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RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral de docentes en la Institucion educativa N°1088
Francisco Bolognesi, Magdalena del Mar,2020. El enfoque fue cuantitativo, disefio
no experimental correlacional, transversal. La muestra cont6 68 docentes, con
cuestionarios adaptados por el investigador que fueron evaluados por especialistas
y fiables. Se prob6 las hipétesis para ello se establecieron hipotesis nulas y la
hipotesis alterna de las variables y de variable — dimension, se utilizé el Rho de
Spearman que indic6 en la hipotesis general (Gestion del talento humano y
desemperio laboral) el nivel de correlacion es moderado (Rho 0,525 y p-valor
0,000).
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ABSTRACT

The purpose of the study was to determine the relationship between the
management of human talent and the job performance of teachers at the
Educational Institution No. 1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del Mar, 2020.
The approach was quantitative, non-experimental, correlational, cross-sectional
design. The sample had 68 teachers, with questionnaires adapted by the researcher
that were evaluated by specialists and reliable. The hypotheses were tested for this,
null hypotheses were established and the alternate hypothesis of the variables and
variable - dimension, Spearman's Rho was used, which indicated in the general
hypothesis (Management of human talent and job performance) the level of

correlation is moderate (Rho 0.525 and p-value 0.000)

Keywords: Management, talent, human, performance, labor



I. INTRODUCCION

La educacion en la actualidad se posiciona como un pilar fundamental en el
desarrollo de cualquier sociedad. A través de ella, se forja el futuro de las
generaciones y se establecen los cimientos para un crecimiento sostenible y una
ciudadania informada y comprometida. Dentro de este contexto, los docentes
desemperfian un papel central como los actores fundamentales en la transmisién de
conocimiento, habilidades y valores a los estudiantes (Baldovino et al, 2021). La
calidad que ofrecen depende de su desempeiio laboral y de su capacidad para
inspirar, guiar y motivar a los alumnos.

Por tanto, la gestién del talento humano en el @mbito educacional se revela
como algo esencial a fin de garantizar que los docentes estén motivados, bien
preparados y plenamente comprometidos con su labor educativa (Castro, 2021).
Este articulo se propone explorar en profundidad como la gestion efectiva del
talento humano puede contribuir a mejorar el desempefio de los docentes en
instituciones educativas, lo cual repercute directamente en la calidad de la
educativa.

El nivel educacional no solo es una componente para el desarrollo
economico, sino también un medio para promover valores, ciudadania activa,
igualdad y cohesiéon social. Panchi (2021), indic6 que los docentes son los
facilitadores de los procesos en las organizaciones. Su labor trasciende la mera
transmision de contenidos; ellos ejercen una influencia profunda en el desarrollo
intelectual, emocional y moral de los estudiantes (Hattie, 2012). Por lo tanto, es
imperativo que los docentes estén altamente motivados y comprometidos con su
tarea, ya que esta actitud contagia a sus estudiantes y mejora el aprendizaje y el
desarrollo integral.

A nivel internacional, se vislumbra un desafio significativo en la esfera
educativa esto debido a la creciente escasez de docentes altamente calificados y
experimentados. Esta escasez de talento humano educativo ejerce un impacto
adverso y duradero en la calidad de la educacion alrededor del mundo, segun
sefala el informe de la UNESCO en 2020. Asimismo, Colcha-Dias (2021) sefial6
que la insuficiencia de docentes altamente calificados en el ambito internacional
plantea una serie de cuestiones criticas. En primer lugar, compromete directamente

la calidad de la educacion. Los docentes altamente calificados no solo poseen un



conocimiento profundo en sus areas de especializacion, sino que también estan
mejor equipados para emplear enfoques pedagodgicos efectivos que fomenten un
aprendizaje significativo. Su experiencia es vital para guiar a los estudiantes hacia
el éxito académico y personal.

