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Resumen

La presente investigacion se desarrollé con la finalidad de Determinar la
relacion entre el talento humano y el desempefio laboral de directivos institucionales
en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022. La investigacion
desarrollada fue de tipo basica, con enfoque cuantitativo, y con un disefio No
experimental, correlacional de corte trasversal. La poblacion estuvo conformada por
576 directores y una muestra de 231 directores que pertenecen a una Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) Piura hasta el afio 2022. Para la recopilaciéon de
informacion se utilizd6 como técnica la encuesta y como instrumentos dos
cuestionarios con escala de Likert para las variables de estudio, las cuales tuvieron
una distribucion normal, para lo cual se utilizé el estadistico de coeficiente de
correlacion de Pearson. Segun los resultados encontrados, existe relacion directa
de las dimensiones Admision, aplicacion, compensacion, desarrollo vy
mantenimiento del talento humano en el desempefio laboral. En conclusion, existe
relacion directa y significativa del talento humano y el desempefio laboral (r = 0,713
y p = 0,000).

Palabras clave: Talento humano, desempefio laboral, directivos institucionales,

Unidad de Gestién Educativa Local.
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Abstract

The present investigation was developed with the purpose of determining the
relationship between human talent and the work performance of institutional
managers in a Local Educational Management Unit Piura, 2022. The study was
carried out using a type of basic study, with a quantitative approach, and with a non-
experimental, correlational- cross-sectional design. The study population made up
of 576 principals and a sample of 231 principals who belong to a Local Educational
Management Unit (UGEL) Piura until 2022. For the collection of information, survey
techniques and two questionnaires with a rating scale were used as instruments.
Likert for the study variables. According to the results obtained, there is a direct
relationship between the dimensions Admission, application, compensation, and
development and maintenance of human talent in work performance. In conclusion,
there is a direct and significant relationship between human talent and job
performance (r = 0.713 and p = 0.000).

Keywords: Human talent, and job performance, institutional managers,

Local Educational Management Unit.
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I. INTRODUCCION

En Piura, en las organizaciones del sector educacion, el talento humano
evidencia no alcanzar los niveles esperados, pues existe escasa preocupacion por
el desarrollo integral del personal directivo de las escuelas, la mayoria de
supervisiones son de cumplimiento de directivas no contextualizadas a la realidad
donde se aplican. De la misma forma, no se efectian diagnosticos de necesidades
de capacitacién para identificar las falencias con el fin de contribuir a superarlas,
sino que se realizan a criterio de los gestores; lo cual. no cubre las expectativas,
especialmente de gestion administrativa y comunitaria. Asi como no se evidencia

algiin mecanismo de motivacion y/o reconocimiento al buen desempefio.

En cuanto al desempefio laboral se evidencio que los directivos de las
escuelas presentan dificultades para alcanzar un desempefio esperado, pues
tienen mdltiples funciones que cumplir, pero en algunos aspectos no tienen las
competencias desarrolladas, conllevando a tener deficiencias para gestionar
procesos administrativos eficientes y hacer productivas a las organizaciones desde
una perspectiva financiera. Asimismo, no disponen de recursos necesarios para
poder implementar mejoras necesarias en los procesos académicos,
especialmente tecnolégicos como acceso a internet y plataformas educativas que
cubran la demanda institucional. Del mismo modo, la infraestructura educativa
disponible resulta insuficiente para implementar un proceso pedagogico exitoso,
pues se adolece de equipamiento acorde a las necesidades actuales y los avances

tecnoldgicos.

En el ambito nacional, el talento humano en instituciones publicas fue
gestionada de manera deficiente, considerando que la mayor atencion esta en la
supervision del cumplimiento de normas descontextualizadas y muy cambiantes en
el tiempo. Sin embargo, se ha dejado de lado la gestion del talento, no se valora, ni
se reconoce las cualidades personales y competencias profesionales del personal
(Campos, 2020), por lo que fue necesario el desarrollo de estrategias que
reconozcan, incentiven y capaciten a los servidores publicos (Olivos et al., 2023).
El rol de los directivos de las escuelas es determinante para lograr metas de
aprendizaje porque son influyentes en los docentes, pero requiere formacion y

capacitacion (MINEDU, 2020). En tal sentido, los directores de las instituciones



educativas publicas no alcanzan un desempefio con la eficiencia esperada, pues
presentan problemas de liderazgo y dificultad para desenvolverse acorde a los
avances Yy las necesidades de su contexto (Connolly et al., 2019); por lo cual, en
toda entidad publica es cada vez mas necesario el replanteamiento de la forma de

gerenciarlas (Jara et al., 2018).

En Latinoamérica, en el sector publico con la evolucion de la gestion del
talento, sumado al aumento de las exigencias de calidad en los servicios y
productos brindados, se tiene el gran reto de incorporar y desarrollar el personal
para la optimizacion de su desempefio, mediante procesos de capacitacion
orientados a fortalecer habilidades para el logro de resultados exitosos (Rio et al.,
2022). En las ultimas décadas ha aumentado el porcentaje de directivos que tiene
la necesidad de mejorar su actividad funcional, pues alrededor del 70% tendria
alguna habilidad por fortalecer (Vaillant, 2019). La calidad de servicio educativo
requiere de un mejor desenvolvimiento de los directores, lo cual debe basarse en

una buena practica en la gestion que desarrolla (Porras et al., 2021).

En el d&mbito mundial, las organizaciones estatales en un 87% tienen
dificultades, para incorporar personal con destacado talento, ya que son absorbidos
por las organizaciones privadas, pues en las publicas carecen de recursos
econdémicos para contratar y retener a profesionales calificados para un mejor
desempeiio con mayor eficiencia (Furstenberg et al., 2021). Asimismo, se observa
que entre el 20% a 25% del personal talentoso de los entes publicos emigran al
sector privado; porque los gestores de las mismas no cuentan con medidas ni
acciones estratégicas que promuevan un mejor rendimiento laboral del personal en
aras del éxito de la organizacion y, por ende, el beneficio del personal de la
organizacion (Boselie y Thunnissen, 2017). En consecuencia, un desafio critico de
las organizaciones publicas es atraer, retener, atender y desarrollar el talento

humano (Yazdanshenas, 2019).

Frente a la problematica descrita en la cual se evidencia un descuido del
desarrollo del factor humano en las organizaciones estatales, asi mismo un
deficiente desarrollo de competencias de los empleados que dificulta su buen

desemperio, se plante6 el siguiente problema general: ¢ Cual es la relacion del



talento humano y el desemperio laboral de directivos institucionales en una Unidad

de Gestion Educativa Local Piura, 2022?

La ejecucion de la investigacion presento justificacion: Social, lo cual incidié
en dar a conocer lo trascendental del estudio para una comunidad o sociedad
(Fernandez, 2020), teniendo en cuenta que se analizé y relaciono las variables de
estudio con fines de contribuir a que se establezcan planes en beneficio de los
directivos institucionales y, por ende, de la calidad educativa. Tedrica, la cual resalta
la brecha cognitiva existente que la investigacion busca contribuir a que se reduzca
(Musallam et al., 2019), considerando que la ejecucién conllevo a la obtencién de
informacion relevante sobre el andlisis y relacidn de las variables, lo cual resulta
importante porque no esta disponible en la entidad a estudiar. Metodologica,
basada en aportar un método novedoso o instrumento para la obtencion de
informacion (Fernandez, 2020), pues el autor elaboro los instrumentos de talento
humano y desempefio laboral. Practica, la misma que indica de qué forma los
hallazgos del estudio son utiles para modificar la realidad encontrada (Musallam et
al., 2019), considerando que a partir de los resultados se disefié las sugerencias

pertinentes orientadas a contribuir a superar la situacion Problematica.

El objetivo general Determinar la relacion entre el talento humano y el
desempeiio laboral de directivos institucionales en una Unidad de Gestion
Educativa Local Piura, 2022. Los objetivos especificos son: a.- Establecer la
relacion entre la dimensién admision del talento humano y el desempefio laboral de
directivos institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local, Piura, 2022.
b.- Establecer la relacién entre la dimensién aplicacion del talento humano vy el
desempefio laboral de directivos institucionales en una Unidad de Gestion
Educativa Local, Piura, 2022. c.- Establecer la relaciébn entre la dimension
compensacion del talento humano y el desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022. d.-
Establecer la relacion entre la dimension desarrollo y mantenimiento del talento
humano y el desempeiio laboral de directivos institucionales en una Unidad de

Gestion Educativa Local Piura, 2022.



La hipétesis general formulada fue: HO: No existe relacion entre el talento
humano y el desempefio laboral de directivos institucionales en una Unidad de
Gestion Educativa Local Piura, 2022. H1: Existe relacion entre el talento humano y
el desempefio laboral de directivos institucionales en una Unidad de Gestion
Educativa Local Piura, 2022.



II. MARCO TEORICO

Las investigaciones previas que tienen relacion con las variables del estudio
en los diferentes dmbitos, con la finalidad de realizar la contrastacion de los

resultados que se obtuvieron, se tienen los siguientes hallazgos.

A nivel nacional, Saavedra et al. (2019) en su investigacion encontro que, en
la Direccion Regional de Educacién Tumbes, el 65% de los colaboradores tiene un
desempefo laboral regular, y el 33% es bueno. Asimismo, presentan escasa
disposicion para el trabajo por medio de equipos, pues su participacion en aporte y
toma de decisiones en forma conjunta es muy poca. Ademas, se comprobdé que las
competencias metodologicas que posee el personal para realizar sus actividades

funcionales tienen relacion con el cumplimiento eficiente de sus funciones.

Amaya (2021) logré determinar que la gestién del talento humano y el
desemperio laboral se encuentra en nivel regular en la Direccion Regional de
Educacion Lima provincias, con 81,4% y 84,3% respectivamente. Asi como, ambas
variables estan relacionadas (Rho = 0,781, p <0,05). Esto implica que cuando los
gestores de las organizaciones planifican e implementan acciones integrales
orientadas a mejorar las competencias del personal para que puedan ser mas

productivos en el cumplimiento de sus funciones.

Espinoza y Montalvo (2021) en su tesis de tipo descriptivo correlacional,
determind que las variables gestion del talento humano y desempefio laboral
presenta relacion, como se muestra en la prueba estadistica de Pearson un
coeficiente de (r=0,769). Esto implica que cuando los organismos publicos asumen
gue el factor humano es factor diferenciador y soporte fundamental para el logro de
las metas planificadas y disefian acciones estratégicas orientadas al fortalecimiento
y desarrollo de las competencias del personal, contribuyen de manera directa que
el personal alcance su maxima produccion profesional en beneficio de los usuarios

del servicio.

Soria et al. (2022) en su investigacion cientifica de disefio cuantitativo
correlacional descriptivo, concluye que a los directores de las escuelas

pertenecientes al sector educacion, mediante los gestores de las entidades



rectoras. Se les debe fortalecer el liderazgo, el conocimiento y herramientas para
el desarrollo estratégico, asi como el desarrollo de competencias administrativas e
institucionales y la practica de valores que permita resolver problema exitosamente,
promover la calidad de servicio, generar un ambiente adecuado de trabajo, evaluar
los procesos en equipos de trabajo con el propdsito de mejorar su desempefio,

Orientado a lograr las metas asumidas por toda la comunidad educativa.

Yupanqui (2022) cuyo objetivo fue realizar una revision sistemética sobre el
desarrollo de la gestion del talento humano como estrategia en la optimizacion del
desemperio laboral. Se determind la revision de 25 estudios cientificos, mediante
la guia PRISMA 2020, estableciéndose que un poco mas de la mitad (66,77%) de
empresas, cuentan con modelos de gestion del talento humano, lo cual genera un
incremento del desempefio laboral, para lo cual debe planearse acciones
orientadoras de la actividad laboral del personal acorde a su rol o funcién. Sin
embargo, se tiene dificultades para la implementacion de estrategias por parte de
los gestores de las organizaciones porque existe una deficiente comunicacion
interna dentro de las mismas, pues no hay identificacién con el rumbo de la

organizacion y no se asume compromisos.

A nivel internacional, Borrero (2019) en su articulo de andlisis, establecié que
las organizaciones educativas presentan dificultades porque tienen que integrar
esfuerzo para alcanzar objetivos estratégicos acorde a sus necesidades, en el cual
resulta fundamental gestionar el talento humano, teniendo en cuenta que a través
de ellos es posible que las politicas y estrategias puedan implementarse y sean
exitosas. En este proceso destaca como un soporte relevante la comunicacion
interna en las organizaciones para identificar necesidades que permitan desarrollar

y potenciar al personal.

Realpe (2020) en su estudio, determiné que el talento humado es el activo
mas importante sobre todo en las organizaciones educativas, pues son los que
ponen en practica las acciones, estrategias y politicas segun los objetivos y metas
establecidas, por lo que es necesario prepararlos y motivarlos permanentemente
para que asuman los retos y tengan predisposicion a la innovacién y al cambio de

acuerdo al contexto, asi como es necesario crear un ambiente competitivo pero



agradable en el cual el personal se sienta satisfecho y con la predisposicion de

hacer bien las funciones asignadas.

Pedraza et al. (2020) en su capitulo de estudio, estableci6 que las
organizaciones educativas tienen limitaciones de recursos para la implementacion
de acciones que permitan el mejoramiento del ambiente laboral y, por ende, el logro
de un mejor desempefio laboral. Es importante que los lideres de las
organizaciones educativas establezcan y socialicen politicas, estrategias, funciones
y procedimientos claros, con el propésito que el personal a cargo tenga bien
definido qué, con qué y cémo hacer cumplir sus roles y funciones; asimismo, es
importante considerar el desarrollo y fortalecimiento de la identidad con la

organizacion.

Gonzales y Pedraza (2022) su informe de investigacion determiné que, el
personal docente de las instituciones educativas es colaborativo con los gestores
de la organizacion, pues participan activamente en la ejecucion de politicas y planes
dirigidos al desarrollo institucional y el desempefio del personal. Es decir, el
personal colaborara cuando siente que la organizacion se preocupa por sus
necesidades de capacitacion y disposicion de recursos necesarios para un mejor

cumplimiento de funciones.

Tamayo y Moreno (2023) como producto de su investigacion comprobaron
gue el desarrollo de habilidades, los mecanismos de motivacion y las oportunidades
para seguir creciendo como profesional favorecen el mejoramiento del desempefio
del personal. En consecuencia, los gestores del desarrollo del personal en las
organizaciones tienen que disefiar e implementar eventos de capacitaciéon que
satisfaga necesidades especificas, brindar reconocimiento oportuno, asi como un

ambiente competitivo con oportunidades por meritocracia.

En cuanto a la teoria en que se fundamento la variable talento humano se
tiene a la teoria de las necesidades humanas de Abraham Maslow (1954) en su
propuesta considera que una forma de desarrollar a las personas es satisfaciendo
sus necesidades y en consecuencia es necesario enfocarse en ellas para que la

persona alcance su maximo potencial (Gonzales, 2019).



Esta teoria en mencién, se basa en una pirAmide jerarquizada de cinco
necesidades, partiendo de las fisiolégicas, comprende la satisfaccion de
necesidades basicas: alimentacion, vestido, vivienda etc. Contindan las de
seguridad, que comprende vivir sin riesgos fisicos y econdémicos, asi como
busqueda de estabilidad. La de tercer orden son las sociales, la cual comprende
las necesidades de afecto, pertenencia, relaciones e interrelaciones sociales. Le
sigue las de estima, que principalmente comprende la necesidad de ser reconocido
en forma personal por sus logros y aportes a la organizacion. Y por ultimo se tiene
a la autorrealizacién, es cuando el personal alcanza su maximo potencial, con
preparacion, oportunidad para el crecimiento profesional y autonomia para tomar
decisiones dentro del marco de las normas y reglamentos internos (Nishi y
Moakumla, 2018).

Complementariamente a la anterior se ha considerado a la Teoria de
Frederick Herzberg, considerando que su aplicacién es favorable para desarrollar
profesionalmente a los integrantes de una organizacion mediante la motivacion y
compromiso, lo cual beneficia el accionar de los colaboradores, pues genera un
aumento sostenido del compromiso y las ganas de querer hacer las acciones de la
mejor manera,; conllevando consecuentemente, al mejoramiento de la productividad
del factor humano, el objetivo de esta teoria es favorecer un entorno laboral donde
los trabajadores se sientan motivados, contentos y, en consecuencia, tendran un

mejor rendimiento. (Myriam, 2021).

Asimismo, se fundamento en la teoria de Peter Drucker quien propone que
para que las organizaciones tengan un alto rendimiento es necesario que sean
dirigidas por directivos que asumen el compromiso y se enfoquen en los objetivos
organizacionales, mostrando integridad conductual desde la perspectiva moral y
ética (Drucker, 2004). En ese sentido, es necesario formar y desarrollar esas
competencias en los directivos de tal forma que se garantice el éxito de las

organizaciones.

Asi también, Drucker considera que los ejecutivos de las organizaciones
deben ser personas que ejecuten su trabajo con buenos habitos de realizacion,

considerando que desde el cargo que poseen y con la acumulacién cognitiva,



deben tomar decisiones optimas que produzcan una alta incidencia en el logro de
resultados, metas y desarrollo organizacional (Romero, 2022). Lo cual implica que
los directivos deben poseer competencias para decidir oportunamente la mejor
forma de lograr la eficiencia para organizacién; sin embargo, requiere preparacion

y actualizacién constante.

Respecto a la conceptualizacion de la variable talento humano, se tiene a
Suérez (2018), en su articulo de investigacion considera que se refiere al conjunto
de actividades planificadas a partir de las necesidades de cada organizacion para
seleccionar, reclutar y capacitar personal, asi como asignar una remuneracion
justa, evaluar con fines de identificar sus debilidades y falencias con el fin de
contribuir a superarlas. El fortalecimiento de las competencias del personal parte
de un diagndstico de necesidades de capacitacion para desarrollar sus
capacidades, ubicarlo y asignar funciones segun su idoneidad. Asimismo, consiste
en la realizacion de actividades para la conservacion y atraccion del personal que

resalte por su talento.

Para Quiroz y Torres (2019) se enfoca al conjunto de procesos para el
reconocimiento y gestion del desarrollo del personal de una organizacion con el
propésito de que sea mas competente y contribuya a alcanzar objetivos
estratégicos. Estad centrado en el personal con que poseen un potencial por

desarrollar y que puede lograr niveles de desempefio relevantes.

Asimismo, Gaspar (2020) lo concibe como un conjunto de estrategias para
tomar decisiones dentro de las organizaciones para desarrollar las capacidades
personales y profesionales del personal que labora con el propésito de hacerlos
mas eficientes, eficaces y efectivos cuando desarrollan sus funciones, con lo cual
se garantiza un mejor nivel de productividad laboral y, por ende, organizacional, asi

como una mejor calidad de productos y servicios.

Por ultimo, Hernaus et al. (2021), en su publicacion manifiesta que es una
concepcion enfocada a disefiar y poner en practica estrategias y tacticas que
fortalezcan y desarrollen las competencias del personal de una organizacion,

considerandolo como el soporte fundamental para lograr el éxito y desarrollo



organizacional, asi como es el elemento diferenciador para lograr una ventaja

competitiva.

Para analizar la variable talento humano se ha considerado los componentes
utilizados por Abril (2018), el mismo que considero 04 componentes: admision,
aplicaciéon, compensacién, asi como desarrollo y mantenimiento, la caracterizacion

es la siguiente.

