.............[.. (GEJ700 .. &n ,/49/'?”/)7”7{/4&0”5(&/%\

1.Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2.Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3.Claridad: Se entiende sin dificultad, algunos enunciados del item, es conciso,
exacto y directo.

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

SATISFACCION DOCENTE
No DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad® Sugerencias
a1 2
DIMENSION CONDICIONES | Si No | Si | No Si No
FISICAS Y/0 MATERIALES

¢Las metas de la ugel apoyan
claramente a los docentes?

X

x

¢Las metas de la ugel son
accesibles para todos los
docentes?

>

¢ Participo activamente en fijar las
metas y tareas para el
cumplimiento de mis labores?

¢Comparte la vision, mision,
valores de la institucion
educativa?

X< | 3=

¢Se identifica con las metas de su
ugel?

>

¢(las metas de su ugel estan
claramente vinculadas con su
misién de docente?

> o= = | x [x

¢Le incomoda quedarse tiempo
adicional en su trabajo?

¢Acepta cuando le pide que se
quede tiempo adicional cuando es
necesario?

S

¢(Esta de acuerdo que las
exigencias del trabajo son
compactibles con las capacidades
y recursos de los docentes?

DIMENSION RELACIONES
INTERPERSONALES

Si No

Si

No

Si

No

10

¢En la institucion educativa se
tiene como politica disponer de
tiempo para la familia?

11

¢Considera que la distribucion de
la carga laboral evita conflictos en
los docenes?

12

¢ El esfuerzo en el desempefio de
sus labores ayuda alcanzar los
objetivos de la instituciéon?




13 | ;(Existe  involucramiento  del
personal en las actividades de la
organizacion? X

14 | ;Consideras que tu trabajo
contribuye a los objetivos de la |
organizacion?

15 | ;Considera que tiene una fuerte
sensacion de pertenecer con la
institucion?

16 | ;Existe sentimiento de
compromiso de los docentes hacia
la institucién?

17 | ¢;Considera que la institucion
educativa donde trabajo merece
su lealtad?

18 | (El personal docente mantiene
una conducta de lealtad dentro de
la ugel?

X |~ | < | X | > |x<
)Q

x5 | | X -

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

3?//26&/9 &6 »jj/ 9 @fﬁ/f DNI: .
- /4 G eJ]S”o en. /Go/m/ﬂ/‘rf{%a on. éinfA

1.Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.

2.Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo.

3.Claridad: Se entiende sin dificultad algunos enunciados del item, es conciso, exacto y
directo.

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién.

16 de mayo del 2022

rmbaz

erto informante.




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

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia | Claridad® Sugerencias
1 2
DIMENSION Si |[No | Si | No |Si No
COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

:.Considera que se evallan
los procedimientos para el
reclutamiento de personal
docente?

2 ¢Existen politicas para la

admision de personas? X X X
3 ¢Se determinan el nimero y

formacion al personal

requerido? X X X
4 ¢Existen politicas para la

evaluacién de los candidatos

nuevos? X ' X X
5 ¢Se controlan los procesos

de seleccion, vinculacion? )( X )(
6 iSe desempeia como un

colaborador activo en la

institucion? )( X X

DIMENSION Si [ No| Si [No|[ Si [ No

COMUNICACION
7 ¢Considera que los

beneficios que recibe son

justos en relacion con el X X )(

trabajo que realiza?
8 ¢Considera que primero esta

la vocacion y después la X

remuneraciéon por el trabajo X /\/

realizado?
9 ¢Cree que la obtencion de

beneficios mejorar su calidad

educativa? X X X
10 ¢Considera que la

meritocracia debe tenerse en
cuenta para determinar la
escala de remuneraciones?




1

¢Recauda informaciéon de
diferentes fuentes antes de
tomar una decision?

12

¢Se enfoca en los asuntos
claves para resolver el
problema?

>

DIMENSION
COMPENSACION LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢bka  ugel evalia las
competencias profesionales
de los docentes?

14

¢la ugel  evalia el
desempefio docente en el
aula?

N

15

¢La ugel evalia el portafolio
docente?

b

16

¢La ugel evalta la dedicacion
y disciplina de los docentes
en las tareas laborales?

>

74

¢La institucion educativa se
autoevalia periédicamente
para conocer el logro de
objetivos y disefna el plan de
mejora?

18

¢Considera que la
remuneracion que recibe es
acorde con el trabajo que
realiza?

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
Bea. Rospighosi. Lissethe, J<etherine. ...

L. Yo 21623

Aplicable después de corregir [ ]




Especialidad del ., -, .
validador..riazs.{m.m.ﬁ,dvmgm...cm.m€.’.‘.€4€/.a...en...d.€.>..c§?:‘.§49....3c .........
........ G20, SAYLERAIW. oot e

1.Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2.Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3.Claridad: Se entiende sin dificultad, algunos enunciados del item, es conciso,
exacto y directo.

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

16 de mayo del 2022

W=D,

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

SATISFACCION DOCENTE

DIMENSIONES / items

Pertinenci Relevancia

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION CONDICIONES
FiSICAS Y/0 MATERIALES

No

Si

No

Si

No

¢las metas de la ugel apoyan
claramente a los docentes?