Ademas, la falta de docentes altamente calificados a nivel internacional crea
una competencia feroz por el talento educativo disponible. Esto conduce a una
mayor movilidad de docentes hacia regiones o paises que ofrecen mejores
condiciones laborales, salarios competitivos y oportunidades de desarrollo
profesional. Como resultado, las naciones menos favorecidas en términos de
recursos educativos se ven desfavorecidas aiun mas, ya que luchan por retener y
atraer a educadores de alta calidad (Tarazona, 2022). Por otro lado, Yupanqui
(2022) senala que la brecha en el desarrollo profesional de docentes en la escala
global se manifiesta como otro desafio crucial en la gestién educacional. Esta
disparidad en identificar las oportunidades de desarrollo profesional y el acceso a
recursos educativos de calidad crea una brecha significativa entre docentes de
diferentes regiones, lo que tiene un impacto directo en sus capacidades y niveles
de motivacion.

En Latinoamérica los docentes cuentan con recursos limitados y tienen un
acceso mas restringido a programas de formacién continua, herramientas
educativas modernas y oportunidades para colaborar con colegas de todo el
mundo. Como resultado, sus habilidades pedagdgicas pueden volverse obsoletas
con el tiempo, lo que afecta negativamente su efectividad en el aula. Esta disparidad
también puede contribuir a la desmotivacion entre los docentes, ya que pueden
sentir que estan siendo dejados atras en términos de desarrollo profesional en
comparacion con sus contrapartes en regiones mas privilegiadas (Tsareva, 2020).
Ademas, la migracion de docentes de paises en desarrollo hacia naciones mas
desarrolladas plantea una problematica adicional en la distribucién del talento
humano educativo a nivel global, lo que puede generar desequilibrios perjudiciales.

Rio-Cortina (2022) precis6 que los docentes altamente calificados vy
experimentados a menudo se sienten atraidos por las perspectivas de mejores
condiciones de trabajo en paises mas desarrollados. Esto puede conducir a la falta

de continuidad en la ensefianza, una disminucion en la calidad educacional y por



ello el debilitamiento de los sistemas educativos en los paises de origen de los
docentes migrantes.

A nivel nacional, la formacion y capacitacion de docentes son piedras
angulares de un sistema educativo robusto. Sin embargo, a nivel nacional, nos
enfrentamos a un desafio significativo: la falta de inversion suficiente en programas
de formaciéon y desarrollo profesional docente (Mestas, 2021). Esta carencia se
traduce en consecuencias que impactan directamente en el desempefio del tipo
laboral y en la calidad de la educacional.

Los docentes necesitan estar bien preparados y actualizados para abordar
las cambiantes necesidades educativas de sus alumnos. La capacitacion constante
les permite adquirir nuevas habilidades pedagdgicas, familiarizarse con las ultimas
tendencias educativas y mantenerse al tanto de los avances en su campo de
especializacion. Cuando esta formacion y capacitacion son insuficientes o
inexistentes, los docentes pueden encontrarse desprovistos de las herramientas
necesarias para enfrentar los desafios contemporaneos del aula (Mori, 2020). Esto
se traduce en un desempefio laboral menos efectivo, ya que pueden no estar al
tanto de las estrategias pedagogicas mas efectivas o de las mejores practicas
educativas.

La desigualdad en el acceso a oportunidades laborales y de desarrollo
profesional es un problema significativo en la gestion del talento humano. En
diferentes regiones del pais, existen desafios socioecondémicos y educativos
diversos, lo que resulta en una disparidad en las oportunidades para los docentes.
Algunos tienen acceso a capacitacion y desarrollo, mientras que otros carecen de
estas ventajas. Esta brecha afecta la calidad de la educacion en distintas areas, ya
gue los docentes en regiones menos favorecidas pueden tener menos recursos y
oportunidades de desarrollo, lo que los coloca en desventaja. También puede
dificultar la distribucién equitativa de docentes altamente calificados, ya que algunos
eligen trasladarse a lugares con mejores condiciones laborales y de vida.

Ademaés, las condiciones laborales precarias son otro problema crucial en
la gestion del talento humano. Incluye salarios bajos, falta de reconocimiento y
escasas oportunidades de desarrollo profesional. Cuando se enfrentan estas
condiciones, es mas probable que se sientan insatisfechos y estresados, lo que

puede resultar en una alta rotacion de personal educativo. La falta de



reconocimiento y recompensas adecuadas puede desmotivar a los docentes, lo que
afecta su compromiso y su capacidad para ser eficientes en su labor. Ademas, la
rotacion frecuente de docentes puede interrumpir la continuidad académica.