La primera, hace referencia al mecanismo estratégico de la organizacion
para reclutar personal previo diagnostico de la real necesidad que se tiene de
talentos que aporten para alcanzar las metas previstas (Mendieta et al., 2020). Este
proceso es importante por lo que tiene que ser con procedimientos claros y
transparentes en el cual no intervengan influencias de ningan tipo (Mocha, 2018).
El fin principal del proceso es lograr seleccionar el personal con la idoneidad
garantizada para el cumplimiento de funciones acorde con la necesidad de la

organizacion (Cuentas, 2018).

La segunda, hace referencia a la proporcion de informacion clara y precisa,
asi como a las acciones planificadas para orientar al personal hacia la realizacién
de tareas en forma eficiente. Asimismo, implica el disefio y aplicacion de
evaluaciones utilizando instrumentos que permitan cuantificar el desempefio e
identificar los puntos criticos a superar con el propadsito de intervenir para ayudarlos
(Gallardo et al., 2020).

La tercera, comprende acciones para recompensar en forma oportuna, justa
y especifica al personal que ha sobresalido o logrado algo importante para la
organizacion, la misma que debe ser proporcional a la relevancia del hecho que
motiva la accién de recompensa (Zainab, 2020). La misma que no solo es dinero
en efectivo, sino que puede ser algun beneficio que llegue al beneficiado en forma
directa o indirecta. Un mecanismo de recompensa bien disefiado y aplicado se
refleja en la productividad del personal y, en consecuencia, de la organizacion
(Islami et al., 2018).

La cuarta, hace referencia al disefio e implementacion de programas y
procesos de capacitacion para el desarrollo de capacidades personales y

profesionales con el propésito de potenciarlos para su desarrollo y crecimiento en
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la interna de la organizacion (Bonilla et al., 2018). Es importante destacar la
importancia que tiene este proceso porque lo perciben los usuarios del servicio,
pues es reflejado cuando el personal se siente satisfecho o insatisfecho con sus

logros dentro de la organizacién (Tyskbo, 2021).

En cuanto al sustento teérico de la variable desempefio laboral se
fundament6 en el modelo tedrico de evaluacion desempefio laboral de Campbell,
quien tiene un enfoque integrador de multiples dimensiones y por ello, teniendo en
cuenta las funciones que cumple el personal debe ser evaluado desde una
perspectiva amplia con el fin de identificar sus debilidades y fortalezas, para luego
disefiar estrategias orientadas al desarrollo de competencias que contribuyan al

logro de metas de indole profesional y organizacional (Pereyra, 2020).

Asimismo, dicho modelo comprende la evaluacion de conductas que
denotan el cumplimiento o no de la normatividad y lineamientos estratégicos de la
organizacion (Kalgin et al., 2018). Desde esta perspectiva la evaluacion del
desempeiio, no solo comprende las competencias de indole profesional y
tecnoldgica sino también de desarrollo personal, especialmente de la practica de

valores relacionadas a las funciones que cumple el personal evaluado.

Desde la perspectiva epistemoldgica el estudio que se realiz6 se basé en el
paradigma Hermenéutica, considerando que los métodos utilizados para la
recopilacion e interpretacién de la realidad de las variables se tuvo un criterio social,
asi como se centré su interés en lo que realmente sucede con respecto a las

variables de estudio a partir de lo cual se analiz6 y reflexiono (Yucra, 2019).

Respecto a la conceptualizaciéon de la variable desempefio laboral se tiene
a Mamani (2019) quien considera en campo educativo se refiere al cumplimiento
de funciones y a la accién de obtener resultados que se reflejan en el mejoramiento
de la calidad de servicio en la escuela mediante procesos eficientes y equipos de

trabajo orientados a identificar y solucionar problemas para la mejora permanente.

Asimismo, Mamani y Caceres (2019) sostiene que esta conformado por las
conductas y acciones del personal desplegadas en la ejecucion de tareas

especificas dentro de las areas o procesos de la organizacion, lo cual es importante
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para que llegue alcanzar las metas previstas. Es un indicador de productividad
laboral que requiere ser evaluada con fines de estar constantemente mejorando en

beneficio propio y de la organizacién.

Para Rodriguez y Lechuga (2019) es todo aquel rendimiento que desarrolla
el talento humano en su puesto de trabajo, considerando las actividades a cumplir,
los objetivos y resultados que tiene que lograr, valorando su contribucién a la
empresa, por este motivo el desempeiio laboral es considerada una variable que
esta en funcién de los resultados alcanzados en la realizacion de todas aquellas
funciones de un cargo. De este modo, se puede afirmar que es de suma importancia
realizar un estudio del desempefio laboral, por esta razén se necesita evaluarlo

objetivamente.

Consecuentemente, Salazar (2019) lo considera como acciones conjuntas
gue permiten el logro de resultados satisfactorios en relacibn a las metas
organizacionales mediante el uso de estrategias, lo cual resulta importante para
gue el personal demuestre conocimientos, experiencias, habilidades, actitudes,
valores, etc. orientados a lo que la organizacion estructuralmente pretende

alcanzar.

Del mismo modo, Bautista et al. (2020) lo conciben como un conjunto de
procesos integrados ligados al cumplimiento eficiente de funciones asignados con
el propdsito de alcanzar el desarrollo de la organizacion y ofertar servicios de
calidad que satisfaga las necesidades de los usuarios y la vez, promover un
agradable ambiente de trabajo donde todos los integrantes de la organizacion se

sientan apreciados y valorados.

Por ultimo, Pastor y Soria (2021) consideran que esta relacionado con la
aptitud que muestra el personal al ejecutar las tareas asignadas, en el cual pone de
manifiesto sus capacidades para alcanzar los objetivos organizacionales previstos.
Desde esta perspectiva el desempefio laboral debe ser evaluado de manera regular
y personalizada, para ello se debe utilizar instrumentos de medicion que recojan

aspectos integrales, pero también individuales de cada trabajador.
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Para la evaluacion de variable desempefio laboral se ha considerado como
dimensiones a los componentes utilizados por UNESCO (como se cito en Castillo,
2022), teniendo en cuenta que los sujetos de estudio son los directivos
institucionales de las escuelas; los cuales son 04: gestion institucional. Pedagdgica,

administrativa y comunitaria.

La primera, hace referencia a la gestion de planes adecuados en el que
intervienen el conjunto de actividades secuenciales (procesos) y camino a seguir
para ejecutarlas (procedimientos) en base a las politicas, organigrama, areas, los
recursos disponibles, el espacio y ambiente favorable para la operacién y
crecimiento de la organizacion (Guartan et al., 2019). Es decir, los manuales en la
gue se establecen la funcion y el procesamiento a seguir, asi como el reglamento
interno, resultan fundamental para la operatividad de la organizacion, asi como la

comunicacion e interrelacién interna.

La segunda, se refiere a la gestion para disefiar estrategias y acciones para
mejorar los procesos destinados a ensefiar y aprender dentro y fuera de la
organizacion. De tal forma que se planifique la realizacién de acciones para evaluar
y mejorar el uso de la metodologia activa, programacién y desarrollo de sesiones,
evaluacion formativa de estudiantes, avance del aprendizaje, acciones de tutoria,
etc. (Azafiedo, 2021).

La tercera, comprende la gestion de los procesos para planificar acciones
estratégicas en funcidn de una vision clara de futuro, organizar estructuralmente la
entidad segun normatividad y necesidad, establecer politicas y un liderazgo
convincente y aglutinador de esfuerzos, asi como el establecimiento de
mecanismos de control que garanticen un desempeio eficiente del personal y la

productividad organizacional (Bautista, 2020).

La cuarta, hace referencia a la proyeccion social que realiza la institucion
hacia la comunidad, como respuesta a las necesidades que el contexto demanda
de manera prioritaria, la comunicacion y relacion con los padres y familiares de los
estudiantes, la interaccion y apoyo mutuo con organizaciones de la sociedad civil
como aliados estratégicos, asi como el establecimiento de redes interinstitucionales

con fines de apoyo y desarrollo institucional (Vivas et al., 2020).
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lILMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigaciéon fue de tipo basica, porque su propésito fue recopilar,
procesar y presentar informacion desde la perspectiva estadistica que describio
y relacioné las variables de estudio, orientado a fortalecer el conocimiento

basado en teorias desarrolladas (Pawar, 2020).

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, porque utiliz6 métodos y técnicas
cuantitativas y, en consecuencia, realizd la medicion de las variables de estudio
en la unidad de andlisis, utilizando el muestreo, el procesamiento y analisis
estadistico (Naupas et al., 2014). En la practica es cuantitativa, porque se
asocio datos de cantidad obtenidos por cuestionarios con escala Likert los

cuales fueron procesados y analizados en forma numérica (Patel y Patel, 2019).

3.1.2. Disefio de investigacion

Se propuso un disefio No experimental, para efectos del desarrollo de la
investigacion el investigador no intervino para alterar el estado natural de las
variables y, en consecuencia, la data reflejo las caracteristicas reales de las
variables de estudio (Jilcha, 2019). Asimismo, es correlacional, teniendo en
cuenta que la investigacion propuso asociar las variables de estudio mediante
estadistica inferencial para establecer el grado de relacion que mantienen
(Ansari et al., 2020). Resulta ser también de corte Transversal, considerando
gue estuvo abocado a desarrollar el estudio en el periodo afio 2022 (Muyembe,

2019). La forma esquematica de representacion es la siguiente:

Figura 1.

Representacién esquematica

O
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Fuente: Ansari et al., (2020).

Donde:

O1: Talento humano.

0O2: Desempefio laboral.

r: Relacion entre las variables.

M: Directivos institucionales —UGEL.

3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Talento humano

e Definicion conceptual: conjunto de procesos para el reconocimiento y
gestién del desarrollo del personal con el propdsito de que sea mas
competente y contribuya a alcanzar objetivos estratégicos (Quiroz y Torres,
2019).

e Definicion operacional: Fue medido mediante un cuestionario como
instrumento que consto de 4 dimensiones: admisién, aplicacion,
compensacion, asi como desarrollo y mantenimiento, cuyos indicadores

conformaron 18 items que fueron evaluadas mediante escala de Likert.
e Indicadores:

Admision: mecanismo estratégico de la organizacién para reclutar personal
previo diagnostico de la real necesidad de talentos que aporten para alcanzar
las metas previstas (Mendieta et al., 2020). Cuenta con tres indicadores,

Convocatoria, Procedimientos y Seleccion.

Aplicacion: proporcion de informacion clara y precisa, asi como a las
acciones planificadas para orientar al personal hacia la realizacion de tareas
en forma eficiente (Gallardo et al., 2020). Cuenta con tres indicadores,

Informacion clara, Orientacion y Evaluacion.
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Compensaciéon: acciones para recompensar en forma oportuna, justa y
especifica al personal que ha sobresalido o logrado algo importante para la
organizacion (Zainab, 2020). Cuenta con tres indicadores, Reconocimiento

social, Incentivos de desarrollo y Motivacion.

Desarrollo y mantenimiento: disefio e implementacién de programas y
procesos de capacitacion para el desarrollo de capacidades personales y
profesionales para sus desarrollo y crecimiento en la interna de la
organizacion (Bonilla et al., 2018). Cuenta con tres indicadores,

Capacitacion, Formacion y Adiestramiento.
e Escala de medicion:

Se categorizo como cuantitativa ordinal utilizando las categorias de
valoracion malo, regular y bueno. En consecuencia, se realizd
transformaciones de los valores directos a porcentajes de 0%- 40% Malo;
41%- 70% Regular y 71%- 100% Bueno.

Variable 2: Desempeiio laboral

e Definicion conceptual: cumplimiento de funciones y accién de obtener
resultados que se reflejan en el mejoramiento de la calidad de servicio
educativo mediante equipos de trabajo orientados a la mejora permanente
(Mamani, 2019).

e Definicion operacional: fue medido mediante un cuestionario como
instrumento que consto de 4 dimensiones de gestion: institucional,
pedagogica, administrativa y comunitaria, en el cual se encontraron
distribuidos sus indicadores con 20 items que fueron evaluadas mediante

escala de Likert.
e Indicadores:

Gestion institucional: gestién de planes adecuados en el que intervienen
el conjunto de actividades secuenciales (procesos) y camino a seguir para

ejecutarlas (procedimientos) (Guartan et al.,, 2019). Cuenta con cuatro
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indicadores, Direccion estratégica, Documentos de gestion, Integracion

interna y Trabajo en equipo.

Gestion pedagodgica: gestion para disefiar estrategias y acciones para
mejorar los procesos destinados a ensefar y aprender dentro y fuera de la
organizacién (Azafiedo, 2021). Cuenta con cuatro indicadores, Planificacion,

Desarrollo, Evaluacion y Fortalecimiento.

Gestion administrativa: gestion de los procesos para planificar en funcion
de una vision clara de futuro, organizar segin normatividad y necesidad,
establecer un liderazgo convincente y aglutinador de esfuerzos, asi como
establecer mecanismos de control (Bautista, 2020). Cuenta con cuatro
indicadores, Liderazgo, Orientada a los procesos, Optimizacion de recursos

y Mecanismos de control.

Gestion Comunitaria: proyeccion social que realiza la institucién hacia la
comunidad, como respuesta a las necesidades que el contexto demanda de
manera prioritaria, la comunicacién y relaciéon social e institucional con fines
de apoyo y desarrollo institucional (Vivas et al., 2020). Cuenta con tres
indicadores, Proyeccion social, Relacibn con PPFF y Relacién con

Instituciones del entorno.
Escala de medicién:

Se categorizo como cuantitativa ordinal utilizando las categorias de
valoracion bajo, medio y alto. En consecuencia, se realizo transformaciones
de los valores directos a porcentajes de 0%- 40% Bajo; 41%- 70% Medio y
71%- 100% Alto.
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3.3.Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion
Tabla 1

Distribucion de poblacidén de directores de una Unidad de Gestion Educativa
Local Piura, 2022

Nivel N° de directores
Inicial 290
Primaria 208
Secundaria 78
Total 576

Fuente: UGEL Piura

Se conformd con 576 directores que pertenecen a una Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Piura hasta el 2022, los cuales representaron a un
grupo de personas caracterizados con indicadores comunes para ser sujetos
de estudio (Condori, 2020). Criterios de inclusion, se consideraron a,
Directores con al menos un afio en el puesto de trabajo. Directores con
disponibilidad de colaborar con el estudio. Criterios de exclusion, fueron
excluidos: Directores con menos de un afo en el puesto de trabajo. Directores
sin disponibilidad de colaborar con el estudio, Sub directores de Instituciones

educativas.

3.3.2. Muestra

La muestra fue calculada con la férmula de poblacion finita, la cual se aplica
cuando se conoce la poblacion y puede identificarse (Lopez y Fachelli, 2025).

La férmula aplicada es la siguiente:
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N= Tamafo de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de |a poblacion con la caracteristica
n= e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
M =Proporcion de la poblacion sin |a caracteristica

deseada (fracaso)
&= Mivel de emor dispuesto a cometer
MN= Tamafio de la poblacion

En la aplicacion de la formula se considerd: e =5%, Z= 95%, N=576,

obteniéndose el valor de tamafio de muestra de n= 231 directores.

Tabla 2

Distribucion de muestra de directores por nivel

Nivel N° w m
Inicial 290 0.50 116
Primaria 208 0.36 84
Secundaria 78 0.14 31
Total 576 1.00 231

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

3.3.3. Muestreo

Probabilistico aleatorio simple, considerando que cada elemento de la muestra
fue elegido al azar, de tal forma que todos los integrantes de la poblacion son

elegibles para colaborar en el estudio (Lopez y Fachelli, 2025).

3.3.4. Unidad de analisis

Directores pertenecientes a UGEL Piura.

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica de recopilacion de datos de las variables que se utilizo fue la
Encuesta la cual fue aplicada a 231 directivos de instituciones educativas, la
cual es un procedimiento utilizado en investigaciones cuantitativas que no
modifica el contexto donde se recopilara la informacion, sino que es una
expresion de una realidad (Hamed, 2021). Los instrumentos a usar para cada

una de las variables fueron dos cuestionarios con escala de Likert,
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considerando que es un instrumento que contiene un conjunto de items u otros
parametros con el propodsito de recoger informacion de los sujetos que se

encuesta (Goyal, 2022).

El cuestionario de Talento humano contiene 18 items dividido en cuatro
dimensiones con sus items respectivos, la primera Admision (5) contiene tres
indicadores, Convocatoria, Procedimientos y Seleccién; la segunda dimensién
Aplicacion(5) contiene tres indicadores, Informacién clara, Orientacion y
Evaluacion; la tercera dimension Compensacion (4) contiene tres indicadores,
Reconocimiento social, Incentivos de desarrollo y motivacion; la cuarta
dimensién Desarrollo y mantenimiento (4) contiene tres indicadores,
Capacitacion, Formacion y Adiestramiento. La validez se obtuvo mediante el
procedimiento de juicio de cinco expertos y su confiabilidad fue obtenida
mediante el método estadistico Alpha de Cronbach obteniéndose el valor de
0,895 lo cual demostré que el instrumento de Talento humano puede ser
aplicado en forma confiable, considerando que es el resultado de un proceso a
nivel piloto que permite garantizar la confiabilidad para la aplicacion de un
instrumento en los sujetos de estudio (Toro et al., 2021).

El cuestionario de desempefio laboral contiene 20 items dividido en cuatro
dimensiones con sus items respectivos, la primera Gestion institucional (6)
contiene cuatro indicadores, Direccidn estratégica, Documentos de gestion,
Integracion interna y Trabajo en equipo; la segunda dimension Gestion
pedagogica (5) contiene cuatro indicadores, Planificacion, Desarrollo,
Evaluaciéon y Fortalecimiento; la tercera dimensiéon Gestion administrativa (5)
contiene tres indicadores, Orientada a los procesos, Optimizacién de recursos
y Mecanismo de control; la cuarta dimensién Gestion comunitaria (4) contiene
tres indicadores, Proyeccién social, Relacion con PPFF y Relacién con
Instituciones del entorno. La validez de los instrumentos, se obtuvo mediante el
procedimiento de juicio de cinco expertos y su confiabilidad fue obtenida
mediante el método estadistico Alpha de Cronbach obteniéndose el valor de
0,903 lo cual demostré que el instrumento de Desempefio laboral puede ser

aplicado en forma confiable.
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Validez

Tabla 3
Validadores
N° Apellidos y Nombres Especialidad Validacion
01 Guerrero Silva, Walter M?Q'Stef en Aplica
gestion publica
02 Najar Marin, Edilberto M?Q'Stef en Aplica
gestion publica
03 Silva Manrique, Margot Isabel Doctora_ en Aplica
educacion
Magister en
04 Marquez Chéavez, Eda docencia Aplica
universitaria
Gives Echevarria, Rosana Magister en ,
05 Grimanesa docencia Aplica
universitaria

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.
3.5.Procedimientos

Se siguieron los pasos siguientes: Primero, se coordind con especialistas de
UGEL vy directores para ver su disponibilidad para ser encuestados. Segundo,
se aplicé instrumentos a directores disponibles. Tercero, se procesé los datos
para obtener estadisticas que respondieron a los objetivos planteados. Cuarto,
se rechazod o acepto las hipétesis planteadas. Quinto, se analizo los resultados,
mediante la relacion de los hallazgos con los estudios previos y las
conceptualizaciones y teoria considerada. Sexto, se estableci6 a que se
concluye y disefid las sugerencias pertinentes.