¢las metas de la ugel son
accesibles para todos los
docentes?

¢Participo activamente en fijar las
metas y tareas para el
cumplimiento de mis labores?

¢Comparte la vision, mision,
valores de la institucion
educativa?

¢Se identifica con las metas de su
ugel?

|} |Xx | > |X

¢las metas de su ugel estan
claramente vinculadas con su
mision de docente?

x Ix| x> |a [ |2

¢le incomoda quedarse tiempo
adicional en su trabajo?

¢Acepta cuando le pide que se
quede tiempo adicional cuando es
necesario?

> x| x

¢(Esta de acuerdo que las
exigencias del trabajo son
compactibles con las capacidades
y recursos de los docentes?

DIMENSION RELACIONES
INTERPERSONALES

Si

Si

No

Si

No

10

¢En la institucion educativa se
tiene como politica disponer de
tiempo para la familia?

1"

¢Considera que la distribucién de
la carga laboral evita conflictos en
los docenes?

12

(El esfuerzo en el desempeiio de
sus labores ayuda alcanzar los
objetivos de la institucion?




13 ZExiste involucramiento del
personal en las actividades de la
organizacion?

14 <Consideras que tu trabajo
contribuye a los objetivos de la
organizacion?

15 <Considera que tiene una fuerte
sensaciéon de pertenecer con la
institucion?

16 sExiste sentimiento de
compromiso de los docentes hacia
Ia institucion?

XXX I [ X%
XX % [X[X |x
X

17 cConsidera que la  institucion
i donde jo merece X
Su lealtad?
18 <El personal docente mantiene
una conducta de lealtad dentro de X
la ugel?

Observaciones (precisar si hay

):

Opinién de i il Apli X1 Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

A i yr del juez i . Dr/ Mg:

Ben Rospiplosc, Cisscethe. [Qatheone. ... DNI: o2 Ma23 .

Especialidad del
wvalidador. =

1.Per El item de al i formulado. ) -
2.Relevancia: El item es apropi para rep 1tar al componente o dimensién especifica
del constructo. R .

3.Claridad: Se entiende sin dificultad algunos enunciados del item, es conciso, exacto y
directo. "

hl‘OTA: iciencia, se dice su iencia cuando los items plar son tes para
medir la dimensién.

16 de mayo del 2022

e G

Firma el Experto informante.




Anexo 5. Perfil de validadores

J623, 10:48

aboutblank

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gq;cacign Superior Universitaria

Direccién de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

SOTO JUAREZ,
SIXTO CELESTINO
DINT 04402947

MAESTRO EN CIENCIAS: EDUCACION CON MENCION EN
GESTION Y ADMINISTRACION EDUCATIVA

Fecha de diploma: 27/09/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matrieula: 03012007
Fecha egreso: 30/05/2009

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN AGUSTIN DE AREQUIPA
PERU

S0TO JUAREZ,
SIXTO CELESTING
DINT (4402947

MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN GESTION DE
LOS ENTORNOS VIRTUALES PARA ELAPRENDIZAJE

Fecha de diploma: (4/00/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 084772015
Fecha egresa: 03/04/2017

UNIVERSIDAD CATOLICA DE
SANTA MARIA
PERU

S0TO JUAREZ,
SIXTO CELESTINO
DNI (04402947

LICENCIADO EN EDUCACION

Fecha de diploma: 19/01/18
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN AGUSTIN DE AREQUIPA
PERU

SOTO JUAREZ,
SIXTO CELESTINO
DINT (4402947

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 27/11/93
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (**¥)
Fecha egreso: Sin informacidn (**¥)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN AGUSTIN DE AREQUIPA
PERU




22/5/22, 14:16

£
w PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Direcciéon de Documentacion e
Informacion Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN EDUCACION SECUNDARIA

Fecha de diploma: 15/04/17
BERNEDO SOTO, . g UNIVERSIDAD PRIVADA
JULIO CESAR Modalidad de estudios: PRESENCIAL CESAR VALLEJO
DN S4TAST2E Fecha matricula: 01/05/2015 PERE

Fecha egreso: 17/12/2016
BERNEDO SOTO. ;ﬁm:gs(,) :%ﬁg‘é?:g’gs&ﬁf:‘f‘mm“ CIENEIAS UNIVERSIDAD PRIVADA
JULIO CESAR s CESAR VALLEJO
DNI 04745726 Fecha de diploma: 13/08/18 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

6y Fecha de diploma: 06/02/19

BERNEDO SOTO, 5 R UNIVERSIDAD PRIVADA
JULIO CESAR Modalidad de estudios: PRESENCIAL CESAR VALLEJO
DR Fecha matricula: 02/06/2017 FeRy

Fecha egreso: 19/08/2018

TITULO DE ESPECIALISTA EN GESTION ESCOLAR CON

LIDERAZGO PEDAGOGICO
BERNEDO SOTO, Fecha de diploma: 11/03/19 UNIVERSIDAD MARCELINO
JULIO CESAR Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL CHAMPAGNAT
DNI 04745726 PERU