A nivel local, se presentan desafios significativos hacia el docente. Estos
desafios tienen un impacto en la forma como se educa y el aprendizaje, lo que,
afecta la calidad de la educacion brindada.

Panchi (2021), indicé que la rotacion frecuente de docentes en instituciones
educativas locales es un problema preocupante. Cuando los educadores cambian
de escuela con regularidad, se produce una interrupcion en la continuidad de la
ensefianza. Los estudiantes pueden sentirse desconcertados al tener que
adaptarse constantemente y variar sus expectativas, lo que puede afectar
negativamente su rendimiento académico y su relacion con los educadores. Esta
rotacion constante también puede dificultar la confianza entre los docentes y los
estudiantes, lo que es esencial para un ambiente de aprendizaje efectivo.

Otro desafio local radica en las dificultades de acceso a recursos educativos
de calidad. Los docentes dependen en gran medida de materiales didacticos
actualizados y recursos pedagogicos adecuados para brindar una educacién
efectiva. Sin embargo, en muchas comunidades locales, la falta de acceso a estos
recursos puede ser un obstaculo significativo. La ausencia de libros de texto
actualizados, tecnologia educativa y materiales didacticos adecuados puede limitar
la capacidad de los docentes para diversificar sus métodos de ensefianza y
adaptarlos a las necesidades individuales de los estudiantes. Esto, a su vez, puede
perjudicar la calidad de la educacion proporcionada.

Finalmente, Yupanqui (2022) resalto que los desafios en la evaluacion del
desemperfio docente son una preocupacion local importante. La falta de sistemas
de evaluacién solidos a nivel local y hace dificiles mejoras académicas en la
practica docente. Sin una retroalimentacion constructiva y una evaluacion objetiva,
los docentes pueden tener dificultades para reconocer y abordar sus debilidades,
lo que limita su capacidad para crecer y mejorar en su rol. Ademas, la promocion
de la excelencia en la ensefianza se vuelve complicada cuando no existe un marco
efectivo para reconocer y recompensar a los docentes destacados.

Por lo expuesto se han planteado el siguiente problema general: ¢ Cual es la

relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de docentes en



la Institucién educativa N°1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del Mar, 2020?
Asimismo, se ha planteado los siguientes problemas especificos ¢Cual es la
relacion entre organizar a las personas, recompensar a las personas, desarrollar a
las personas, retener personas, auditar personas y el desempefio laboral de
docentes en la Institucion educativa N°1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del
Mar, 2020?

La justificacién tedrica de este estudio se sostiene en la necesidad de
adentrarse en los factores que influyen en la educacion y la calidad de la misma. A
través de una sélida base tedrica, se busca enriquecer el conocimiento existente en
el tema. La gestion del talento humano y el desempefio son aspectos cruciales en
el campo educativo, y aunque investigaciones previas han proporcionado
informacion valiosa, es esencial profundizar y mantener al dia nuestros
conocimientos en este campo en constante evolucion.

Desde una perspectiva practica, la justificacion se relaciona con la
importancia de abordar problemas reales en las instituciones para elevar la calidad
educacional. Al comprender mejor como la gestiéon del talento humano influye en el
desempeio, podemos implementar mejoras concretas en estas instituciones.
Ademas, este enfoque ayuda a identificar problemas especificos y a proponer
soluciones practicas para abordarlos. Por ultimo, al analizar el desempefio laboral
de manera efectiva, se puede mejorar la organizacionalmente en favor de los
docentes, lo que a su vez puede reducir la rotacion y promover un entorno de
ensefianza mas positivo.

Finalmente, la justificacidon metodoldgica se refiere a la eleccion de enfoques
y métodos de investigacion adecuados. La seleccién de métodos sélidos y la
recopilacion de datos confiables y validos son esenciales para obtener resultados
significativos y respaldar las conclusiones del estudio. La metodologia adecuada
debe permitir la comparacién de diferentes enfoques. Ademas, esta metodologia
debe ser aplicable en el contexto a fin de permitir mejorar la gestion en ese entorno
particular.