3.6.Método de analisis de datos

Los procedimientos que se siguieron: 1.- Se registro la informacién recopilada
por variable de estudio, en una base de datos en Office Excel y SPSS. 2.- Se
calculd la estadistica descriptiva de relacion de variables a través de tablas de
doble entrada. 3.- Se Aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova,
determinandose que ambas variables presentan una distribucion normal y, en
consecuencia, siendo paramétricas se aplico el coeficiente de correlacion de

Pearson (Ver Anexo 7). 4.-. Se calculé la estadistica inferencial para determinar
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el grado de asociacion de variables. 5.-Se contrasto las hipétesis utilizando el

coeficiente seleccionado y la significancia bilateral.

3.7.Aspectos éticos

Durante el desarrollo del estudio se obtuvo como principio la probidad,
actuando con estricto respeto de las reglas, pasos y métodos de investigacion
cientifica, asi como en la elaboracion del marco teérico y obtencién de datos,
hasta la presentacion de resultados del informe final. Honrando las normas y
reglamentacion del codigo de ética RCU N°0340-2021-UCV (Universidad
Cesar Vallejo) y también a las normas internacionales de escritura APA. En la
aplicacion de los instrumentos los encuestados fueron codificados con el
propésito de proteger su identidad. Asi como, el trato con equidad estuvo
garantizado por lo que se dio a conocer a todos los directores participantes que
es lo que se pretende lograr con la investigacion. Asimismo, se respeto la
autonomia, en la libre y voluntaria participacion de los directores en la

aplicacién de los cuestionarios.
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IV. RESULTADOS

De acuerdo a los hallazgos encontrados a continuacién se presentan los resultados,

descriptivos e inferenciales, acorde con los objetivos planteados, partiendo del

general a los especificos

Tabla 4
Relacién Talento humano y Desempefio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Medio Alto Total
Talento Malo n 8 26 1 35
humano % 3,5% 11,3% 0,4% 15,2%
Regular n 0 82 70 152
% 0,0% 35,5% 30,3% 65,8%
Bueno n 0 10 34 44
% 0,0% 4,3% 14,7% 19,0%
n 8 118 105 231
Total % 35%  51,1% 455%  100,0%

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 4 muestra la existencia de relacion entre el Talento humano y el

Desempefio laboral, pues se evidencia que el 35,5% califican en nivel Regular y

Medio, respectivamente. Lo cual indica que las variables en analisis estan

relacionadas entre si.

Tabla 5

Contrastacion de hipotesis general: Relacion talento humano y desempefio laboral.

Correlaciones

Talento humano

Talento humano r 1
Sb
N 231
Desempefio laboral r , 713
Sb ,000
N 231

, 713
,000

231
1

231

Desempefio laboral

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 5 presenta la relacién directa y Muy Alta entre el talento humano y el

desemperio laboral, pues se encontré una significancia bilateral (Sb) < 0.05 y un

coeficiente de Pearson (r) =0,713.
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Tabla 6

Relacion dimensién Admisién y Desempefio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Medio Alto Total
Admision Malo n 7 34 11 52
% 3,0% 14,7% 4,8% 22,5%
Regular n 1 73 58 132
% 0,4% 31,6% 25,1% 57,1%
Bueno n 0 11 36 47
% 0,0% 4,8% 15,6% 20,3%
n 8 118 105 231
Total % 3,5% 51,1% 455%  100,0%

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 6 muestra la existencia de relacion entre la dimension Admision del

Talento humano y el Desemperio laboral, pues se evidencia que el 31,6% califican

en nivel Regular y Medio, respectivamente. Lo que implica que ambas variables

seran asociadas.

Tabla 7

Contrastacion de hipétesis especifica 1: Relacion entre la dimension admision y

desempeiio laboral

Correlaciones

Admision
Admision r 1
Sb
N 231
Desempefio laboral r 528
Sb ,000
N 231

Desempefio laboral

528
,000

231
1

231

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 7 presenta la relacion directa y Moderada entre la dimensién del talento

humano y el desemperio laboral, pues se encontré una Sb < 0.05 y r=0,528.
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Tabla 8
Relacion dimension Aplicacion y Desemperio laboral

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Aplicacion Malo n 8 32 6 46
% 3,5% 13,9% 2,6% 19,9%
Regular n 0 73 72 145
% 0,0% 31,6% 31,2% 62,8%
Bueno n 0 13 27 40
% 0,0% 5,6% 11,7% 17,3%
n 8 118 105 231
Total % 3,5% 51,1% 455%  100,0%

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 8 muestra la existencia de relacion entre la dimension Aplicacion del
Talento humano y el Desempefio laboral, pues se observa que el 31,6% califican
en nivel Regular y Medio, respectivamente. Evidencidndose que las variables

mantienen una asociacion.

Tabla 9

Contrastacion de hipotesis especifica 2: Relacion dimension aplicacion y
desempeiio laboral

Correlaciones

Aplicacién Desemperio laboral
Aplicacién r 1 627
Sb ,000
N 231 231
Desempefio laboral r 627 1
Sb ,000
N 231 231

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 9 presenta la relacién directa y Alta entre la dimension aplicacion del

talento humano y el desempefio laboral, pues se encontré Sb < 0.05 y un r=0,627.
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Tabla 10
Relacion dimensiéon Compensacion y Desemperio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Medio Alto Total
Compensacion Malo n 6 19 3 28
% 2,6% 8,2% 1,3% 12,1%
Regular n 2 64 58 124
% 0,9% 27,7% 25,1% 53,7%
Bueno n 0 35 44 79
% 0,0% 15,2% 19,0% 34,2%
Total On 8 118 105 231
%o 3,5% 51,1% 45,5% 100,0%

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 10 muestra la existencia de relacién entre la dimensién Compensacion del
Talento humano y el Desempefio laboral, evidenciandose como relevante que el
27,7% califican en nivel Regular y Medio, respectivamente. Esto evidencia una
relacion que implica asociatividad.

Tabla 11

Contrastacion de hipétesis especifica 3: Relacion dimensién compensacion y el
desempeiio laboral

Correlaciones

Compensacion Desempeifio laboral
Compensacion r 1 563
Sb ,000
N 231 231
Desempeifio laboral r 563 1
Sb ,000
N 231 231

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 11 presenta la relacion directa y Moderada entre la dimension
compensacion del talento humano y el desempefio laboral, pues se encontré una
Sb < 0.05y un r=0,563.

26



Tabla 12
Relacion dimensiéon Desarrollo y mantenimiento con Desemperio laboral

Desempeifio laboral

) . Total
Bajo Medio Alto

Desarrollo y Malo n 8 33 4 45
mantenimiento % 35%  14.3% 17%  19,5%
Regular n 0 67 60 127

% 0,0% 29,0% 26,0% 55,0%

Bueno n 0 18 41 59

% 0,0% 7,8% 17,7% 25,5%

n 8 118 105 231

Total 0
Yo 3,5% 51,1% 45,5% 100,0%

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 12 muestra la existencia de relacién entre la dimension Desarrollo y
mantenimiento del Talento humano y el Desempefio laboral, pues se observa que

el 29,0% califican en nivel Regular y Medio, respectivamente.

Tabla 13

Contrastacion hipotesis especifica 4: Relacion dimension desarrollo y
mantenimiento con desempenio laboral

Correlaciones

Desarrollo y Desempeiio
mantenimiento laboral

Desarrollo y r 1 634
mantenimiento sh 000

N 231 231
Desempeiio laboral r 634 1

Sb ,000

N 231 231

Fuente: Elaborado por Chumacero Domador.

La Tabla 13 presenta la relacién directa y Alta entre la dimensién desarrollo y
mantenimiento del talento humano y el desempefio laboral, pues se encontré una
Sb < 0.05y un r=0,634.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, identificar la relacion entre el talento humano y
el desempefio laboral, el 35,5% de los directivos califican en nivel Regular y Medio,
respectivamente. Asimismo, se observa que se tiene una Sb de 0.000 < 0,05 y
r=0,713, por tanto, existe relacion directa Muy alta entre las variables. De acuerdo
a lo descrito, cuando se realiza un manejo eficiente del talento humano se genera
una percepcién positiva en los directores que los hace sentirse satisfechos y en
consecuencia alcanzan un mejor desempefio laboral; sin embargo, cuando la
gestién del talento humano resulta deficiente, se genera insatisfaccion, lo cual
produce dificultades para lograr el nivel de desempefio laboral que se espera de los
directivos.

Tomando lo que sostiene Quiroz y Torres (2019) el conjunto de procesos
para el reconocimiento y gestion del desarrollo del personal con el propdsito de que
sea mas competente y contribuya a alcanzar objetivos estratégicos esti
relacionado directamente con el cumplimiento de funciones y accion de obtener
resultados que se reflejan en el mejoramiento de la calidad de servicio educativo
mediante equipos de trabajo orientados a la mejora permanente (Mamani, 2019).
Es decir, ambas variables estan asociadas de forma directa, la variacion del talento
humano hace que varié en la misma direccion el desempefio laboral de los
directivos de tal forma si mejora el talento humano, también se logra mejorar la
variable desempefio laboral de los directivos.

Los resultados descritos se relacionan con los encontrados por Amaya
(2021) quien concluye que la gestion del talento humano y el desempefio laboral se
encuentra en nivel regular en la Direccién Regional de Educacion Lima provincias,
con 81,4% y 84,3% respectivamente. Asi como, ambas variables estan
relacionadas (Rho = 0,781, p <0,05). Esto implica que cuando los gestores de las
organizaciones planifican e implementan acciones integrales orientadas a mejorar
las competencias del personal para que puedan ser mas productivos en el
cumplimiento de sus funciones. Asimismo, Realpe (2020) determiné que el talento
humano es el activo mas importante sobre todo en las organizaciones educativas,
pues son los que ponen en practica las acciones, estrategias y politicas segun los
objetivos y metas establecidas, por lo que es necesario prepararlos y motivarlos
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permanentemente para que asuman los retos y tengan predisposicion a la
innovacion y al cambio de acuerdo al contexto, asi como es necesario crear un
ambiente competitivo pero agradable en el cual el personal se sienta satisfecho y
con la predisposicion de hacer bien las funciones asignhadas.

Respecto al objetivo especifico 1, identificar la relacion entre la dimensién
admision del talento humano y el desempefio laboral, el 31,6% de los directivos
califican en nivel Regular y Medio, respectivamente. Asimismo, se observa que se
tiene una Sb de 0.000 < 0,05 y r=0,528, por tanto, existe relacion directa Moderada
entre las variables. De acuerdo a lo descrito, cuando se realiza un manejo eficiente
de la convocatoria a directivos, respeta los procedimiento y selecciona de manera
justa acorde a la normatividad dentro del proceso Admisién del talento humano
contribuye a un mejor desempefio laboral de los directores en las escuelas; sin
embargo, cuando la gestion de la Admision del talento humano resulta deficiente,
crea un descontento e incertidumbre en los directivos que termina afectando su
performance laboral al frente de la organizaciones de servicio educativo.

En otras palabras, la dimension admision del talento humano y el
desempefio laboral estan relacionadas entre si en forma directa, de tal forma que,
tomando lo que sostiene Mendieta et al. (2020), el mecanismo estratégico de la
organizacion para reclutar personal previo diagnostico de la real necesidad de
talentos que aporten para alcanzar las metas previstas se relaciona directamente
con el rendimiento que desarrollan los directivos en su puesto de trabajo,
considerando las actividades a cumplir, los objetivos y resultados que tiene que
lograr, valorando su contribucion a la organizacion; es decir, la dimensién admision
se relaciona con el desempefio laboral es considerada una variable que esta en
funcion de los resultados alcanzados en la realizacién de todas aquellas funciones
de un cargo (Rodriguez y Lechuga, 2019).

Los resultados descritos se relacionan con los encontrados por Espinoza y
Montalvo (2021) quien determind que las variables gestion del talento humano y
desempefio laboral presenta relacion, como se muestra en la prueba estadistica de
Pearson un coeficiente de (r=0,769). Esto implica que cuando los organismos
publicos asumen que el factor humano es factor diferenciador y soporte
fundamental para el logro de las metas planificadas y disefian acciones estratégicas

orientadas al fortalecimiento y desarrollo de las competencias del personal,
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contribuyen de manera directa que el personal alcance su maxima produccion
profesional en beneficio de los usuarios del servicio.

Respecto al objetivo especifico 2, identificar la relacién entre la dimension
aplicacion del talento humano y el desempefio laboral, el 31,6% los califican en
nivel Regular y Medio, respectivamente. Asimismo, se observa que se tiene una Sh
de 0.000 < 0,05y r=0,627, por tanto, existe relacion directa Alta entre las variables.
De acuerdo a lo descrito, cuando se brinda Informacion clara a los directivos de las
escuelas, ofrece orientacion oportuna y efectda una evaluacion con el objetivo de
identificar falencias para contribuir a mejorarlas, entonces genera las condiciones
favorables para que los directivos de las organizaciones educativas alcancen un
mejor desempefio; sin embargo, cuando hay indiferencia y muy poca atencion,
también repercute en forma negativa en el desempefo de los directivos de las
escuelas.

Dicha relacion explica, considerando lo que sostiene Gallardo et al. (2020),
gue la accion de proporcionar informacion clara y precisa, asi como a las acciones
planificadas para orientar al personal hacia la realizacion de tareas en forma
eficiente se relaciona directamente con la aptitud que muestra el personal al
ejecutar las tareas asignadas, en el cual pone de manifiesto sus capacidades para
alcanzar los objetivos organizacionales previstos. Desde esta perspectiva el
desempefio laboral puede mejorarse mediante la dimension aplicacion del talento
humano, evaluado de manera regular y personalizada, utilizando instrumentos de
medicion que recojan aspectos integrales, pero también individuales de cada
trabajador con el propésito de contribuir a mejorarlos (Pastor y Soria, 2021).

Los resultados descritos se relacionan con los encontrados por Soria et al.
(2022) quien concluye que a los directores de las escuelas pertenecientes al sector
educacién, mediante los gestores de las entidades rectoras. Se les debe fortalecer
el liderazgo, el conocimiento y herramientas para el desarrollo estratégico, asi como
el desarrollo de competencias administrativas e institucionales y la practica de
valores que permita resolver problema exitosamente, promover la calidad de
servicio, generar un ambiente adecuado de trabajo, evaluar los procesos en
equipos de trabajo con el propésito de mejorar su desemperio, orientado a lograr

las metas asumidas por toda la comunidad educativa.
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Respecto al objetivo especifico 3, identificar la relacion entre la dimensién
compensacion del talento humano y el desempefio laboral, el 27,7% los califican
en nivel Regular y Medio, respectivamente. Asimismo, se observa que se tiene un
Sh de 0.000 < 0,05 y r=0,563, por tanto, existe relacion directa Moderada entre las
variables. De acuerdo a lo descrito, cuando se realiza un manejo eficiente y
oportuno reconocimiento social, proporciona incentivos de desarrollo y motiva
permanentemente a los directivos como parte de las acciones del componente
compensacion del talento humano se contribuye a mejorar el desempefio laboral
de los directivos de las escuelas; sin embargo, cuando la Compensacion del talento
humano resulta deficiente, se produce dificultades para lograr un buen nivel de
desemperio laboral de los directivos.

Dicha relacion explica, tomando lo que sostiene Zainab (2020), que las
acciones para recompensar en forma oportuna, justa y especifica al personal que
ha sobresalido o logrado algo importante para la organizacion se relaciona
directamente con el conjunto de procesos integrados ligados al cumplimiento
eficiente de funciones asignados con el propésito de alcanzar el desarrollo de la
organizacion y ofertar servicios de calidad que satisfaga las necesidades de los
usuarios y la vez, promover un agradable ambiente de trabajo donde todos los
integrantes de la organizacion se sientan apreciados y valorados (Bautista et al.,
2020).

Los resultados descritos se relacionan con los encontrados por Tamayo y
Moreno (2023) quien concluye que el desarrollo de habilidades, los mecanismos de
motivacién y las oportunidades para seguir creciendo como profesional favorecen
el mejoramiento del desempefio del personal. En consecuencia, los gestores del
desarrollo del personal en las organizaciones tienen que disefiar e implementar
eventos de capacitacion que satisfaga necesidades especificas, brindar
reconocimiento oportuno, asi como un ambiente competitivo con oportunidades por
meritocracia.

Respecto al objetivo especifico 4, identificar la relacién entre la dimension
desarrollo y mantenimiento del talento humano y el desempefio laboral, el 29,0%
los califican en nivel Regular y Medio, respectivamente. Asimismo, se observa que
se tiene una Sb de 0.000 < 0,05 y r=0,634, por tanto, existe relacion directa Alta

entre las variables. De acuerdo a lo descrito, cuando se realiza un manejo eficiente
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de los procesos de capacitacion, formacién y adiestramiento de los directivos dentro
del componente Desarrollo y mantenimiento del talento humano, entonces se
fortalece sus competencias y por ende, contribuye a mejorar su accionar laboral
como directivo en las escuetas; sin embargo, cuando el Desarrollo y mantenimiento
del talento humano es displicente y presenta deficiencias, se generan dificultades
para lograr un buen desemperio laboral de los directivos.

Esta relacion de variables se puede explicar, tomando lo que sostiene Bonilla
et al. (2018), que el disefio e implementacion de programas y procesos de
capacitacion para el desarrollo de capacidades personales y profesionales para sus
desarrollo y crecimiento en la interna de la organizacion se relaciona directamente
con las acciones conjuntas que permiten el logro de resultados satisfactorios en
relacion a las metas organizacionales mediante el uso de estrategias, lo cual resulta
importante para que el personal demuestre conocimientos, experiencias,
habilidades, actitudes, valores, etc. orientados a lo que la organizacion
estructuralmente pretende alcanzar (Salazar, 2019).

Los resultados descritos se relacionan con los encontrados por Realpe
(2020) quien determin6 que el talento humado es el activo mas importante sobre
todo en las organizaciones educativas, pues son los que ponen en practica las
acciones, estrategias y politicas segun los objetivos y metas establecidas, por lo
gue es necesario prepararlos y motivarlos permanentemente para que asuman los
retos y tengan predisposicion a la innovacion y al cambio de acuerdo al contexto,
asi como es necesario crear un ambiente competitivo pero agradable en el cual el
personal se sienta satisfecho y con la predisposicion de hacer bien las funciones
asignadas.

En sintesis, se ha comprobado que el talento humano y cada una de sus
dimensiones, admisién, aplicacion, compensacion, asi como desarrollo vy
mantenimiento, estan relacionadas con el desempefio laboral de los directivos de
las organizaciones educativas. De tal forma que considerando la teoria de las
necesidades humanas de Abraham Maslow (1954) desarrollando a los directivos
satisfaciendo sus necesidades desde los entes superiores de educacion,
especialmente enfocandose en las necesidades sociales, de estima vy
autorrealizacion, para que los directivos alcancen su maximo potencial y, por ende,

un mejor desempeiio (Gonzales, 2019).
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De igual manera se relaciona con la teoria de Frederick Herzberg quien explica que
cuando las personas se encuentran satisfechas en el trabajo se desempefian mejor.
El objetivo es favorecer un entorno laboral donde los trabajadores se sientan

motivados, contentos y, en consecuencia, tendran un mejor rendimiento. (Myriam,

2021)

Asimismo, considerando la teoria de Peter Drucker, hay que brindar una
buena formacion al talento humano para que ejecuten su trabajo con buenos
habitos de realizacion, considerando que desde el cargo que poseen y con la
acumulacion cognitiva, deben tomar decisiones optimas que produzcan una alta
incidencia en el logro de resultados, metas y desarrollo organizacional (Romero,
2022). Lo cual implica que los directivos deben desarrollar competencias para
decidir oportunamente la mejor forma de lograr la eficiencia para organizacion; sin
embargo, requiere preparacion y actualizacién constante por parte de los entes
encargados y la voluntad de auto desarrollarse, o que a su vez incide positivamente

en su desempeno.
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VI. CONCLUSIONES

El talento humano y el desempefio laboral presentan relacion directa y Muy
Alta (r=0,713). Eso indica que el conjunto de procesos para brindar
reconocimiento y gestionar el desarrollo de los directivos de las LE

contribuye a alcanzar un mejor desempenio.