Fecha matricula: 12/03/2018

Fecha egreso: 14/12/2018

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN EDUCACION
iploma: 11/04/2008 2

ZEA ROSPIGL1051. l;lecha’ ]:?geom Sios: - UNIVERSIDAD JOSE CARLOS
LISSETHE KEATHERINE - MARIATEGUI
DHLTII0R Fecha matricula: Sin informacion (***) TERE

Fecha egreso: Sin informacifin (***)

MAES€W¥ EN EDUCACION CON MEfsCION EN

DOCENCIA Y GESTION EDUCATH’A
ZEA ROSPIGLIOSL Fecha de diploma: 17/05/19 UN IVERSIDAD CESAR
LISSETHE MTHERENK hlodalidad de estudios: PRESENCIAL VAIIEJOSAC.
Dht 49771023 PERU

Fecha matrfcula: 08/04/2096
Fecha egreso: 07/09/2008




Anexo 6. Confiabilidad del instrumento

A. Fiabilidad del instrumento Gestion del talento humano

Notas
Salida creada
Comentarios
Entrada Datos
Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de datos
de trabajo

Entrada de matriz

Manejo de valores perdidos Definicion de perdidos

Casos utilizados

Sintaxis

Tiempo de procesador
Tiempo transcurrido

Recursos

09-JUN-2022 23:03:49

D:\NATALIA.sav
ConjuntoDatos1
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>
60

Los valores perdidos definidos
por el usuario se tratan como
perdidos.

Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
validos para todas las variables
en el procedimiento.
RELIABILITY
/VARIABLES=GTHO1 GTHO02
GTHO03 GTH04 GTHO5 GTHO06
GTHO7 GTH08 GTH09 GTH10
GTH11 GTH12 GTH13 GTH14
GTH15 GTH16 GTH17 GTH18
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/IMODEL=ALPHA
/ISTATISTICS=DESCRIPTIVE
CORR

/SUMMARY=TOTAL.

00:00:00.00
00:00:00.01

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 60 100.0
Excluido? 0 .0
Total 60 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
.987 .987 18




B. Fiabilidad del instrumento satisfaccidon docente

Notas
Salida creada
Comentarios

Entrada Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de datos
de trabajo

Entrada de matriz

Manejo de valores perdidos Definicion de perdidos

Casos utilizados

Sintaxis

Tiempo de procesador
Tiempo transcurrido

Recursos

10-JUN-2022 00:08:06

E:\\NATALIA TESIS\RAMOS
NATALIA VARIABLE
SATISFACCION DOCENTE.sav
ConjuntoDatos2
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

60

Los valores perdidos definidos
por el usuario se tratan como
perdidos.

Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
vélidos para todas las variables
en el procedimiento.
RELIABILITY
/VARIABLES=SDO01 SD02 SD03
SD04 SD05 SD06 SD07 SD08
SD09 SD10 SD11 SD12 SD13
SD14 SD15 SD16 SD17

SD18

/SCALE('ALL VARIABLES") ALL
/MODEL=ALPHA
/ISTATISTICS=DESCRIPTIVE
CORR

/SUMMARY=TOTAL.

00:00:00.02
00:00:00.02

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 60 100.0
Excluido? 0 .0
Total 60 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
979 975 17




Anexo 7. Cartas de presentacion para juicio de expertos

Seior:
Sixto Celestino, Juarez Soto

Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experta

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria en educacion de la Universidad César Vallejo, en la sede Olivos Trujillo
-Lima, promocién 2022, aula ..., requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de

investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento
humano y la satisfaccién docente en una inslitucion técnica de Puno, 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion

educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

mr\-l-:-.-lialia Ramos Tucona |
DNI N.° 01323424



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION
Serfior:
Julio Cesar, Bernedo Soto
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria en educacion de la Universidad César Vallejo, en la sede Olivos Trujillo
-Lima, promocion 2022, aula ..., requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento
humano y la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno, 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Natalia Ramos Ticona
DNI N.° 01323424




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Senorita:
Lissethe Katherine Zea Rospigliosi
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria en educacion de la Universidad César Vallejo, en la sede Olivos Trujillo
-Lima, promocion 2022, aula ..., requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento
humano y la satisfaccion docente en una institucion técnica de Puno, 2022 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

DNI N.° 01323424



Anexo 8. Cuadro de expertos para validacion de instrumentos.

TABLA DE JUECES PARA LA VALIDACION DE LOS
INSTRUMENTOS

APELLIDOS Y NOMBRES DNI ESPECIALIDAD

SOTO JUAREZ, SIXTO | 04402947 | Administracion en la Educacion y
CELESTINO Entornos virtuales del Aprendizaje

BERNEDO SOTO, Julio | 04745726 Administracion de la Educacion
César

ZEA ROSPIGLIOSI, Lissethe | 40771623 | Maestria en educacion con
Katherine mencion en docencia y gestion

Educativa




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
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el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.
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