De lo sefalado se desprenden el siguiente objetivo general: determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de docentes en
la Institucion educativa N°1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del Mar,2020.

También se han planteado los siguientes objetivos especificos: Determinar la



relacion entre organizar a las personas, recompensar a las personas, desarrollar a
las personas, retener personas, auditar personas y el desempefio laboral de
docentes en la Institucién educativa N°1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del
Mar, 2020.

Se plantean la siguiente hipotesis general existe relacion entre la gestiéon del
talento humano y el desempefio laboral de docentes en la Institucion educativa
N°1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del Mar,2020. También se han planteado
las siguientes hipotesis especificas: Existe relacion entre organizar a las personas,
recompensar a las personas, desarrollar a las personas, retener personas, auditar
personas y el desemperio laboral de docentes en la Institucion educativa N°1088

Francisco Bolognesi, Magdalena del Mar, 2020.



Il. MARCO TEORICO

En al &mbito nacional, el estudio realizado por Garcés (2020), cuyo objetivo
era analizar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Se uso una metodologia correlacional y disefio transversal no experimental. Los
resultados indicaron que un significativo 69.3% de los encuestados afirmaron que
la gestion del talento humano en la organizacion era adecuada, mientras que un
notable 78.9% estuvo de acuerdo en que el desempefio laboral era apropiado. Las
conclusiones revelaron que la gestion del talento humano impacté en varios
aspectos: influye significativamente en los resultados de las tareas individuales
(70.4%), en los comportamientos laborales (74.2%), y en las caracteristicas de los
colaboradores (76.5%). Ademas, se establecié una relacion directa, significativa y
fuerte entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral de los con un
coeficiente de correlacion del 0.652. Estos resultados enfatizan la importancia de
una gestion efectiva en las organizaciones y su impacto positivo en el desempefio
de los empleados.

Noriega y Valladares (2019) El estudio se propuso determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de los docentes.
Para ello, se utilizé un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de nivel
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 196 profesores seleccionados al
azar. Los resultados mostraron que existe una relacion significativa entre la gestion
del talento humano y las competencias laborales de los docentes (r = 0,80). Esto
significa que, a medida que mejora la gestién del talento humano, también mejoran
las competencias laborales.

Vasquez (2020) realiz6 una investigacion cuyo objetivo de fue desarrollar un
modelo de gestion del talento humano que contribuya a mejorar el desempefio
laboral de los docentes en instituciones. El estudio se basoé en la premisa de que el
clima laboral influye directamente en la satisfaccion de los docentes, lo que a su
vez repercute en su productividad. Se reconoce que el talento humano es un factor
tecnoldgico crucial que implica evaluar las habilidades y talentos individuales. La
investigacion busca optimizar el &mbito laboral en estas instituciones y propone un
modelo de gestidn. El diagndstico revela una deficiente aplicacion de mecanismos
que favorezcan el desempefio laboral. Se identifican factores influyentes en el

desemperio laboral. El disefio del modelo de gestion del talento humano considera



el clima organizacional y las funciones especificas de los docentes en el contexto
laboral de la provincia de San Marcos, Cajamarca, con el fin de satisfacer las
expectativas de los estudiantes.

Mendoza et al., (2019 ), se centrd en investigar la relacion entre la gestiéon
del talento humano y el desempefio laboral. La investigacion, basada en la hipétesis
de una relacidon directa entre ellas, empled una metodologia empirica sin un
enfoque experimental, utilizando encuestas y entrevistas. Los resultados revelaron
una relacién significativa, destacando diferencias segun el area de trabajo. Como
conclusién, se determind que existe una correlacién importante entre ellas. Se
presentd una propuesta de mejora que incluyo cinco factores, tres objetivos y
acciones concretas destinadas a potenciar la gestion del talento humano y mejorar
la satisfaccion laboral. Estos hallazgos respaldaron la idea de que una gestion
eficaz del talento se traduce en un mejor desempefio laboral, respaldado por una
significativa correlacion de Pearson de 0.696.