La dimensién Admision del talento humano y el desempefio laboral
presentan relaciéon directa y Moderada (r=0,528). Eso indica que el
mecanismo estratégico de la entidad para la admision de directivos de

escuelas repercute de manera positiva en el rendimiento laboral.

La dimension Aplicacion del talento humano y el desempefio laboral
presentan relacion directa y Alta (r=0,627). Eso implica que cuando la
entidad proporciona informacioén clara y precisa para orientar a los directivos
de las escuelas en la realizacion de sus tareas contribuye a ejecucion de

acciones de manera mas eficiente y productiva,

La dimensién Compensacion del talento humano y el desempefio laboral
presentan relacion directa y Moderada (r=0,563). Eso indica que cuando la
entidad realiza acciones para recompensar en forma oportuna, justa y
especifica a los directivos de las escuelas contribuye a mejorar su

desempeiio.

La dimension Desarrollo y mantenimiento del talento humano y el
desempenfio laboral presentan relacion directa y Alta (r=0,634). Eso indica
gue el disefio e implementacion de programas y procesos de capacitacion
orientados el desarrollo de capacidades de los directivos de escuelas facilita

el desarrollo de competencias, por ende, un mejor desenvolvimiento.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los funcionarios y/o gestores de la UGEL Piura, disefiar e implementar
dentro de sus planes estratégicos el desarrollo integral del talento humano
de los directivos de las I.E, considerando que en la comunidad educativa
son los lideres y depende de ellos en gran medida el éxito de la

organizacion.

A los responsables del MINEDU, DREP y UGEL Piura, establecer en el
proceso de admisién de directivos de escuelas mecanismos de seleccion
transparentes con informacion clara y oportuna acorde a las normas con el

propésito de lograr una mejor respuesta en la eficiencia de su trabajo.

A los responsables de la DREP y UGEL Piura, planificar y orientar de
manera clara, precisa y oportuna en cada uno de las componentes del
desemperio laboral a los directivos de las escuelas con el propésito de que

logren mayor eficiencia en su trabajo.

A los funcionarios de la DREP y UGEL Piura, establecer mecanismos de
estimulo oportuno, justa y equitativa a los directivos de las escuelas que

motive a alcanzar un desempefio sobresaliente.

A los especialistas de la DREP y UGEL Piura, diseiar e implementar
programas y procesos de capacitacion previo diagnoéstico de necesitadas
orientados al desarrollo de capacidades de los directivos de |.E para generar

un mejor desempefio.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de las variables de estudio
Titulo: Talento humano y desempefio laboral de directivos institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

. Escala
Variables L S : : . .
. Definicién Conceptual Definicién operacional Dimension Indicadores de
de estudio o
medicion
Conjunto de procesos para Sera medido mediante un e Convocatoria.
el reconocimiento y gestion cuestionario como Admision e Procedimientos.
del desarrollo del personal instrumento que consta de ¢ Seleccion.
con el proposito de que sea 4 dimensiones: admision, ¢ Informacion clara.
mas competente y aplicacién, compensacion, Aplicacién e Orientacion.
Talento contribuya a  alcanzar asi como desarrollo y e Evaluacion. Ordinal
humano objetivos estratégicos mantenimiento, cuyos ¢ Reconocimiento social.
(Quiroz y Torres, 2019). indicadores conforman 18 Compensacion e Incentivos de desarrollo.
items que seran evaluadas e Motivacién.
mediante escala de Likert. Desarrollo y o Capacit_a’cién.
mantenimiento * Fo_rmamor?.
e Adiestramiento.
Cumplimiento de funciones y Sera medido mediante un ¢ Direccion estratégica.
accion de obtener cuestionario como Gestion e Documentos de gestion.
resultados que se reflejan en instrumento que consta de institucional e Integracion interna.
el mejoramiento de la 4 dimensiones de gestion: e Trabajo en equipo.
calidad de servicio educativo institucional, pedagodgica, e Planificacion.
mediante equipos de trabajo administrativa y Gestion e Desarrollo
Desempefio orientados a la mejora comunitaria, en el cual se pedagogica * Evaluacion.
laboral permanente (Mamani, encuentran distribuidos sus » Fortalecimiento. Ordinal
2019). indicadores con 20 items - e Liderazgo.
que seran evaluadas Gestion e Orientada a los procesos.
mediante escala de Likert. administrativa e Optimizacion de recursos.
e Mecanismo de control.

Gestion
comunitaria

Proyeccidn social.
Relacion con PPFF.
Relacion con instituciones del entorno.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Talento humano y desempefio laboral de directivos institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1 : Talento humano

,Cual es la relacion del
talento humano y el
desempefio laboral de

directivos institucionales en
una Unidad de Gesti6n
Educativa Local Piura, 20227

Determinar la relacion entre el

talento humano y el
desempefio laboral de
directivos institucionales en
una Unidad de Gestion

Educativa Local Piura, 2022

Ho: No existe relacion entre el
talento humano y el desempefio
laboral de directivos
institucionales en una Unidad de
Gestion Educativa Local Piura,
2022.

Hi: Existe relacién entre el
talento humano y el desempefio
laboral de directivos
institucionales en una Unidad de
Gestién Educativa Local Piura,
2022.

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

a.- ¢Cual es la relacion entre
la dimension admision del

talento humano y el
desempefio laboral de
directivos institucionales en
una Unidad de Gestién
Educativa  Local, Piura,
2022?

b.- ¢Cual es la relacion entre
la dimensién aplicacién del

talento humano vy el
desempefio laboral de
directivos institucionales en
una Unidad de Gesti6n
Educativa  Local, Piura,
2022?

c.- ¢, Cual es la relacion entre
la dimensién compensacion
del talento humano vy el
desempefio laboral de

a.- Determinar la relaciéon entre
la dimensién admisién del

talento humano y el
desempefio laboral de
directivos institucionales en
una Unidad de Gestion

Educativa Local, Piura, 2022.

b.- Determinar la relacién entre
la dimensién aplicacién del

talento humano y el
desempefio laboral de
directivos institucionales en
una Unidad de Gestion

Educativa Local, Piura, 2022.

c.- Determinar la relacion entre
la dimensién compensacién del

talento humano y el
desempefio laboral de
directivos institucionales en

a.- Existe relacion entre la
dimensién admisiéon del talento
humano y el desempefio laboral
de directivos institucionales en
una Unidad de Gestion
Educativa Local, Piura, 2022.

b.- Existe relaciébn entre la
dimensién aplicacion del talento
humano y el desempefio laboral
de directivos institucionales en
una  Unidad de Gestién
Educativa Local, Piura, 2022.

c.- Existe relaciébn entre la
dimensién compensacion del
talento humano y el desempefio
laboral de directivos
institucionales en una Unidad de
Gestion Educativa Local Piura,
2022.

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o rangos
valores
Nunca (1);
Convocatoria. 1,2 Casi nunca
) A
veces (3);
Procedimientos. 34 Casi Malo (05 - 13);
Admision siempre Regular (14 -
(4); 19); Bueno (20
Siempre (5) - 25)
Seleccion. 5
Malo (18 -
46);
Informacioén clara. 6 Malo (05 - 13); (5769122;
L - — Regular (14 - - 63);
Aplicacion Orientacion. 7,8 19): Bueno (20 Bueno
Evaluacion 9,10 - 25) (69 - 90)
Reqon00|m|ento 11 Malo (04 - 10);
social.
Compensacién Incentivos de Regular (11 -
12,13 15); Bueno (16
desarrollo. - 20)
Motivacién 14
Capacitacion. 15,16 Malo (04 - 10);
Desarrollo y Formacion 17 Regular (11 -
mantenimiento i ] 15); Bueno (16
Adiestramiento 18 - 20)
Variable 2 : Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores ftems Escala de Niveles o rangos
valores
Direccién 1 Nunca (1); | Bajo (06 - 15); | Bajo (20
Gestion estratégica. Casi nunca Medio (16 - - 52);
institucional Documentos de ) (2); A 23); Alto (24 - Medio
gestion. 3| veces (3); 30) (53 - 76):
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directivos institucionales en
una Unidad de Gestién
Educativa Local Piura, 20227

d.- ¢Cual es la relacion entre
la dimensién desarrollo y

mantenimiento del talento
humano y el desempefio
laboral de directivos

institucionales en una Unidad
de Gestién Educativa Local
Piura, 2022?

una Unidad de Gestion
Educativa Local Piura, 2022.

d.- Determinar la relaciéon entre
la dimension desarrollo y

mantenimiento  del talento
humano y el desempefio
laboral de directivos

institucionales en una Unidad
de Gestion Educativa Local
Piura, 2022.

relacion entre la
dimension desarrollo y
mantenimiento del talento
humano y el desempefio laboral
de directivos institucionales en
una  Unidad de Gestién
Educativa Local Piura, 2022.

d.- Existe

Integracion 4 Casi Alto (77 —
interna. siempre 100)
Trabajo en equipo 5,6 (4);
Planificacion. 7 é‘fmpre Bajo (05 - 13);
Gestion Desarrollo 8,9 Medio (14 -
pedagogica Evaluacion 10 19); Alto (20 -
Fortalecimiento. 11 25)
Liderazgo. 12
| promsses | Balo (05 - 13)
Gestion Optimizacion de Medio (14 -
administrativa 14,15 19); Alto (20 -
recursos. 25)
Mecanismo de
16
control.
Proyeccion social. 17
Relacion con 18 Bajo (04 - 10);
Gestion PPFF. Medio (11 -
comunitaria Relacion con 15); Alto (16 -
instituciones del 19,20 20)
entorno.

Disefio de investigacion:

Poblaciéon y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica.
Método: Cuantitativa.

Disefio: No experimental, Correlacional, Corte transversal.

Poblaciéon: 576 directores que
pertenecen a una Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL)
Piura hasta el 2022.

Muestra: 231 directivos de
instituciones educativas.

Técnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario.

Descriptiva: Tablas de contingencia.
Inferencial: Coeficiente de Pearson y significancia
bilateral.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO PARA DIRECTIVOS
INSTITUCIONALES

TALENTO HUMANO

1.1. Nombre : Cuestionario sobre el talento humano.
1.2. Autores . Investigador:

Chumacero Domador, Alex Hernan
1.3. Afo : 2023
1.4. Administracion: Colectiva o individual.
1.5. Duracion : 30 minutos.

1.6. Objetivo . Identificar el nivel de talento humano de directivos

institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.
1.7. Tipo de item : Cerrado con cinco alternativas de respuesta:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

1.8. Caracteristicas : Consta de 18 items, agrupados en cuatro dimensiones:
Dimension |: Admision (05 items)

Dimension 1l: Aplicacion (05 items)

Dimension Ill: Compensaciéon (04 items)

Dimension IV: Desarrollo y mantenimiento (04 items)

De su Validez:

Validada por expertos, para lo cual realizaran las observaciones pertinentes, las

cuales seran levantadas por el investigador y evaluadas mediante una lista de
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cotejo con los indicadores siguientes: Relacion entre la Variable y la dimensién,
Relacion entre la dimension y los indicadores, Relacion entre los indicadores y los

items y Relacion entre los items y la opcion de respuesta.
Confiabilidad:

Para la estandarizaciéon del presente instrumento se utilizara el coeficiente de “Alfa
de Cronbach” cuyos valores van de 0 a 1, donde: 0 significa confiabilidad nula y 1

representa confiabilidad total.
1.9. Material de la prueba : Cuestionario con escala de Likert.

1.10. Tabulacién de resultados:

Respuestas Valor
Malo 1
Regular 2
Bueno 3

Para analizar el nivel de talento humano se utilizaré la escala y nivel siguiente:

Malo Regular Bueno
Admision 05-13 14-19 20 -25
Aplicacion 05-13 14 -19 20-25
Compensacioén 04 -10 11-15 16 — 20
Desarrollo y 04— 10 11-15 16 - 20
mantenimiento
Total 18 - 46 47 — 68 69 — 90
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Cadigo:

INSTRUMENTO N° 01

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE TALENTO HUMANO DIRIGIDO A DIRECTIVOS

INSTITUCIONALES

Fecha: .............

INSTRUCCION

Estimado director, las preguntas que a continuacién formulamos, forman parte de
una investigacion encaminada a analizar el nivel de talento humano, para lo cual
necesitamos de su colaboracién y apoyo, respondiendo no como deberia ser sino
como lo percibe en la realidad. Por consiguiente, marcaras tu respuesta para cada
una de las preguntas en uno de los recuadros.

1=Nunca 2= Casinunca 3= Aveces 4= Casi siempre

5= Siempre

NO

INDICADORES / ITEMS

1

2

4

Nunca

Casi
nunca

A veces |w

Casi
siempre

Siempre |0

DIMENSION: Admisién

01

¢ Considera que la UGEL Piura elabora el cuadro de
plazas vacantes para directores de Instituciones
Educativas en forma actualizada y transparente?

02

¢, Considera que UGEL Piura- MINEDU convoca por
los medios adecuados para el concurso de
directores para Instituciones Educativas?

03

¢Considera que los funcionarios UGEL Piura-
MINEDU interpretan correctamente las normas del
concurso de directores para Instituciones
Educativas?

04

¢ Considera que los funcionarios de UGEL Piura -
MINEDU exponen de forma clara y precisa los
procedimientos del concurso de directores para
Instituciones Educativas?
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05

¢Considera que la UGEL Piura- MINEDU
selecciona en forma transparente a los directores
de las Instituciones Educativas?

DIMENSION: Aplicacion

06

¢Considera que la UGEL Piura le brindé la
suficiente informacion sobre la Institucion Educativa
donde asumio el cargo de director?

07

¢Considera que la UGEL Piura brinda una
adecuada orientacibn a los directores de
Instituciones Educativas sobre las funciones
especificas a realizar?

08

¢Considera que la UGEL Piura brinda una
adecuada orientacion a los directores de
Instituciones Educativas sobre las politicas
educativas a aplicar?

09

¢Considera que la UGEL Piura aplica
procedimientos eficientes para la evaluacion de los
directores de las Instituciones Educativas?

10

¢cConsidera que la UGEL Piura evalia el
desempeiio de los directores de las Instituciones
Educativas con el objetivo principal de identificar
sus deficiencias y ayudarlos a superarlos?

DIMENSION: Compensacién

11

¢La UGEL Piura reconoce en eventos publicos
anuales a los directores de Instituciones Educativas
gue destacan por su desempefio?

12

¢La UGEL Piura incentiva a los directores de
Instituciones Educativas que destacan por su
desempefio con acceso a eventos académicos
gratuitos (cursos, diplomados, especializaciones,
etc.)?

13

La UGEL Piura incentiva a los directores de
Instituciones Educativas que destacan por su
desempeiio con pasantias en otras regiones del
pais para el intercambio de experiencias?

14

¢Considera que La UGEL Piura mantiene
motivados permanentemente a los directores de
Instituciones Educativas para lograr una gestion
exitosa?
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DIMENSION: Desarrollo y mantenimiento

15

¢clLa UGEL Piura realiza diagnosticos de
necesidades de capacitaciéon (DNC) para capacitar
a los directores de Instituciones Educativas?

16

¢La UGEL Piura realiza eventos de capacitacion
continua a los directores de las Instituciones
Educativas segun el DNC y el contexto donde
labora?

17

¢La UGEL Piura se preocupa en la formacién
integral de los directores de las Instituciones
Educativas con el proposito de lograr una mejor
gestion?

18

¢ Las capacitaciones y otros eventos de desarrollo
personal realizados por la UGEL Piura son
eminentemente  practicas que se pueden
implementar en el contexto donde laboras?
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO PARA DIRECTIVOS
INSTITUCIONALES

DESEMPENO LABORAL

1.1. Nombre . Cuestionario sobre desempefio laboral.
1.2. Autores . Investigador:
Chumacero Domador, Alex Hernan
1.3. Afo : 2023
1.4. Administracion: Colectiva o individual.
1.5. Duracion : 30 minutos.

1.6. Objetivo . ldentificar el nivel de desempefio laboral de directivos

institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.
1.7. Tipo de item : Cerrado en cinco alternativas de respuesta:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

1.8. Caracteristicas : Consta de 20 items, agrupados en cuatro dimensiones:
Dimension |: Gestion institucional (06 items)

Dimension Il: Gestion pedagogica (05 items)

Dimension lll: Gestion administrativa (05 items)

Dimension 1V: Gestion comunitaria (04 items)

De su Validez:

Validada por expertos, para lo cual realizaron las observaciones pertinentes, las
cuales fueron levantadas por el investigador y evaluadas mediante una lista de

cotejo con los indicadores siguientes: Relacion entre la Variable y la dimensién,
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Relacion entre la dimensién y los indicadores, Relacion entre los indicadores y los

items y Relacion entre los items y la opcidn de respuesta.
Confiabilidad:

Para la estandarizacion del presente instrumento se utilizara el coeficiente de “Alfa
de Cronbach” cuyos valores van de 0 a 1, donde: O significa confiabilidad nula y 1

representa confiabilidad total.
1.9. Material de la prueba : Cuestionario con escala de Likert.

1.10. Tabulacién de resultados:

Respuestas Valor
Bajo 1
Medio 2
Alto 3

Para analizar el nivel de desempefio laboral se utilizara la escala y nivel siguiente:

Bajo Medio Alto

_ Gestion 06 — 15 16 — 23 24— 30
institucional

Gestion 05— 13 1419 20— 25
pedagogica

Gestion 05— 13 14 - 19 20 — 25

administrativa

Gestion 04 - 10 11-15 16 — 20
comunitaria

Total 20 -52 53-76 77— 100
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Cadigo:

INSTRUMENTO N° 02

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL DIRIGIDO A DIRECTIVOS

INSTITUCIONALES

Fecha: .............

INSTRUCCION

Estimado director, las preguntas que a continuacién formulamos, forman parte de
una investigacion encaminada a analizar el nivel de desempefio laboral, para lo cual
necesitamos de su colaboracién y apoyo, respondiendo no como deberia ser sino
como lo percibe en la realidad. Por consiguiente, marcaras tu respuesta para cada
una de las preguntas en uno de los recuadros.

1=Nunca 2= Casinunca 3= Aveces 4= Casi siempre 5= Siempre
1 2 3 4 5
: 5 G| & -
N° INDICADORES / ITEMS O | BmO| O | ®al &
S 85/ ¢85 5
< <l « @ D

DIMENSION: Gestiéon Institucional

01

¢, Consideras que la Institucion Educativa que dirige
orienta todas sus acciones y esfuerzos hacia el
logro de la visién institucional?

02

¢En la Institucion Educativa que dirige se toman
decisiones en concordancia con los documentos de
gestién que rigen en la organizacion?

03

¢En la Institucion Educativa que dirige se cumple y
se hace cumplir lo establecido en los documentos
de gestidn que rigen en la organizacion?

04

¢La Instituciéon Educativa que dirige se preocupa
por mantener los canales de comunicacion abiertos
para un favorable ambiente laboral?

05

¢En la Institucién Educativa que dirige se rednen
constantemente con los actores educativos para
trabajar en equipo con fines de lograr las metas
planteadas?
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06

¢En la Institucion Educativa que dirige trabajan en
equipo con las partes involucradas para dar
solucion a los problemas institucionales?

DIMENSION: Gestion pedagdgica

07

¢La Institucién Educativa que dirige promueve la
planificacibn de las sesiones de aprendizaje
utilizando material contextualizado y recursos de la
zona?

08

¢La Institucion Educativa que dirige orienta a los
docentes a como realizar las sesiones de
aprendizaje utilizando recursos de la zona?

09

¢La Institucion Educativa que dirige promueve en
los docentes la utlizacion de informacion
contextualizada a la realidad del entorno para las
sesiones de aprendizaje?

10

¢La Institucion Educativa que dirige evalia a los
docentes con el propdsito de identificar sus
falencias y contribuir a superarlas?

11

¢La Institucion Educativa que dirige fortalece las
competencias de los docentes en las cuales
muestra dificultades?

DIMENSION: Gestion administrativa

12

¢La Institucion Educativa que dirige integra a los
actores educativos con la conviccidbn que la
organizacion marcha por el camino correcto?

13

¢En la Institucion Educativa que dirige se
preocupan por mejorar la eficiencia de los procesos
de la organizacion?

14

¢En la Institucion Educativa que dirige se dispone
de los recursos materiales segun priorizaciéon de
necesidades?

15

¢En la Institucion Educativa que dirige se dispone
de los recursos econémicos de mantenimiento
acorde a lo planificado?

16

¢En la Institucion Educativa que dirige se dispone
de mecanismos de control eficientes para la
utilizacion de los recursos materiales de la
organizacion?
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DIMENSION: Gestion comunitaria

17

¢La Institucion Educativa que dirige promueve
permanentemente acciones de proyeccion a la
comunidad?

18

¢La Institucion Educativa que dirige mantiene
comunicacién permanente e integra a los PPFF en
las actividades pedagogicas e institucionales de la
organizacion?

19

¢La Institucion Educativa que dirige promueve
acciones para relacionarse con las organizaciones
del entorno?

20

¢La Institucion Educativa que dirige busca
establecer convenios de apoyo mutuo con las
organizaciones del entorno?
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

@g; UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de talento
humano”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestién de
directivos. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez: \N ~ &&T\/\Q = 6 G S\&\" -
(

Grado profesionai: Maestria ( X) Doctor )

i Gestién publica ()() Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: o Y e D0 CovfixsD

Institucién donde labora: M D .
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )
en el area: Mas de 5 afios ( A )

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: (si corresponde) Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de talento humano.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernan.
Procedencia: Elaborado por el investigador.

Administragion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacioén: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Piura
Significacion: Dimensiones
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4. Soporte tedrico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Talento humano

Admisién

Mecanismo estratégico de la organizacién para
reclutar personal previo diagnéstico de la real
necesidad de talentos que aporten para alcanzar
las metas previstas (Mendieta et al., 2020).

Aplicacion

Proporcion de informacién clara y precisa, asi como
alas acciones planificadas para orientar al personal
hacia la realizacién de tareas en forma eficiente
(Gallardo et al., 2020).

Compensacion

Acciones para recompensar en forma oportuna,
justa y especifica al personal que ha sobresalido o
logrado algo importante para la organizacion
(Zainab, 2020).

Desarrolio y
mantenimiento

Disefio & implemernitacion de programas y procesos
de capacitacién para el desarrollo de capacidades
personales y profesionales para sus desarrollo y
crecimiento en la interna de la organizacion (Bonilla
etal., 2018).
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario talento humano elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El ftemn se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente es ordenacién de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.

4. it rivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion Iégica con la dimension.
cumple con el criterio)

EICOI-{ItEgENCi:é\ne 2. Desacuerdo (bajo nivel de | EIitem tiene una reiacién tangencial /igjana con
relacion logica con acuerdo) la dimensioén.
la dimensién o e e R T e S R
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) El itém tiene una rélacion modérada con la

midiendo.

dimensién que se estd midiendo.

. Totaimente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser inciuido.

. Ne eumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del

mantenimiento.
e Primera dimension: Admisién.

* Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel
institucionales en una Unidad de Gestién Educativa

instrumento: Admisién, Aplicacion, Compensacién y Desarrollo y

de talento humano de directivos
Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Convocatoria

¢Considera que la UGEL
Piura elabora el cuadro de
plazas vacantes  para
directores de Instituciones
Educativas en forma
actualizada y transparente?

¢Considera que UGEL
Piura- MINEDU convoca por
los medios adecuados para
el concurso de directores
para Instituciones
Educativas?

Procedimientos

¢Considera que los
funcionarios UGEL Piura-
MINEDU interpretan
correctamente las normas
del concurso de directores
para Instituciones
Educativas?

¢Considera que los
funcionarios de UGEL Piura
-MINEDU exponen de forma
clara 'y precisa los
procedimientos del concurso
de directores para
Instituciones Educativas?

Seleccién

¢Considera que la UGEL
Piura- MINEDU selecciona
en forma transparente a los
directores de las
Instituciones Educativas?

¢ Segunda dimensién: Aplicacioén.

* Objetivos de la Dimensioén: Identificar el ni
en una Unidad de Gestion Educativa Lo

cal Piura,

2022.

vel de talento humano de directivos institucionales

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Informacion
clara

¢Considera que la UGEL
Piura le brindé la suficiente
informacién sobre la
Institucién Educativa donde
asumié el cargo de director?

v

L_{,

¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacion a los directores
de Instituciones Educativas
sobre las funciones
especificas a realizar?

Orientacion

¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores
de lInstituciones Educativas
sobre las politicas
educativas a aplicar?
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—

Evaluacién

¢Considera que la UGEL
Piura aplica procedimientos
eficientes para la evaluacién
de los directores de las
Instituciones Educativas?

¢Considera que la UGEL
Piura evalda el desempefio
de los directores de las
Instituciones Educativas con
el objetivo principal de
identificar sus deficiencias y
ayudarlos a superarlos?

|

Tercera dimension: Compensacion.

*  Objetivos de la Dimension: Identificar el nive
en una Unidad de Gestién Educativa Local

| de talento humano de directivos institucionales
Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

social

Reconocimiento

¢La UGEL Piura reconoce en
eventos publicos anuales a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desempenio?

!

g

Incentivos de
desarrollo.

¢La UGEL Piura incentiva a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desempefio con acceso a
eventos académicos
gratuitos (cursos,
diplomados,
especializaciones, etc.)?

¢La UGEL Piura incentiva a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desemperio con pasantias
en otras regiones del pais
para el intercambio de
experiencias?

Motivacién

¢Considera que La UGEL
Piura mantiene motivados
permanentemente a los
directores de Instituciones
Educativas para lograr una
estion exitosa?

Cuarta dimensién: Desarrollo y mantenimiento.

* Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel d
en una Unidad de Gestién Educativa Local Pi

e talento humano de directivos institucionales
ura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacién

¢la UGEL Piura realiza
diagnésticos de necesidades
de capacitacién (DNC) para
capacitar a los directores de
Instituciones Educativas?

\,t

Y

¢la UGEL Piura realiza
eventos de capacitacién
continua a los directores de
las Instituciones Educativas
segun el DNC y el contexto
donde labora?
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¢La UGEL Piura se preocupa
en la formacion integral de los
Formacién directores de las Instituciones

Educativas con el propoésito
de lograr una mejor gestion?

Adiestramiento

¢Las capacitaciones y otros
eventos de desarrollo
personal realizados por la
UGEL Piura son
eminentemente practicas que
se pueden implementar en el
contexto donde laboras?

|

1

ORCID 0000 ©0OO1-8&83U - 34946
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
desemperio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestion
de directivos. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

\NC\\&T\/\Q‘ (Guexca— Sﬁk\\?ov

Grado profesional: Maestria ()() Doctor ( )
i Gestion publica ()() Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

LB ooy Toceuess

Instituciéon donde labora:

5

en el area:

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios ( X )

Psicométrica: (si corresponde)

Experiencia en Investigacién

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de desemperio laboral.

Chumacero Domador, Alex Hernan.

Autor:
Procedencia: Elaborado por el investigador.
Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Unidad de Gestiéon Educativa Local (UGEL) Piura

Significacion:

Dimensiones
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4. Soporte tedrico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Desempefio iaboral

Gestion institucional

Gestién de planes adecuados en &l qus intervienen
el conjunto de actividades secuenciales (procesos)
y camino a sequir para ejecutarlas (procedimientos)
(Guartan et al., 2019).

Gestion pedagbgica

Gestién para disefar estrategias y acciones para
mejorar los procesos destinados a ensefar y
aprender dentro y fuera de la organizacion
(Azaredo, 2021).

Gestion administrativa

Gestion de 16§ procesos para planificar en fuRcion
de una visién clara de futuro, organizar segin
normatividad y necesidad, establecer un liderazgo
convincente y aglutinador de esfuerzos, asi como
establecer mecanismos de control (Bautista, 2020).

Gestién comunitaria

Proyeccion social que realiza la institucién hacia la
comunidad, como respuesta a las necesidades que
el contexto demanda de manera prioritaria, la
comunicacién y relacién social e institucional con
fines de apoyo y desarrollo institucional (Vivas et
al., 2020).
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5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario desempefio laboral elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El itern se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende - S palabras de acuerdo con su significado o por la
Holimenie - ordenacion de estas.
decir, su sintactica p Se requiere una modificaciéon muy especifica de
y semantica son |3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
i adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
EICOI}!E?EN%; e | 2- Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimensién.
la dimension o R A
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) %l N Ble L SERERE snsameal e

midiendo.

dimensién que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la mediclén de la dimensidn.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alf6 nivéel El itéfi es muy relevante y debeé §ér incluido.

Leer con detenimiento fos items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del

Administrativa y Gestién Comunitaria.
e Primera dimensién: Gestién Institucional.

¢ Objetivos de la Dimension:
institucionales en una Unidad

instrumento: Gestion

Institucional, Gestién Pedagdgica, Gestion

Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
de Gestidn Educativa Local Piura, 2022,

Indicadores

item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Direccién
estratégica

¢ Consideras que la
Institucién Educativa que
dirige orienta todas sus
acciones y esfuerzos hacia
el logro de la vision
institucional?

4| 9

Documentos
de gestion

¢En la Institucién Educativa
que dirige se toman
decisiones en concordancia
con los documentos de
gestibn que rigen en la
organizacioén?

¢En la institucién Educativa
que dirige se cumple y se
hace cumplir lo establecido
en los documentos de
gestibn que rigen en la
organizacioén?

Integracién
interna

¢La  Institucion  Educativa
que dirige se preocupa por
mantener los canales de
comunicacién abiertos para
un favorable ambiente
laboral?

Trabajo en
equipo

¢En la Institucién Educativa
que dirige se relnen
constantemente con los
actores educativos para
trabajar en equipo con fines
de lograr las metas
planteadas?

¢En la Institucién Educativa
que dirige trabajan en
equipo con las partes
involucradas para dar
solucién a los problemas
institucionales?

Y v

* Segunda dimensién: Gestién Pedagégica.
* Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de desemperfio laboral de directivos

institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022,

Indicadores

item

Claridad | Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Planificacion

¢la Institucion Educativa
que dirige promueve la
planificacién de las
sesiones de aprendizaje
utilizando material
contextualizado y recursos
de la zona?

Desarrollo

¢la Institucién Educativa
que dirige orienta a los
docentes a cémo realizar
las sesiones de
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aprendizaje utilizando
recursos de la zona?

¢la Institucién Educativa
que dirige promueve en los
docentes la utilizacion de
informacion

contextualizada a |Ia
realidad del entorno para
las sesiones de
aprendizaje?

Evaluacién

¢la Institucién Educativa
que dirige evalla a los
docentes con el propésito
de identificar sus falencias
y contribuir a superarlas?

Fortalecimiento

¢La Institucién Educativa
que dirige fortalece las
competencias de los
docentes en las cuales
muestra dificultades?

¢ Tercera dimensién: Gestién Administrativa.

¢ Objetivos de la Dimension:
institucionales en una Unidad

Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

.

Observaciones/

indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢La Institucion Educativa que
dirige integra a los actores
Liderazgo educativos con la conviccién L( %;

que la organizacién marcha
por el camino correcto?

1

Orientada a los
procesos

¢En la Institucién Educativa
que dirige se preocupan por
mejorar la eficiencia de los
procesos de la organizacién?

Optimizacién
de recursos

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los
recursos materiales segun
priorizacién de necesidades?

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los

recursos econdémicos de (( k( L{
mantenimiento acorde a lo
planificado?

Mecanismos de
control

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de
mecanismos de control
eficientes para la utilizacién
de los recursos materiales de

» Cuarta dimension; Gestién Comunitaria.
e Objetivos de la Dimension:
institucionales en una Unidad

la organizacién?

Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢La Institucion Educativa que
= dirige promueve
Proyegc;on permanentemente acciones k{} “( ((
008 de proyeccion a la
comunidad?
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¢La Institucion Educativa que

dirige mantiene

T _comunicacién permanente e .
integra a los PPFF en las L‘IL ‘7[ L.,L

PPFF. actividades pedagégicas e

institucionales de la

organizacién?

¢LaInstitucion Educativa que
dirige promueve acciones '

para relacionarse con las ('/ %
Relacién con | organizaciones del entorno?

instituciones del | ¢La Institucién Educativa que
entorno. dirige  busca establecer
convenios de apoyo mutuo &/ % (/

con las organizaciones del
entorno?

irma del eValuador o
DMl O2KFY 05T
ORCID

OC0O-0 001-832L1-3416
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Evalu

acion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de talento

humano”. La evaluacién del instrumento es de

resultados obtenidos a partir de

gran relevancia para lograr que sea valido y que los

éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestién de
directivos. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

Lo LBesio Opan MHAGH

Grado profesional:

Maestria () Doctor (

Area de formacién académica:

Gestién publica ( A<) Social (

en el area:

Educativa ( ) Organizacional (
Areas de experiencia profesional: 3 S A0S ELN ESSAL 0
Institucién donde labora: ESSAce I,
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios (K )

Experiencia en
Psicométrica: (si corresponde)

Investigacién

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de talento humano.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernan.
Procedencia: Elaborado por el investigador.
Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacién:

30 minutos

Ambito de aplicacién:

Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) Piura

Significacion:

Dimensiones
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4. Soporte tedrico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Talento humano

Admisién

Mecanismo estratégico de la organizacién para
reclutar personal previo diagndstico de la real
necesidad de talentos que aporten para alcanzar
las metas previstas (Mendista et al., 2020).

Aplicacion

Proporcién de informacion clara y precisa, asi como
a las acciones planificadas para orientar al personal
hacia la realizacién de tareas en forma eficiente
(Gallardo et al., 2020).

Compensacion

Acciones para recompensar en forma oportuna,
justa y especifica al personal que ha sobresalido o
logrado algo importante para la organizacion
(Zainab, 2020).

Desarrolio y
mantenimiento

Disefio e implementacion de programas y procesos
de capacitacién para el desarrollo de capacidades
personales y profesionales para sus desarrollo y
crecimiento en la interna de la organizacién (Bonilla
et al,, 2018).
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5: Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario talento humano elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El ig_af[n re_quiere bastan:‘edse m;:r::liﬁeclaci:nes:j o ulna
El  item  se|2. Bajo Nivel THOMIGRGES] S g g = 55
- palabras de acuerdo con su significado o por la
prende d 6 t
facilmente, P ordenacién de estas.
decir, su sintactica ; Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Altonivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion Iégica con la dimensién.
cumple con el criterio)
EICOI;E::ENC;I:“ s 2. Desacuerdo (bajo nivel de | EI item tiene una relacién tangencial flejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o Sl e MG TR et i
< 3 ; El item tiene una relacion modérada con ia
mqrgador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est& midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
13 El item puede ser eliminado sin que se vea
1+ W curple son ol sdferio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es |< PN puede estar incluyendo o que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser inciuido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del
mantenimiento.

* Primera dimensién: Admisién.

* Objetivos de la Dimension:
institucionales en una Unidad d

Identificar el nivel de talento
e Gestion Educativa Local Piura,

instrumento: Admisién, Aplicacion, Compensacién y Desarrollo y

humano de directivos
2022,

indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Convocatoria

¢Considera que la UGEL
Piura elabora el cuadro de
plazas vacantes  para
directores de Instituciones
Educativas en forma
actualizada y transparente?

4/

i

¢Considera que UGEL
Piura- MINEDU convoca por
los medios adecuados para
el concurso de directores
para Instituciones
Educativas?

§/

Procedimientos

¢Considera que los
funcionarios UGEL Piura-
MINEDU interpretan
correctamente las normas
del concurso de directores
para Instituciones
Educativas?

¢Considera que los
funcionarios de UGEL Piura
-MINEDU exponen de forma
clara y precisa los
procedimientos del concurso
de directores para
Instituciones Educativas?

7
i
1
7

Seleccion

¢Considera que la UGEL
Piura- MINEDU selecciona
en forma transparente a los
directores de las
Instituciones Educativas?

id

NEYRIE

* Segunda dimension: Aplicacién.

*  Objetivos de la Dimension: Identifi
en una Unidad de Gestion Educa

car el nivel de talento humano de directivos institucionales
tiva Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Informacién
clara

¢Considera que la UGEL
Piura le brindé la suficiente
informacién sobre la
Institucién Educativa donde
asumio el cargo de director?

4

7

4

¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacion a los directores
de Instituciones Educativas
sobre las funciones
especificas a realizar?

7

4

Orientacion

¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores
de Instituciones Educativas
sobre las politicas
educativas a aplicar?

Y
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¢Considera que la UGEL '

Piura aplica procedimientos

eficientes para la evaluacién
de los directores de las
Instituciones Educativas?

¢Considera que la UGEL
Piura evalua el desemperfio

de los directores de las
Instituciones Educativas con f/
el  objetivo principal  de

identificar sus deficiencias y
ayudarlos a superarlos?

Evaluacién

e Tercera dimension: Compensacién.
¢ Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

¢La UGEL Piura reconoce en
2 eventos publicos anuales z
Recogggiaglvento los directores de Instituciones 4/ §/ é/

Educativas que destacan por

su desemperio?

¢La UGEL Piura incentiva a

los directores de Instituciones

Educativas que destacan por

su desempefio con acceso a

eventos académicos 7 ;/

gratuitos (cursos,

Incentivos de diplomados,

especializaciones, etc.)?

desarrollo. ¢Lla UGEL Piura incentiva a

los directores de Instituciones

Educativas que destacan por

su desempefio con pasantias Q ;/ ?f

en otras regiones del pais

para el intercambio de

experiencias?

¢Considera que La UGEL

Piura mantiene motivados

S permanentemente a los é{ %[
Motivacién directores de Instituciones

Educativas para lograr una
gestion exitosa?

Cuarta dimensién: Desarrolio y mantenimiento.
* Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

= . ; , 2 Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

¢la UGEL Piura realiza
diagnésticos de necesidades R
de capacitacién (DNC) para f/ % /
capacitar a los directores de

Instituciones Educativas?
Capacitacién ¢la UGEL  Piura realiza

eventos de capacitacién
continua a los directores de §/ 7 é/
las Instituciones Educativas

segun el DNC y el contexto
donde labora? J




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Formacién

¢La UGEL Piura se preocupa
en la formacién integral de los

directores de ias Instituciones
Educativas con el propésito

de lograr una mejor gestién?

~N

Adiestramiento

¢las capacitaciones y otros
eventos de desarrolio
personal realizados por la
UGEL Piura son
eminentemente practicas que

se pueden implementar en el
contexto donde laboras?