Apaza, (2020) evalud el vinculo entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los servidores publicos. El enfoque cuantitativo y el disefio
no experimental de tipo correlacional permitieron analizar una muestra de 82
servidores publicos a través de encuestas y cuestionarios validados por expertos.
Los resultados revelaron una relacion entre ellas. Ademas, publico en una revista
cientifica indexada, lo que posibilita la difusion de estos hallazgos en la comunidad
académica. Como conclusion, se acepto la hipotesis alterna, demostrando que la
gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral. El coeficiente de correlacion de 0.584 en la escala de Rho de Spearman
indic6 una correlacion moderada entre las variables estudiadas.

Bendezu-Pacifico (2020), centrd su objetivo en analizar la relacion existente
entre la gestidon del talento humano y la satisfaccion laboral de los empleados. La
metodologia utilizada se basé en un enfoque descriptivo y correlacional. Para
recopilar datos, se crearon dos instrumentos que abordaron ambas variables, La
muestra consistié en 18 docentes y 06 empleados administrativos. Los resultados
obtenidos revelaron una correlacion significativa entre las variables. Esta
correlacion alcanzo6 un nivel de 0.892, lo que implica que una buena gestion del
talento humano esta estrechamente relacionada con un mayor nivel de satisfaccion

laboral entre el personal.



Reategui (2020), evalud el impacto de la gestion del talento humano y las
relaciones interpersonales en la productividad laboral del personal. Se opt6 por un
enfoque hipotético deductivo en una investigacion descriptiva de disefio no
experimental, con un caracter correlacional-causal y naturaleza cuantitativa. La
poblacion de estudio incluyé a 306 trabajadores, y se seleccioné una muestra de
171 empleados. Para la recoleccion de datos, se emplearon encuestas y
cuestionarios disefiados para medir las variables, con 20 items para cada una de
ellas, distribuidos en dimensiones especificas y utilizando una escala de Likert. Los
resultados indicaron que ambas variables influyen significativamente en la
productividad laboral del personal. Ademas, se confirm6 que ambas variables son
factores influyentes en la productividad laboral.

En su estudio de 2018, Qifionez y Peralta examinaron la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en una institucion educativa. El
estudio utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de naturaleza
correlacional y un alcance transversal. La muestra consistié en 100 docentes de la
institucion. Los datos se analizaron utilizando estadisticas descriptivas e
inferenciales. Los resultados del estudio revelaron una correlacion de Spearman de
0,563 entre la ambas.

Sotelo (2019), la investigacion tuvo como propoésito principal analizar la
relacion existente entre la gestiéon administrativa y la gestion del talento humano
docente a nivel educativo. Fue con un enfoque cuantitativo de naturaleza
descriptiva y correlacional. La poblacién estuvo compuesta por docentes, y la
muestra incluyé un total de 103 docentes, quienes proporcionaron Ssus
percepciones en relacion a las variables indicadas. Los resultados indicaron una
relacion positiva de grado medio entre las variables (Rho de Spearman = 0.501**,
p = 0.001 bilateral), lo que sugiere que una eficiente entre ambas, aunque esta
relacion no es definitiva.

Chavez-Vassallo et al., (2020), el propésito central de esta investigacion
consistio en desarrollar una estrategia de motivacion dirigida a la mejora del
rendimiento laboral de los docentes. Se llevé a cabo un estudio con un enfoque
descriptivo-propositivo. La recopilacién de informacion se realizé mediante dos
instrumentos: una Guia de observacion para identificar de inmediato las

problematicas y un cuestionario estructurado de desempefio laboral, compuesto



por 30 items, aplicado a 20 docentes del nivel secundario. La validez y confiabilidad
del instrumento se evaluaron mediante la prueba de Alfa de Cronbach, obteniendo
una aprobacion de 0.72. Los resultados revelaron que el 20% de los docentes
nunca habian desarrollado completamente las competencias requeridas, el 40%
indic6 que nunca mantuvieron un sentimiento de compromiso con la institucion
educativa, y el 55% solo a veces experimento satisfaccion laboral, mientras que el
35% nunca la alcanzé. Basandose en estos hallazgos, se propuso una estrategia
gue consta de cuatro etapas, que incluye la implementacion de programas de
reconocimiento, actividades de integracion, desarrollo de habilidades y relaciones
interpersonales, fortalecimiento del liderazgo directivo, fomento de la satisfaccion
laboral y promocién de la camaraderia. Ademas, se sugiere la implementacion de
un programa de capacitacion sobre el uso de TIC's en la educacion y la ensefianza
virtual, lo cual se ha vuelto fundamental en los tiempos actuales. En resumen, la
investigacion concluye que la falta de motivacion afecta negativamente al
desemperio laboral de los docentes, que es fuente de motivacion es un impulsor
fundamental para mejorar las capacidades y el bienestar personal y profesional de
los educadores en la institucion educativa.

En el ambito internacional, Bailon & Romero,(2019), determina la
importancia del talento humano como el recurso fundamental en toda organizacion,
destacando debilidades en la gestidn de procesos clave en instituciones educativas.
Se abordd una problemética multifacética que involucra aspectos como
adiestramiento, motivacion, relaciones docente-alumno y docente-autoridades,
clima laboral, uso de nuevas tecnologias y politicas educativas. La implementacion
de estrategias adecuadas es crucial para fortalecer el desempefio laboral a través
de un enfoque integral. El estudio analizo las bases teéricas del problemay procede
a caracterizar y evaluar la situacion actual en la institucién educativa. Llevé a cabo
mediante una investigaciéon documental y analisis que incluy6 revision de literatura
y la recopilacion de datos. Ademas, se aplicaron encuestas a 30 docentes, quienes
respondieron preguntas. La escala de medicion empleada en la mayoria de las
preguntas fue la Likert de 5 puntos. Los resultados sefialaron que los docentes
estan conformes con sus funciones asignadas en cuanto a la administracién del
talento humano, pero no perciben estimulos positivos que puedan influir en su

desempeiio académico. Esto se reflejo en un RHO de 0.756. Como conclusion y
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recomendacion, se proponen estrategias que buscan fomentar el desarrollo del
educacional, tomando en consideracion los hallazgos de la investigacion.

Santamaria et al, (2020), el estudio de investigacion se centré en las
instituciones educativas privadas de Ambato y tuvo como objetivo principal mejorar
el desempefio laboral de los docentes a través de una eficaz gestién del talento
humano. Cabe indicar que las instituciones educativas requieren una gestion
estratégica con un enfoque en el talento humano, se busca perfeccionar el recurso
humano en sintonia con las estrategias y el desarrollo institucional. Se presta
especial atencion a los componentes del desemperio laboral y la calidad educativa,
ambos considerados factores cruciales para el logro académico. La investigacion
se respalda en fuentes legales, bibliograficas y documentales relacionados con
estas variables para establecer una sélida base tedrica para el estudio. Se uso
encuestas realizada a 108 docentes en la ciudad de Ambato. Se obtuvo como
resultado un RHO de 6.754. La relacion entre ambas es un tema de gran
importancia en el sector educativo, y esta investigacion resulta relevante al analizar
y combinar factores relacionados con estas dos variables con el fin de encontrar un
equilibrio beneficioso que repercuta en beneficio de la sociedad.

En su estudio de 2019, Fontal-Aponte examind la relacion entre el contrato
psicoldgico, la satisfaccion y el desemperio laboral de los docentes. Uso un enfoque
cuantitativo, de naturaleza correlacional y un alcance transversal. La muestra
consistio en 100 docentes de la institucion, a quienes se les aplico un cuestionario.
Los datos se analizaron utilizando estadisticas descriptivas e inferenciales.

Los hallazgos del estudio respaldan investigaciones previas que habian
establecido relaciones significativas entre la RCP, la SL y el DL. Estos hallazgos
sugieren que la RCP puede tener un impacto negativo en la SL y el DL de los
docentes. Borrero (2019), en su estudio analitico bibliografico se enfoca en
examinar los procesos de gestion del talento humano, respaldado por teorias de
destacados autores como Chiavenato, Franklin y Krieger, y Tobon. Basado en un
enfoque racional y con un disefio sustentado en una revision bibliogréfica, se pone
de manifiesto la importancia de ellas, ya que esto facilita su crecimiento y
consolidacion, como lo demuestra una rho de 7.267. Las organizaciones han
evolucionado significativamente y un liderazgo altamente capacitado en aptitudes

y actitudes es esencial. Este trabajo aporta conocimientos valiosos relacionados
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con uno de los aspectos mas fundamentales de la administracion, ofreciendo
perspectivas innovadoras para lograr los objetivos establecidos, especialmente en
el ambito administrativo.