R

&

Firrad del evaluador

DNIZ({ @38 ¢

ORCID
og0 - OpeF-24 (S~ (281
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
desempeiio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestion
de directivos. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.
Nombre del juez: EOBEOTD  MNAdx MAAS
Grado profesional: Maestria () Doctor ()
) Gestion publica (%) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: 38 ADs X ESS4cop

Institucién donde labora: E3S5A(vVy
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )
en el area: Mas de 5 afios ( K )

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: (si corresponde) Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de desempeiio laboral.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernan.
Procedencia: Elaborado por el investigador.

Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacién: 30 minutos

Ambito de aplicacién: Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) Piura
Significacion: Dimensiones
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario desemperio laboral elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El itemn se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en ?I. uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende £
faciimente a5 ordenacion de estas.
decir, su sintactica . Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son 2. Madeacado el algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
EICOP;IE::E th:eAne 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o s i Bl e o o e )
s % . El item tiene una relacion moderada con 1
mqlgador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivef) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No-cumple con el criterio afectada la medicion dé la dimension,
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es |4 PN puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante,
4, Alio nivel El item es muy rélevanté y debeé ser incluido.

Leer con detenimiento los jtems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones gue considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del

Administrativa y Gestién Comunitaria.
* Primera dimension: Gestién Institucional.

* Objetivos de la Dimension:
institucionales en una Unidad

instrumento: Gestién

Institucional, Gestién Pedagdgica, Gestion

Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Direccién
estratégica

¢Consideras que la
Institucion Educativa que
dirige orienta todas sus
acciones y esfuerzos hacia
el logro de la visién
institucional?

Z/

ﬁ/

Documentos
de gestidn

¢En la Institucién Educativa
que dirige se toman
decisiones en concordancia
con los documentos de
gestion que rigen en Ia
organizacion?

7

2

¢En la Institucién Educativa
que dirige se cumple y se
hace cumplir lo establecido
en los documentos de
gestibn que rigen en la
organizacion?

1

Integracién
interna

¢la  Institucion  Educativa
que dirige se preocupa por
mantener los canales de
comunicacién abiertos para
un favorable ambiente
laboral?

il
7
¥
i

Trabajo en
equipo

¢En la Institucion Educativa
que dirige se reunen
constantemente con los
actores  educativos para
trabajar en equipo con fines
de lograr las metas
| planteadas?

7

¢En la Institucién Educativa

que dirige trabajan en
equipo con las partes
involucradas  para dar

solucién a los problemas
institucionales?

7
7
7

§/

7

e Segunda dimension: Gestién Pedagdgica.

e Objetivos de la Dimensién:
institucionales en una Unidad

Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
de Gestion Educativa Local Piura, 2022,

Indicadores

’

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Planificacion

¢La Institucién Educativa
que dirige promueve la
planificacion de las
sesiones de aprendizaje
utilizando material
contextualizado y recursos
de la zona?

§/

7

7

Desarrollo

¢La Institucion Educativa
que dirige orienta a los
docentes a cémo realizar
las sesiones de

§/

/5/
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aprendizaje utilizando
recursos de la zona?

¢la Institucién Educativa
que dirige promueve en los
docentes la utilizacién de
informacién

contextualizada a |la
realidad del entorno para
las sesiones de
aprendizaje?

Evaluacién

¢La Institucion Educativa
que dirige evalia a los
docentes con el propésito
de identificar sus falencias
Yy contribuir a superarias?

L

Fortalecimiento

¢la Institucién Educativa
que dirige fortalece las
competencias de los
docentes en las cuales
muestra dificultades?

1

7

e Tercera dimension: Gestién Administrativa.

e Objetivos de la Dimension:
institucionales en una Unidad

Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

que la organizacién marcha
por el camino correcto?

7

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Ravtiasndacionss
¢La Institucion Educativa que
dirige integra a los actores

Liderazgo educativos con la conviccién %‘ #

Orientada a los
procesos

¢En la Institucién Educativa
que dirige se preocupan por
mejorar la eficiencia de los
procesos de la organizacion?

Optimizacién
de recursos

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los
recursos materiales segun
priorizacién de necesidades?

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los
recursos econdémicos de
mantenimiento acorde a lo
planificado?

Mecanismos de
control

¢En la Institucion Educativa
que dirige se dispone de
mecanismos de  control
eficientes para la utilizacion
de los recursos materiales de
la organizacion?

7
T
7
7

~ | R | X%

/
&/
7
/

* Cuarta dimension: Gestién Comunitaria.

* Objetivos de la Dimension:
institucionales en una Unidad d

Identificar el nivel de desemperfio laboral de directivos
e Gestion Educativa Local Piura, 2022.

: : 5 2 Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢La Institucion Educativa que
Proyscckén dirige promueve 4 4 §[
. permanentemente acciones
social de proyeccibn a Ia
comunidad?
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¢La Institucion Educativa que
dirige mantiene
comunicaciéon permanente e

Relacién con integra a los PPFF en las
PPFF. actividades pedagégicas e ?
institucionales de la
organizacién?

¢Lainstitucién Educativa que
dirige promueve acciones
para relacionarse con las
Relacién con organizaciones del entorno?

instituciones del | ¢La Institucién Educativa que

entorno. dirige  busca establecer
convenios de apoyo mutuo
con las organizaciones del
entorno?

=
R

FirmaAfel evaluador
DNI 2/ /08 ¢

2’;‘;’, eo2-2@0S- )22/
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_—

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de talento
humano”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestion de
directivos. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

Hosana Grimaneza (Gwes Echevarnd

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica:

Gestion publica () Social ( )

Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Docente : 25 arnos
Direectiva ! § giLes

Institucion donde labora:

Directiva e la (€ V19037

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacién
Psicomeétrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de talento humano.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernan.
Procedencia: Elaborado por el investigador.
Adiiinistracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacién:

Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Piura

Significacion:

Dimensiones
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4. Soporte teérico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Talento humano

Admision

Mecanismo estratégico de la organizacién para
reclutar personal previo diagndstico de la real
necesidad de talentos que aporten para alcanzar
las metas previstas (Mendieta et al., 2020).

Aplicacién

Proporcién de informacion clara y precisa, asi como
a las acciones planificadas para orientar al personal
hacia la realizacion de tareas en forma eficiente
(Gallardo et al., 2020).

Compensacion

Acciones para recompensar en forma oportuna,
justa y especifica al personal que ha sobresalido o
logrado algo importante para la organizacion
(Zainab, 2020).

Desarrolio y
mantenimiento

Dis&fic & implementacion de programas y procesos
de capacitacién para el desarrollo de capacidades
personales y profesionales para sus desarrollo y
crecimiento en la interna de la organizacién (Bonilla
et al., 2018).
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5: Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario talento humano elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
. it modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel S
comprende palabras_ ’de acuerdo con su significado o por la
facilmente a5 ordenacion de estas.
decir, su sintactica ; Se requiere una modificacién muy especifica de
y seméntica son|3: Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas,
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adiicnida
1. totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién lbgica con la dimensién.
cumple con el criterio)
EICO'?E&EN?::“ =z 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensién.
la dimensiéon o s Yikwn ek GEIKAIAR NSRS Eas 1
S » ; El itém tiene una reélacion moderada con Ia
mq:(_:ador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esté midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
g El item puede ser eliminado sin que se vea
% Jeo susgles o ot sriinio afectada la medicion de ia dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
o importante, es |4 PO NIV puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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¢Considera que la UGEL
Piura aplica procedimientos
eficientes para la evaluacién j ‘
de los directores de las L/ L/ 17/
Instituciones Educativas?
iConsidera que la UGEL
Piura evalta el desemperio
de los directores de las 5
Instituciones Educativas con /
el objetivo principal de / 7 %
identificar sus deficiencias y
ayudarlos a superarlos?

Evaluacion

¢ Tercera dimension: Compensacién.
¢  Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

¢La UGEL Piura reconoce en
eventos pulblicos anuales a
los directores de Instituciones ' /

Educativas que destacan por 4 [7/
su desempefio?

¢La UGEL Piura incentiva a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desempefio con acceso a
eventos académicos

gratuitos (cursos, 6/ L/ é/

Incentivos de | diPlomados,
n:‘:e Wolsl especializaciones, etc.)?
esarrollo. ¢La UGEL Piura incentiva a

Reconocimiento
social

los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desempefio con pasantias 4;/ /
en otras regiones del pais ? %
para el intercambio de
experiencias?

¢Considera que La UGEL
Piura mantiene motivados

e |
Motvicite permanentemente a los y 7/ L/

directores de Instituciones
Educativas para lograr una
gestién exitosa?

* Cuarta dimension: Desarrolio y mantenimiento.
* Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

¢la UGEL Piura realiza
diagnésticos de necesidades
de capacitacién (DNC) para 7 7 L/
capacitar a los directores de

Instituciones Educativas?
Capacitacién ¢ba UGEL Piura realiza
eventos de capacitacién
continua a los directores de
las Instituciones Educativas 4 7 7
segun el DNC y el contexto
donde labora?
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¢La UGEL Piura se preocupa
en la formacién integral de los
Formacién directores de Ias Instituciones L/ 4 f
Educativas con el propésito g
de lograr una mejor gestion?

¢Las capacitaciones y otros
eventos de desarrollo
personal realizados por la )
Adiestramiento | UGEL Piura son 4
eminentemente préacticas que
se pueden implementar en el
contexto donde laboras?

~

1E. SANTIAGO A, REQUE .~

Firma del evaluador
DNl 026795325

ORCID J000-0002~0 560-3 499
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
desempeifio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestion
de directivos. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1.
Nombre del juez: /79 sana Gr/'mane.za G/t)e.s Ec hevarrs
Grado profesional: Maestria ()X) Doctor r 3
Gestion publica () Social ()

Area de formacién académica:

Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Docente : 25 acas
Directiv/a . 9 anos

Instituciéon donde labora:

Directive. en la 1€ W 14037

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 afios ( )
MasdeSafios ( X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

-

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

-

=&

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de desemperio laboral.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernén.
Procedencia: Elaborado por el investigador.
Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Piura

Significacion:

Dimensiones
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4. Soporte tedrico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Desempefio laboral

Gestidn institucional

Gestion de planes adecuados en el que intervienen
el conjunto de actividades secuenciales (procesos)
y camino a seguir para ejecutarlas (procedimientos)
(Guartan et al., 2019).

Gestion pedagégica

Gestion para disefiar estrategias y acciones para
mejorar los procesos destinados a ensefar y
aprender dentro y fuera de la organizacion
(Azafiedo, 2021).

Gestién administrativa

Géstion de 168 procesos para planificar én fURcion
de una visién clara de futuro, organizar segin
normatividad y necesidad, establecer un liderazgo
convincente y aglutinador de esfuerzos, asi como
establecer mecanismos de control (Bautista, 2020).

Gestion comunitaria

Proyeccion social que realiza la institucién hacia la
comunidad, como respuesta a las necesidades que
el contexto demanda de manera prioritaria, la
comunicacion y relacién social e institucional con
fines de apoyo y desarrollo institucional (Vivas et
al., 2020).
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5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario desemperio laboral elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El itam se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende - el palabras de acuerdo con su significado o por la
fadimenio P ordenacién de estas.
decir, su sintactica ; Se requiere una modificacién muy especifica de
y seméntica son |3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4 Kifo:sivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
g adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
des: g :
cumple con el criterio)
COHERENC!A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacidn tangencial /lejana con
I o B i acuerdo) la dimensién
relacién légica con . . "
la dimensiéon o R N e R . e e
indicador que estéd | 3. Acuerdo (moderado nivel) FL HE S HRN TRDIEH R

midiendo.

dimension que se esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

4. Totalmente de Acuerdo (alto | EI item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada 18 medicion de la dimension,

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste,
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El iteri s muy relevante y debe Sér incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones
Administrativa

del
y Gestién Comunitaria.

instrumento: Gestion

* Primera dimension: Gestién Institucional.

e Objetivos

institucionales en una Unidad

de la Dimensidn:

Institucional, Gestion Pedagdgica, Gestion

Identificar el nivel de desemperfio laboral de directivos
de Gestion Educativa Local Piura, 2022,

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Direccién
estratégica

¢Consideras que la
Institucion  Educativa que
dirige orienta todas sus
acciones y esfuerzos hacia
el logro de la visién
institucional?

4

%

Documentos
de gestion

LEn la Institucién Educativa
que dirige se toman
decisiones en concordancia
con los documentos de
gestion que rigen en la
organizacion?

¢En la Institucién Educativa
que dirige se cumple y se
hace cumplir lo establecido
en los documentos de
gestion que rigen en la
organizacion?

Integracién
interna

¢La  Institucién  Educativa
que dirige se preocupa por
mantener los canales de
comunicacién abiertos para
un favorable ambiente
laboral?

Trabajo en
equipo

¢En la Institucion Educativa
que dirige se reGnen
constantemente con los
actores  educativos para
trabajar en equipo con fines
de Jograr las metas
| planteadas?

¢En la Institucion Educativa
que dirige trabajan en
equipo con las partes
involucradas  para  dar
solucién a los problemas
institucionales?

q

¢ Segunda dimension: Gestién Pedagégica.

* Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.
. = " . Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢La Institucién Educativa
que dirige promueve la
planificacion de las
Planificacién | sesiones de aprendizaje
utilizando material 7 %/ L/
contextualizado y recursos
de la zona?
¢la Institucién Educativa
s — que dirige orienta a los A/ 7 7

docentes a cémo realizar

las sesiones de
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aprendizaje utilizando
recursos de la zona?

¢la Institucidn Educativa
que dirige promueve en los
docentes la utilizaciéon de
informacioén

contextualizada a la
realidad del entorno para
las sesiones de
aprendizaje?

Evaluacién

¢La Institucién Educativa
que dirige evailia a los
docentes con el propésito
de identificar sus falencias
y contribuir a superarias?

Fortalecimiento

¢La Institucion Educativa
que dirige fortalece las
competencias de los
docentes en las cuales
muestra dificultades?

y

e Tercera dimension: Gestién Administrativa.
* Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacionss
¢La Institucion Educativa que
dirige integra a los actores
Liderazgo educativos con la conviccién /

que la organizacién marcha
por el camino correcto?

4

Orientada a los
procesos

¢En la Institucién Educativa
que dirige se preocupan por
mejorar la eficiencia de los
procesos de la organizacién?

: 4

Optimizacién
de recursos

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los
recursos materiales segun

riorizacion de necesidades?

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los
recursos econdmicos de
mantenimiento acorde a lo
planificado?

Mecanismos de
control

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de
mecanismos de control
eficientes para la utilizacién
de los recursos materiales de
la organizacion?

e Cuarta dimension: Gestion Comunitaria.
¢ Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022,

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
¢ La Institucién Educativa que
Proyeccion dirige promueve
: permanentemente acciones
social de  proyeccion a Ia 7 4 y
comunidad?
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pess

¢La Institucién Educativa que
dirige mantiene
comunicacién permanente e
integra a los PPFF en las

actividades pedagégicas e 7 7 L/
institucionales de la
organizacion?

Relacién con
PPFF.

¢Lanstitucién Educativa que
dirige promueve acciones 6'/

para relacionarse con las L/ 9(
Relacion con organizaciones del entorno?

instituciones del | ¢La Institucién Educativa que
entorno. dirige  busca  establecer
convenios de apoyo mutuo 7
con las organizaciones del
entorno?

f 4

Firma del evaluador
DNI p2¢c7953 5

ORCID 0900 - 900 1— 0560- 54 §9
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de talento
humano”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente: aportando a la gestion de
directivos. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Nombre del juez:
E.‘DA MAEMEZ < HauveZ

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
i Gestion plblica () Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: "

30 aAnes

Institucién donde labora: >

Leesl SIURA
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios (x )
en el area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: (si corresponde) Titulo del estudio realizado. y

TLARAS O &N €RULAC CoMe ESTRATES (A FORMATIVA

ENlag nepesanTeE S e PRECRADODE 24 EscuEezq

BE EQUCHB M TRISIA L Se (A FACU CTAD DE CLENCIAS

2. Propésito de la evaluacion: Seciaces v cnvcaczioh neca A 201

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de talento humano.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernan.
Procedencia: Elaborado por el investigador.

Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacién: Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Piura
Significacion: Dimensiones

%@9.& e She
2 e i O

@" e
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4. Soporte teérico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Talento humano

Admisién

Mecanismo estratégico de la organizacién para
reclutar personal previo diagnéstico de la real
necesidad de talentos que aporten para alcanzar
las metas previstas (Mendieta et al., 2020).

Aplicacién

Proporcién de informacion clara y precisa, asi como
alas acciones planificadas para orientar al personal
hacia la realizacion de tareas en forma eficiente
(Gallardo et al., 2020).

Compensacién

Acciones para recompensar en forma oportuna,
justa y especifica al personal que ha sobresalido o
logrado algo importante para la organizacion
(Zainab, 2020).

Desarrollo y
mantenimiento

Disefio e implementacion de programas y procesos
de capacitacién para el desarrollo de capacidades
personales y profesionales para sus desarrolio y
crecimiento en la interna de la organizacién (Bonilla
et al., 2018).
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8: Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario tale
Domador, Alex Hernén en el afio 2023. De acuerdo con los

de los items segun corresponda.

nto humano elaborado por Chumacero
siguientes indicadores califique cada uno

Categoria Calificacién

indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD : §
£l ftern se | 2, Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
Sholiments i ordenacién de estas.

El item requiere bastantes modificaciones o una

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

2. Desacuerdo (bajo nivel de

El item tiene acuerdo)

relacién légica con

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semaéntica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

la dimensién o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion mioderada éon la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo,
1, N cumale son ol sfiisrio El item puede ser eliminado sin que se vea
b ; aféectada la medicion de Ia dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es |2 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser inciuido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

B

Lal CCIALISTA DE
% ERUCACION MGV
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Dimensiones del instrumento: Admision, Aplicacion, Compensacién y Desarrollo y

mantenimiento.

s  Primera dimension: Admisién.

* Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de talento humano de directivos
institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomandaciones

(Considera que la UGEL
Piura elabora el cuadro de
plazas  vacantes para
directores de Instituciones
Educativas en forma
actualizada y transparente? H ) “

Convocatoria (Considera que UGEL

Piura- MINEDU convoca por
los medios adecuados para
el concurso de directores
para Instituciones

Educativas? 4 & 4
¢Considera que los
funcionarios UGEL Piura-
MINEDU interpretan

correctamente las normas
del eencurso de directores

para Instituciones
Peocadinient Educativas? N H i
rocedimientos I Considera _que  los

funcionarios de UGEL Piura
-MINEDU exponen de forma
clara 'y precisa los
procedimientos del concurso
de directores para
Instituciones Educativas? 5 H H

¢Considera que la UGEL
Piura- MINEDU selecciona
Seleccién en forma transparente a los
directores de las
Instituciories Educativas? H i *

¢ Segunda dimension: Aplicacion.
»  Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022,

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendagionss

¢(Considera que la UGEL
Piura le brindé la suficiente
informacion sobre la
Institucién Educativa donde
asumi6 el cargo de director? 4 e 4

Informacién
clara

¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores
de Instituciones Educativas
sobre las funciones
’ " especificas a realizar? o o g
Orientacién ¢(Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores
de Instituciones Educativas
sobre las politicas

educativas a aplicar? # i “

ﬁmw‘% 4
e




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion

¢Considera que la UGEL
Piura aplica procedimisritos
eficientes para la evaluacién
de los directores de las
Instituciones Educativas?

¢Considera que la UGEL
Piura evalia el desempefio
de los directores de las
Instituciones Educativas con
el objetivo principal de
identificar sus deficiencias y

ayudarlos a superarlos?

L/

e Tercera dimensiéon: Compensacion.
e Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Reconocimiento
social

¢La UGEL Piura reconoce en
eventos publicos anuales a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desempenio?

Incentivos de
desarrollo.

¢La UGEL Piura incentiva a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desemperio con acceso a
eventos académicos
gratuitos (cursos,
diplomados,
especializaciones, etc.)?

iLa UGEL Piura incentiva a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desemperio con pasantias
en otras regiones del pais
para el intercambio de
experiencias?

Motivacion

¢Considera que La UGEL
Piura mantiene motivados
permanentemente a los
directores de Instituciocnes
Educativas para lograr una
gestion exitosa?

L

li

» Cuarta dimension: Desarrollo y mantenimiento.
* Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Capacitacion

¢la UGEL Piura realiza
diagnésticos de necesidades
de capacitacion (DNC) para
capacitar a los directores de
Instituciones Educativas?

¢la UGEL Piura realiza
eventos de capacitacion
continua a los directores de
las Instituciones Educativas
segun el DNC y el contexto
donde labora?
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Formacion

¢La UGEL Piura se preocupa
&fi 1a formacion integral de los
directores de las Instituciones
Educativas con el propésito
de lograr una mejor gestion?

Adiestramiento

¢Las capacitaciones y otros
eventos de desarrollo
personal realizados por la
UGEL Piura son
eminentemente practicas que
se pueden implementar en el
contexto donde laboras?
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
desempefio laboral’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestion
de directivos. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Nombre del juez:
EDA macevez cHAveZ

Grado profesional: Maestria (y ) Doctor € )

i Gestion publica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:
30 Aanos

Institucién donde labora: ;
Ueec e ea

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios (= )
en el area: Mas de S afios ( )

Trabajo(s) psicométricos realizados

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: (si corresponde) Titulo del estudio realizado. ‘

TRABAID, EN €AULPO CCMO €STRA TES (A FoemAarTilag
EMN Lo S I P (=] LA €SO

D EMUc Acien (MIc(A G DE LA FocutTAL De clEnclaSs

2. Propésito de la evaluacion: SochAces t caucacion de ca AP 2043

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de desempefio laboral.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernén.
Procedencia: Elaborado por el investigador.

Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Piura
Significacion: Dimensiones

.%Amyf : (ol
o Mo, Tia Mirquer GZ:

Lo M ECIALISTA DE 1
- ::ucm'o" i
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4. Soporte tedrico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Desempefio laboral

Gestion institucional

Gestién de planes adecuados en el que intervienen
el conjunto de actividades secuenciales (procesos)
y camino a seguir para ejecutarlas (procedimientos)
(Guartan et al., 2019).

Gestién pedagogica

Gestién para disefiar estrategias y acciones para
mejorar los procesos destinados a ensefar y
aprender dentro y fuera de la organizacion
(Azafiedo, 2021).

Gestién administrativa

Gestién de los procesos para planificar en funcion
de una visién clara de futuro, organizar segin
normatividad y necesidad, establecer un liderazgo
convincente y aglutinador de esfuerzos, asi como
establecer mecanismos de control (Bautista, 2020).

Gestion comunitaria

Proyeccion social que realiza la institucién hacia la
comunidad, como respuesta a las necesidades que
el contexto demanda de manera prioritaria, la
comunicacion y relacioén social e institucional con
fines de apoyo y desarrollo institucional (Vivas et
al., 2020).

99



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario desemperfio laboral elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
’ palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende o
faciimente - ordenacioén de estas.
decir, su sintactica ; Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son |- Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
&, i pivil El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.
1. totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
EICO!}E&ENCE:; A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacidn tangencial /lejana con
relacién l6gica con acuerdo) la dimensién.
la dimension o R R TR N N T d e
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) Bl Mo UGG U SERTi MdeRIde Son

midiendo.

dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (aito

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. Ne-aumpiercon.of &iterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es |< P puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Alfo6 nivel El item es muy relevante y debe sér incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- L Lo EH]. -

Mg, Eda Marggex Chavez
ESPECIALISTA DE
EBUCACION IMICIAL
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Dimensiones del

Administrativa y Gestién Comunitaria.
e Primera dimensién: Gestién Institucional.
e Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos

institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

instrumento: Gestion

Institucional,

Gestion Pedagogica, Gestion

indicadores

item

Claridad

Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Direccién
estratégica

¢ Consideras que la
Institucion Educativa que
dirige orienta todas sus
acciones y esfuerzos hacia
el logro de la visi6n
institucional?

Documentos
de gestion

¢En la Institucién Educativa
que dirige se toman
decisiones en concordancia
con los documentos de
gestion que rigen en Ia
organizaciéon?

LEn la Institucién Educativa
que dirige se cumple y se
hace cumplir lo establecido
en los documentos de
gestién que rigen en la
organizacién?

Integracion
interna

¢La Institucién Educativa
que dirige se preocupa por
mantener los canales de
comunicacion abiertos para
un favorable ambiente
laboral?

Trabajo en
equipo

¢En la Institucién Educativa
que dirige se relnen
constantemente con los
actores educativos para
trabajar en equipo con fines
de lograr las metas
planteadas?

¢En la Institucién Educativa
que dirige trabajan en
equipo con las partes
involucradas para dar
solucién a los problemas
institucionales?

~~

L/

e Segunda dimension: Gestion Pedagégica.
e Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Planificacion

¢la Institucion Educativa
que dirige promueve la
planificacién de las
sesiones de aprendizaje
utilizando material
contextualizado y recursos
de la zona?

<

Desarrollo

¢La Institucion Educativa
que dirige orienta a los
docentes a como realizar
las sesiones de

2 M. wyt;ll\'“a m

24 MY

Uil
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»
E
©
)
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aprendizaje utilizando
feCursos de la zona?

¢La Institucion Educativa
que dirige promueve en los
docentes la utilizacion de
informacién

contextualizada a Ia
realidad del entorno para
las sesiones de
aprendizaje?

Evaluacién

¢La Institucion Educativa
que dirige evalia a los
docentes con el propésito
de identificar sus falencias
y contribuir a superarias?

Fortalecimiento

¢Lla Institucién Educativa
que dirige fortalece las
competencias de los
docentes en las cuales
muestra dificultades?

1y

l—/

1‘7'

& Tercera dimension: Gestién Administrativa.
e Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Liderazgo

¢La Institucién Educativa que
dirige integra a los actores
educativos con la conviccién
que la organizacién marcha

por el camino correcto?

Orientada a los
procesos

¢En la Institucion Educativa

que dirige se preocupan por

mejorar la eficiencia de los
procesos de la organizacion?

4En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los
recursos materiales segun
priorizacién de necesidades?

Optimizacion
de recursos

¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los

recursos  econodmicos
mantenimiento acorde a
planificado?

de

lo

Mecanismos de
control

¢(En la Institucion Educativa
que dirige se dispone de

mecanismos de

control

eficientes para la utilizacién
de los recursos materiales de

la organizacisn?

L/

L7l

L/

¢ Cuarta dimension; Gestién Comunitaria.
» Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

g ‘ 5 " - Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Racomendacionas
¢La Institucion Educativa que
P 6 dirige promueve
royeocll L permanentemente acciones
i de  proyecciéon a Ia ; ]
comunidad? ke | 4 o
HacadeIlsi. 5
>ECIALISTA DE
@ EE'\S)PCAC\ON CIAL
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Relacion con
PPFF.

¢La Institucion Educativa que
dirige mantiene
comunicacién permanente e
integra a los PPFF en las
actividades pedagégicas e
institucionales de la
organizaciéon?

Relacién con

¢La Institucién Educativa que
dirige promueve acciones
para relacionarse con las
organizaciones del entorno?

instituciones del
entorno.

¢La Institucion Educativa que
dirige  busca  establecer
convenios de apoyo mutuo
con las organizaciones del
entorno?

eeumdm,x DE
DW&‘Z"@"‘M

ORCID
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de talento
humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente: aportando a la gestién de
directivos. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

MQ\’SO'V Ysabel G lva Momr'tgu.e

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (V)

Area de formacién académica:

Gestién publica () Social t )

Educativa (/) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

28 onos

Institucién donde labora:

I.€ J0semacra Fscrivd de Baleguer

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( 7))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de ia Prueba:

Cuestionario de talento humano.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernan.
Procedencia: Elaborado por el investigador.
Administracién: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacién:

Unidad de Gestiéon Educativa Local (UGEL) Piura

Significacion:

Dimensiones
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4. Soporte tedrico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Talento humano

Admision

Mecanismo estratégico de la organizacién para
reclutar personal previo diagnéstico de la real
necesidad de talentos que aporten para alcanzar
las metas previstas (Mendieta et al., 2020).

Aplicacién

Proporcién de informacion clara y precisa, asi como
a las acciones planificadas para orientar al personal
hacia la realizacién de tareas en forma eficiente
(Gallardo et al., 2020).

Compensacion

Acciones para recompensar en forma oportuna,
justa y especifica al personal que ha sobresalido o
logrado algo importante para la organizacion
(Zainab, 2020).

Desarrolio y
mantenimiento

Disefio e implementacién de programas y procesos
de capacitacién para el desarrollo de capacidades
personales y profesionales para sus desarrolio y
crecimiento en la interna de la organizacién (Bonilla
et al., 2018).
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5:

Presentacion de instrucciones

ra el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario talento humano elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
gl o se| 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en §| uso de las
co » palabras de acuerdo con su significado o por ia

prende ek e 4
faciimente, P ordenacion de estas.
decir, su sintactica . Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son & Modacads Al algunos de los términos del ftem.
adecuadas.

; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel albbusds.
1. totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
EIC02§§1EN?::” ® 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una refacién tangenciai /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensién.
la dimension o s i . . ;
S 2 : El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) 5 - R
e dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo,
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el eriterie afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es |< ° puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Admisién, Aplicacién, Compensacion y Desarrollo y
mantenimiento.

Primera dimensién: Admision.
Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de talento humano de directivos

institucionales en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022,

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Convocatoria

(Considera que la UGEL
Piura elabora el cuadro de
plazas vacantes para
directores de Instituciones
Educativas en forma
actualizada y transparente?

H

i(Considera que UGEL
Piura- MINEDU convoca por
los medios adecuados para
el concurso de directores
para Instituciones
Educativas?

1

Procedimientos

¢ Considera que los
funcionarios UGEL Piura-
MINEDU interpretan
correctamente las normas
del concurso de directores
para Instituciones
Educativas?

)

¢ Considera que los
funcionarios de UGEL Piura
-MINEDU exponen de forma
clara y precisa los
procedimientos del concurso
de directores para
Instituciones Educativas?

Seleccion

¢(Considera que la UGEL
Piura- MINEDU selecciona
en forma transparente a los
directores de las
Instituciones Educativas?

h

)

(]
°

Segunda dimensién; Aplicacién.
Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales

en una Unidad de Gestioén Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Informacién
clara

¢Considera que la UGEL
Piura le brindé la suficiente
informacioén sobre la
Institucién Educativa donde
asumié el cargo de director?

M

N

¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores
de Instituciones Educativas
sobre las funciones
especificas a realizar?

4

Orientacion

.Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores
de Instituciones Educativas
sobre las politicas
educativas a aplicar?

Y
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Evaluacién

¢Considera que la UGEL
Piura aplica procedimientos
eficientes para la evaluacién
de los directores de las
Instituciones Educativas?

4

i

cConsidera que la UGEL
Piura evalia el desemperio
de los directores de las
Instituciones Educativas con
el objetivo principal de
identificar sus deficiencias y
ayudarios a superarlos?

"

s Tercera dimension: Compensacion.
¢ Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

<

Indicadores

s

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

social

Reconocimiento

¢La UGEL Piura reconoce en
eventos publicos anuales a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desempenio?

.

A

H

Incentivos de
desarrollo.

¢La UGEL Piura incentiva a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desemperfioc con acceso a

eventos académicos
gratuitos (cursos,
diplomados,

especializaciones, etc.)?

sLa UGEL Piura incentiva a
los directores de Instituciones
Educativas que destacan por
su desemperfio con pasantias
en otras regiones del pais
para el intercambio de
experiencias?

4

Motivacién

¢Considera que La UGEL
Piura mantiene motivados
permanentemente a los
directores de Instituciones
Educativas para lograr una
gestion exitosa?

4

« Cuarta dimensién: Desarrollo y mantenimiento.
e Objetivos de la Dimensidn: Identificar el nivel de talento humano de directivos institucionales
en una Unidad de Gestién Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion

¢Lla UGEL Piura realiza
diagnésticos de necesidades
de capacitacion (DNC) para
capacitar a los directores de
Instituciones Educativas?

L‘

H

¢La UGEL Piura realiza
eventos de capacitacion
continua a los directores de
las Instituciones Educativas
segun el DNC y el contexto
donde labora?

S|
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Formacién

¢La UGEL Piura se preocupa
en la formacion integral de los
directores de las Instituciones
Educativas con el propésito
de lograr una mejor gestion?

4

H

Adiestramiento

¢Las capacitaciones y otros
eventos de desarrollo
personal realizados por la
UGEL Piura son
eminentemente practicas que
se pueden implementar en el
contexto donde laboras?

A

Firma del evaluador

DNi

ORCID
0000- 0004 - FKCS -FH I3

0QL1038Y
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- -

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
desempeiio laboral’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando a la gestién
de directivos. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: MO\k—ﬁo’\‘ Yesbed Stlva Mo\hﬁquﬂ
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( «/)
) Gestion publica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa (.14 Organizacional ( )
e X : 3 r
Areas de experiencia profesional: Eduvcativa - JnvesT ik
Instituciéon donde labora: 1.€ Josewnoria Escrwd de Bala quer
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en el area: Més de 5 afios ( )

. . . > Trabajo(s) psicométricos realizados
Experiencia en Investigacion jo(s) p

Psicométrica: (si corresponde) Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de desempefio laboral.

Autor: Chumacero Domador, Alex Hernan.
Procedencia: Elaborado por el investigador.

Administracion: Colectiva o individual.

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Piura
Significacion: Dimensiones
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4. Soporte tedrico

VARIABLE

DIMENSIONES

DEFINICION

Desempefio laboral

Gestion institucional

Gestién de planes adecuados en el que intervienen
el conjunto de actividades secuenciales (procesos)
y camino a seguir para ejecutarlas (procedimientos)
(Guartan et al., 2019).

Gestidn pedagogica

Gestion para disefiar estrategias y acciones para
mejorar los procesos destinados a ensefar y
aprender dentro y fuera de la organizacion
(Azafiedo, 2021).

Gestion administrativa

Geslion de ios procesos para planificar en funcién
de una vision clara de futuro, organizar segin
normatividad y necesidad, establecer un liderazgo
convincente y aglutinador de esfuerzos, asi como
establecer mecanismos de control (Bautista, 2020).

Gestion comunitaria

Proyeccion social que realiza la institucion hacia la
comunidad, como respuesta a las necesidades que
el contexto demanda de manera prioritaria, la
comunicacién y relacidn social e institucional con
fines de apoyo y desarrollo institucional (Vivas et
al., 2020).
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5. Presentaci6n de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario desempetio laboral elaborado por Chumacero
Domador, Alex Hernan en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El i;gfr_n reguiere bastanteds modiﬁclacionez o ulna

El e se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabmg ’de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacién de estas.
decir, su sintactica . Se requiere una modificacién muy especifica de
y seméntica son |3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.

4. Alisivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién Idgica con la dimensién.
cumple con el criterio)

EICOF;E::ENCt::n o 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacidn tangencial flejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o R i ;
Sl : ’ El item tiene una relacibn moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) : > o
aidinnds: dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimension que esté midiendo.
R rmpr— El item puede ser eliminado sin que se vea
i el afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es |< P30 N puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del

Administrativa y Gestién Comunitaria.
¢ Primera dimension: Gestion Institucional.
* Objetivos de la Dimensién: Identificar el nivel de desemperfio laboral de directivos

institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022,

instrumento: Gestién

Institucional,

Cestion Pedagoégica, Gestidn

indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Direccion
estratégica

¢ Consideras que la
Institucién Educativa que
dirige orienta todas sus
acciones y esfuerzos hacia
el logro de la \visién
institucional?

X

U

Documentos
de gestion

¢En la Institucién Educativa
que dirige se toman
decisiones en concordancia
con los documentos de
gestibn que rigen en la
organizacion?

4

¢En la Institucién Educativa
que dirige se cumple y se
hace cumplir lo establecido
en los documentos de
gestibn que rigen en |a
organizacién?

4

Integracion
interna

¢La  Institucion Educativa
que dirige se preocupa por
mantener los canales de
comunicacion abiertos para

un favorable ambiente
lnhnra!’?

i

4

Trabajo en
equipo

¢En la Institucion Educativa
que dirige se relnen
constantemente con los
actores  educativos para
trabajar en equipo con fines
de lograr las metas
planteadas?

4

Y

¢En la Institucion Educativa
que dirige trabajan en
equipo con las partes
involucradas  para  dar
soluciéon a los problemas
institucionales?

* Segunda dimension: Gestién Pedagégica.
e Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Recomendaciones

Observaciones/

Planificacion

¢Lla Institucion Educativa
que dirige promueve la
planificacion de las
sesiones de aprendizaje
utilizando material
contextualizado y recursos
de la zona?

1|

K

Y

Desarrollo

¢La Institucion Educativa
que dirige orienta a los
docentes a coémo realizar
las sesiones de
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aprendizaje utilizando
fecursos de 1d zona?

¢La Institucion Educativa
que dirige promueve en los
docentes la utilizacion de
informacion

contextualizada a la
realidad del entorno para
las sesiones de
aprendizaje?

Evaluacién

¢La Institucion Educativa
que dirige evalia a los
docentes con el propoésito
de identificar sus falencias
y contribuir a superarlas?

h

H

Fortalecimiento

¢La Institucion Educativa
que dirige fortalece las
competencias de los
docentes en las cuales
muestra dificultades?

e Tercera dimension: Gestion Administrativa.
o Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefio laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Liderazgo

¢La Institucién Educativa que
dirige integra a los actores
educativos con la conviccién
que la organizacion marcha
por el camino correcto?

H

Orientada a los
procesos

¢En la Institucion Educativa
que dirige se preocupan por
mejorar la eficiencia de los
procesos de la organizacién?

N

H

Optimizacién
de recursos

¢En la Institucion Educativa
que dirige se dispone de los
recursos materiales segun
priorizacion de necesidades?

LEn la Institucién Educativa
que dirige se dispone de los
recursos economicos de
mantenimiento acorde a lo
planificado?

N

Mecanismos de
control

(En la Institucion Educativa
que dirige se dispone de
mecanismos de control
eficientes para la utilizacién
de los recursos materiales de
la organizacién?

¢ Cuarta dimensién: Gestion Comunitaria.
e Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de desempefic laboral de directivos
institucionales en una Unidad de Gestion Educativa Local Piura, 2022.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia R osmantaclones
¢ La Institucién Educativa que
: dirige promueve
Prqygg_p;én permaneniemente acciones L\ 1—, L,
Soch de  proyeccién a |la
comunidad?
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¢La Institucién Educativa que
dirige mantiene
comunicacion permanente e

Relgc;'c;r;con integra a los PPFF en las L1 L{ Ll
; actividades pedagdgicas e
institucionales de la
organizacion?
¢La Institucién Educativa que
dirige promueve acciones i i A
para relacionarse con las “’ }
Relacién con organizaciones del entorno?
instituciones del | ¢La Institucién Educativa que
entorno. dirige  busca  establecer

convenios de apoyo mutuo
con las organizaciones del
entorno?

Firma del evaluador
DNI 02840384

ORCID

0000 —0004 -1 b5 - FH13
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Cuestionario Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos

estandarizados

Alfa de Cronbach

N de elementos

,895 ,896

18

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de
escala si el escala si el
elemento se elemento se

ha suprimido ha suprimido

Correlacion
total de
elementos
corregida

Correlacion
maltiple al
cuadrado

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha
suprimido

P1: ¢Considera que la UGEL
Piura elabora el cuadro de
plazas vacantes para directores
de Instituciones Educativas en
forma actualizada y
transparente?

P2: ¢Considera que UGEL
Piura- MINEDU convoca por los
medios adecuados para el 49,2500 197,250
concurso de directores para
Instituciones Educativas?

P3: ¢Considera que los
funcionarios UGEL  Piura-
MINEDU interpretan
correctamente las normas del
concurso de directores para
Instituciones Educativas?

P4: ¢Considera que los
funcionarios de UGEL Piura -
MINEDU exponen de forma
clara y precisa los 49,6500 187,187
procedimientos del concurso de

directores para Instituciones

Educativas?

P5: ¢Considera que la UGEL

Piura- MINEDU selecciona en

forma transparente a los 49,9500 215,208
directores de las Instituciones

Educativas?

49,9000 203,253

49,5000 200,895

471

,648

,539

,688

,138

,979

,985

977

,956

, 736

,891

,886

,889

,884

,901
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P6: ¢Considera que la UGEL

Piura le brind6 la suficiente

informacién sobre la Institucién 49,6000 194,147 ,661 ,991 ,885
Educativa donde asumi6 el
cargo de director?

P7: ¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores de
Instituciones Educativas sobre
las funciones especificas a
realizar?

P8: ¢Considera que la UGEL
Piura brinda una adecuada
orientacién a los directores de
Instituciones Educativas sobre
las politicas educativas a
aplicar?

P9: ¢Considera que la UGEL
Piura aplica procedimientos
eficientes para la evaluacion de 49,8000 208,274 ,326 ,987 ,896
los directores de las

Instituciones Educativas?

P10: ¢Considera que la UGEL

Piura evalla el desempefio de

los directores de las

Instituciones Educativas con el 50,0500 209,839 231 ,980 ,900
objetivo principal de identificar

sus deficiencias y ayudarlos a

superarlos?

P11: ¢ La UGEL Piura reconoce

en eventos publicos anuales a

los directores de Instituciones 49,7500 195,776 ,692 ,970 ,885
Educativas que destacan por su

desempefio?

P12: ¢;La UGEL Piura incentiva

a los directores de Instituciones

Educativas que destacan por su

desempeifio con acceso a 50,0000 197,158 ,528 ,976 ,890
eventos académicos gratuitos
(cursos, diplomados,
especializaciones, etc.)?

P13: ¢ La UGEL Piura incentiva
a los directores de Instituciones
Educativas que destacan por su
desempefio con pasantias en
otras regiones del pais para el
intercambio de experiencias?
P14: ¢ Considera que La UGEL
Piura mantiene  motivados
permanentemente a los
directores de Instituciones
Educativas para lograr una
gestion exitosa?

49,9500 196,471 ,520 ,903 ,890

49,5000 200,684 ,646 ,932 ,887

50,2500 196,408 ,608 ,920 ,887

49,7000 193,274 ,611 ,985 ,887
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P15: ¢La UGEL Piura realiza
diagnosticos de necesidades
de capacitacion (DNC) para
capacitar a los directores de
Instituciones Educativas?

P16: ¢La UGEL Piura realiza
eventos de capacitacion
continua a los directores de las
Instituciones Educativas segun
el DNC y el contexto donde
labora?

P17: ¢(La UGEL Piura se
preocupa en la formacion
integral de los directores de las
Instituciones Educativas con el
propésito de lograr una mejor
gestion?

P18: ¢Las capacitaciones vy
otros eventos de desarrollo
personal realizados por la
UGEL Piura son
eminentemente practicas que
se pueden implementar en el
contexto donde laboras?

49,4500

50,1500

49,3500

50,1000

201,629

197,924

198,450

194,411

532

567

,617

,686

,894

,881

,968

,985

,890

,888

,887

,885
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Cuestionario Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos

estandarizados

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 ,902 20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion .,
Correlacion

escala si el
elemento se
ha suprimido ha suprimido

escala si el
elemento se

total de
elementos
corregida

multiple al

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha

suprimido

P1: ¢ Consideras que la Institucion
Educativa que dirige orienta todas
sus acciones y esfuerzos hacia el
logro de la visién institucional?

P2: ¢En la Institucion Educativa
gue dirige se toman decisiones en
concordancia con los documentos
de gestion que rigen en la
organizacién?

P3: ¢En la Institucion Educativa
que dirige se cumple y se hace
cumplir lo establecido en los
documentos de gestién que rigen
en la organizacion?

P4: ¢La Institucion Educativa que
dirige se preocupa por mantener
los canales de comunicacion
abiertos para un favorable
ambiente laboral?

P5: ¢En la Institucion Educativa
que dirige se relinen
constantemente con los actores
educativos para trabajar en equipo
con fines de lograr las metas
planteadas?

P6: ¢En la Institucion Educativa
que dirige trabajan en equipo con
las partes involucradas para dar
solucibn a los  problemas
institucionales?

56,5000

55,7000

55,9000

56,6000

56,1000

56,2000

269,526

276,326

272,937

276,568

264,621

270,800

537

547

,539

413

,695

,555

119

,898

,898

,898

,902

,894

,898
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P7: ¢La Institucion Educativa que
dirige promueve la planificacion de
las sesiones de aprendizaje
utilizando material contextualizado
y recursos de la zona?

P8: ¢La Institucion Educativa que
dirige orienta a los docentes a
coémo realizar las sesiones de
aprendizaje utilizando recursos de
la zona?

P9: ¢ La Institucion Educativa que
dirige promueve en los docentes la
utilizacién de informacién
contextualizada a la realidad del
entorno para las sesiones de
aprendizaje?

P10: ¢La Institucion Educativa que
dirige evalla a los docentes con el
proposito de identificar sus
falencias y contribuir a superarlas?
P11: ¢ La Institucion Educativa que
dirige fortalece las competencias
de los docentes en las cuales
muestra dificultades?

P12: ¢ La Institucion Educativa que
dirige integra a los actores
educativos con la convicciéon que
la organizaciébn marcha por el
camino correcto?

P13: ¢En la Institucién Educativa
que dirige se preocupan por
mejorar la eficiencia de los
procesos de la organizacion?

P14: ;En la Institucion Educativa
que dirige se dispone de los
recursos materiales segun
priorizacion de necesidades?

P15: ¢En la Institucion Educativa
que dirige se dispone de los

recursos econdmicos de
mantenimiento acorde a o
planificado?

P16: ¢En la Institucién Educativa
que dirige se dispone de
mecanismos de control eficientes
para la utilizacién de los recursos
materiales de la organizacion?
P17: ¢ La Institucion Educativa que
dirige promueve
permanentemente acciones de
proyeccioén a la comunidad?

56,1000

56,1500

56,3500

56,1000

56,5000

56,5000

56,3000

56,6000

56,2000

56,2500

56,3000

274,200

273,818

261,818

261,358

279,105

268,158

274,642

281,937

267,116

255,776

283,063

514

457

,662

, 769

413

,538

,503

,345

,588

,800

325

120

,899

,901

,895

,892

,901

,898

,899

,903

,897

,891

,904
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P18: ¢ La Institucion Educativa que
dirige  mantiene comunicacion
permanente e integra a los PPFF
en las actividades pedagdgicas e
institucionales de la organizacién?
P19: ¢ La Institucion Educativa que
dirige promueve acciones para
relacionarse con las
organizaciones del entorno?

P20: ¢ La Institucion Educativa que
dirige busca establecer convenios
de apoyo mutuo con las
organizaciones del entorno?

56,0000

56,3500

56,1000

266,842

276,345

277,358

571

A74

427

,897

,900

,901
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TALENTO HUMANO

P9

Base de datos de prueba de confiabilidad

NO

P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

P10

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8

P1

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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P20

P18 P19
5

P16 P17
2

P13 P14 P15

P12

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11
1

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Anexo 6: Base de datos de consolidado de resultados

Desarrollo y mantenimiento

Aplicacion Compensacion

Admisién

TOTAL

Total P15 P16 P17 P18  Total

P14

P11 P12 P13

P9 P10 Total

P6 P7 P8

P1 P2 P3 P4 P5 Total

62

14
20
12
19
15
20
11
15
13

18
15
13
20
11
20
13
10
17

71

62

68
60

86

43

63
69
29
62

10
11

11
14
13

17
10
11

59
56

12
13
14
15
16
17
18
19

27

60
51

11
18

16
11

27

84
6

19
1

20

4

7

16

13

18
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82

20
10
19
11
15
12
16
15

19
14
12
16
12
16
12
11
11
13
14
12
14
16
12
11
20
11
13
11
18
11
16
19
18
16

20
21

59

67

22
23
24
25

54
55

65

56

26
27

55
27

28
29

48

10
15
18
14
11
15
16
19
11
18
15
20
14
13
11
12
11

63
67

30
31

63
58
63
64
88
58
62

32

33
34

35

36

37

38

65
86

39

40

50
63
60
63
62

41

42

43

44
45
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59

14

12

46

25

47

60
35

14

18
13
15
11
13
11

48

49

64
67

15
20
17
19

50
51

60
67

52

53

33
57

54
55

11
14

15
15

72

56

27

57

65

14
18
12

19
12
16

58

60
64

31

59

60
61

56

11
18

13
15
19
15
12
11
16
11
15

62
63
64
65

71

65

64
60
62

14
13
17
16

66
67

70
33
73
28

68
69

18

70
71
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59

14
12
17
14

11
17
11
15

72
73

70
63
62

74
75

28
65

76
77

12
19
14
10
17

12
20
11
16
13

80
57

78
79

57

80
81

62

33
68
31

82

13

20

83
84

85

57

12
13
20
14
14
20
16

14
11
19
19
19
17
13
10
12
12
13
17
20

54
87

86

87

70
68
82

88

89

90
91

68
35

92

58
58
62

15
14
15
14
16

93
94

95

69

96

86

97
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25
67

98

17
14
20
13
12
11
10

16
11
20
20
18
15
18

99

64
87

100
101
102
103
104
105

70
67

63
69

28
65

13
15
19
20

106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123

12
13
18
11

64
85

61

13
19
13
11
12
17

65

14
14
13
11
13

62

58
58
63
31

63
47

12

19
10
19
12

10
11

64
57

10

25

54
65

12

14
11

15

128
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67

16

13

124
125

27

71

13
13
18
17
13
18
11
12
14
11
15
14
20
11
20
18
13

15
12
18
13
11
17
15
11
16
13
16
15
16
11
18
15
12
11
12
11
14
12
11
17

126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149

71

76

60
54

69

49

51

69

55
71

63
63
50
80
67

53
36

60
57

15
14
16
16

62

50
26

64

12
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68
25

14

18

150
151
152
153
154
155
156
157

43

13
14
18
13
20
20

54
63
57

10
12
12
20
19

83
74
33
68
56

158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175

11
13
11
13
12
15
14

16
15
18
15
14
12
14
17
19
13
19
12
13
14
13
11
16

67

61

61

58
62

57

54
64
59

15
10
12
11
14
12
14
14
12

53
61

54
57

53
59
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76

17
14
12
20
14
13
15
15
15
11

20
12
14
19
18
14
12
14
12
13
12

176
177

65

59

178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201

83
70

59

61

60
61

48

34
36

25

71

17
17
13
11
17

14
14
18
13
18

64
67

55

66

28
56

14
20
11

12
13
15

62

69

32

53
80
61

13
18
10

14
20
12
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62

13
14
11
18

15

202
203
204
205
206
207
208
209

43

55
85

11
19
14
11
13
12

54
55
62

13
20
14
13
20
20
19
15
13
20
17

59

58
73

75

16
17
19
18
16
17
17
20

210
211
212

66

213
214
215
216
217

65

73
63
82

35

10
20
13
12
13

218
219
220
221
222

53
53
50
59

18
12
11
12
18
13
13
15
12

72

14
15
17
13

223
224
225
226
227

63
62

71

58

15
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67

12
13

18
11
11

228
229
230
231

58
44

30

10
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Gestion pedagogica Gestion administrativa Gestion comunitaria

Gestion institucional

TOTAL

P20 Total

P19

P17 P18

P13 P14 P15 P16 Total

P10 P11 Tital P12

P9

P7 | P8

P1 P2 P3 P4 P5 P6 Total

76
78
72
73
72
90
75
81

17

14
11

14
19
16
24
23
22

20
17
20
16
23
25

14
12

14
12

15

24
23
14
15
17

14
24

73
52

71

11
11

10
11
12

15
23
25
21

78
73
65

16

14
14
20
18

14
14
24

13
14
15
16
17

74
76
66
93
73
92
72
75
74

15
20

16
14
24
17
25

15
17

18
25

18
19
20
21

14
19
11

16
21

15
25

21

13

16
19

22

14

16

23
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24
25
26
27
28
29
30
31

82

18
13
17
13
14
18
12
13
19
15
11
16
15
19
20
14
11
16
19
13
14
15
18
11
17
14

25
23
19
19

23
18
24
24
22
18
20
21

83
85

82

64
75
76
74
78
78
72

14
18
21

15
25
24

20
18
21

32

33
34
35
36

70
87

18
19
22
15
21

17
25
24
24
23
25
23

85

37

79

38
39

81

89

23

40

75
69

14
19
22
17
19
25

41

14
23
18
24
17
20
21

42

81

43

71

44
45

82

79

46

64
78
63

47

17
16

48

15

49
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50
51

72

13

20
19
16
21

15
24
21

81

75
74

67

12
16
15
19
14
14
19
16
15
12

52

19
14
20
15
18
17
16
21

53
54
55
56

20
19
20
15
15
25
15
17
15
24
16
16
14
25
24
22

75
79

66
74
73
72

57

58
59

60
61

63
71

20
16
15
23
19
21

62

80
74
75
74
83
81

14
20
12
15
17
12

63
64

65
66

67

20
13
22
16
20
21

68
69

67

68
66
78
82

12

15
15
19
24
18

70
71

11
18
17
14

72
73
74
75

82

25
25

72

15
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76
77
78
79
80
81

66
80
86
80
70
87

14
16
15
14
14
18
11
12
14
14
14
14
14
20
15
14
11

19
23
18
24
24
23
20
19
22
18
23
22
19
21

15
25
21

16
22

51

14
20
17
16
19
24
23

82

78
67

83
84
85
86

73
79

90
82

87

88
89

76
86
79

14
17
24
18
20
15

24
17
20
24
21

90
91

67

92

73
76
71

93
94

19

15
18
19

22
25
23

95
96

75
88
52

13
20
17
13
20

97

14
19
25
25

98

72

16

99

83
90

15
25

100
101

10
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102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112

85
74
84
80
65
84
75
88
80
76
69

12
20
20
12
19
15
13
15
14
15
12
12
12
12

24
19
14
17
14
22
16
23
16

21

19
23
25

14
24
22
23
24
15

18
20
20
18
16
17
23
22
23
23

18
20
22
23
21

70
82

113
114
115
116
117
118
119
120
121

78
65
76
72

16
11
19
11
15
14
15
17
19
15
14

23
20
24

81

79

59

14
15
18
14
18
24
23

14
22
17
21

81

122
123
124
125
126
127

75
69

67

15

71

14
25

79
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128
129
130
131
132
133
134
135

87

13
18
13
20
16
14
19
14
11
14
17
15
16
15
14
15
15
16
19

25
15
17
24
14
17
17
19
18
23
21

21

71

17
23
23
18
24
22
16

77

94
76
71

75
72

68
76
85
78
90
79

21

136
137
138
139
140
141

22
19

21

20
25
23
21

21

22
23

83
47

142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153

15
19
20

10
18
19
25
23

82

84
83
70
67

10
15
16
22
18
19
18

11
16

14
22
22
15

80
73

51

11
13
15

62

14
21

71

14

139
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154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171

74
82

17
15
14
18
11
17
16
13
18
13
15

15
17
25
16
10
23
17
16
17

17
21

88
85
61

25

25
20

21

79

85
64
83
63
80
84
68
74
83
75
70
82

24
18
21

14
23
16
18

16
25
25
19
16
22
19
18
24
22
16
18
25

14
13

14
15
12
13
12
16
12
15
19
16
11
17
20

14
19

15
14
17
17
21

85
68
83
84
87

172
173
174
175
176
177
178
179

25

15
20
22
20
19

21

68
79

17
20
22

91
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180
181
182
183
184
185
186
187

75
82

12
11

16
23
25
22
18

20
23
20

76
72

12
15
19
14
12
18
15
12

14
21

73
85
66
63
52

14
19

22
17
18

15
14
16
20
17
22
20
25
17
20

14
15
22

188
189
190
191

65

82

75
75
76
67

14
16
11
11
15
19
13
11
20
19

14
16
20
25
23
19
16

192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203

80
80
67

15

49

14
21

80
91

23
19
24
18
25
19
21

24
25

81

14
14
15
15
16

81

21

85

15
23
25

82

204
205

91
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206
207
208
209
210
211
212
213

76
73
76
82

11
13
12
15
16
15
13
13

25
17
24
24
22
23
24
25

23
22
21

16
18
24
23
22

76
86
88
84
7

14
14
15
15
12
12
13
12
12
17
20
15
16

21

15
24
21

214
215
216
217
218
219

84
69

19
14
22
15
19
24
20
17
19
18
19
20
20
16
22

91

24
23
23
15
17
22
15
15
18
17
16
20
19
16
18

66
77

76
73
72

220
221
222
223

72

72

224
225
226
227
228
229

82

82

72

14
15
20

70
84
50
64

14
14

14
14

230
231
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Anexo 7: Resultados complementaria

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Talento Desempefiio
humano laboral
N 231 231
Parametros normales®®  Media 58,7922 75,7273
Desviacion estandar
14,21451 8,60531
Maximas diferencias Absoluta 147 073
extremas Positivo 083 041
Negativo -,147 -,073
Estadistico de prueba 147 073
Sig. asintética (bilateral) .000° .005¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Nivel de variable: Talento humano

Variable/ Malo Regular Bueno Total
Dimensiones n % n % % %
V1: Talento humano 35 15.15 152 65.8 44 19.0 231 100.0
D1: Admisién 52 2251 132 57.14 47 20.35 231 100.0
D2: Aplicacién 46 19.91 145 62.77 40 17.32 231 100.0
D3: Compensacién 28 12.12 124 53.68 79 34.2 231 100.0
D4: Desarrollo y 45 19.48 127 550 50 2554 231 100.0
mantenimiento
Fuente: Cuestionarios aplicados.
Nivel de variable: Desempefio laboral
_ _ _ Bajo Medio Alto Total
Variable/ Dimensiones
n % n % n % n %
V1: Desempefio laboral 8 35 118 51.1 105 455 231 100.0
D1: Gestién institucional 9 3.9 106 45.9 116 50.2 231 100.0
D2: Gestion pedagdgica 5 22 88 38.1 138 59.7 231 100.0
D3: Gestion 7 30 131 567 93 403 231 100.0
administrativa
D4: Gestibn comunitaria 12 5.2 149 64.5 70 30.3 231 100.0

Fuente: Cuestionarios aplicados.
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