Sevilla Altamirano, M. C. (2020) se enfoco en evaluar la satisfaccion salarial
y el rendimiento laboral de los funcionarios. Se realizaron busquedas bibliograficas
para comprender estas variables y se emplearon instrumentos especificos, como
la "escala de satisfaccion salarial" y las evaluaciones de desempefio del Ministerio
de Trabajo. El estudio se llevd a cabo con 20 funcionarios a nombramiento
definitivo, incluyendo personal administrativo y psicologos de instituciones
educativas locales. Los resultados indicaron que el 45% y el 35% de los
funcionarios tienen niveles medios y altos de satisfaccion salarial, respectivamente.
En cuanto al rendimiento laboral, el 40% y el 35% se encuentran en niveles
satisfactorios y muy buenos. Se uso la correlacién de Spearman para determinar la
correlacion entre satisfaccion salarial y rendimiento laboral, y se encontré que
ambas variables estan altamente relacionadas, (rho=0,875).

La gestidon del talento humano se basa en varias teorias y enfoques que
ayudan a comprender y optimizar la gestion de los recursos humanos en una
organizacion. La Teoria del Comportamiento Organizacional propuesta por Taylor
(1961), se centra en como las personas se comportan dentro de una organizacion
y como sus comportamientos pueden ser influenciados por factores internos y
externos. Indico que comprender el comportamiento de los empleados es
fundamental para gestionar eficazmente su talento y motivacion. Sefialo la
importancia de entender el comportamiento humano para comprender por qué las
personas actian de ciertas maneras en el trabajo. Esto es esencial para la gestion,
ya que permite anticipar y responder a los comportamientos y actitudes de los
empleados. Asimismo, indico que al comprender coGmo motivar y comprometer a
los empleados, las organizaciones pueden mejorar la productividad y el rendimiento
general de sus equipos y eso redunda en la satisfaccion laboral (Yongxing et al.,
2017)

La teoria de la motivacion de Maslow (1998) sugiri6 una jerarquia de
necesidades humanas que sirve para dilucidar las fuerzas impulsoras detras de las
actividades de las personas en el lugar de trabajo y en la vida en general. Desde la

mas pequefia hasta la mas grande, la jerarquia de necesidades de Maslow se
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divide en cinco niveles. La satisfaccion de necesidades de nivel inferior lleva a las
personas a buscar el cumplimiento de requisitos de nivel superior.

La Teoria de la Motivacion de Herzberg (2017) también conocida como la
“teoria de los dos factores” o como la “teoria de la motivacion e higiene” 0” la teoria
de los factores duales”, es un enfoque influyente en el campo de la gestién de
recursos humanos y la psicologia industrial (Men & Yue, 2019). Herzberg
argumenta que mejorar estos factores puede eliminar la insatisfaccion en el trabajo,
pero no necesariamente aumentara la motivacién. Por otro lado, hace mencién a
los Factores Motivacionales o factores intrinsecos, son aquellos que Herzberg
argumenta que realmente impulsan el desempefio y sus responsabilidades
laborales.

La Teoria X e Y de McGregor (1960), se basa en suposiciones opuestas
sobre la naturaleza humana en el trabajo. Estas teorias tienen un impacto profundo
en la forma en que se gestiona el talento humano en una organizacién y pueden
influir en las préacticas de liderazgo y en la cultura organizativa(Sanchez, 2019). La
Teoria X, asume que la mayoria de las personas tienen una aversion inherente al
trabajo y tratan de evitarlo siempre que sea posible. Se cree que los empleados son
inherentemente perezosos, carecen de ambicion y necesitan ser controlados y
supervisados de cerca para cumplir con las tareas laborales. Por otro lado, la Teoria
Y sefiala que, bajo las condiciones adecuadas, los empleados pueden ser
autodirigidos, creativos y buscar la autorrealizacion en su trabajo (Madero-Gémez
& Rodriguez-Delgado, 2018). Se ve a los empleados como motivados
intrinsecamente y con la capacidad de asumir responsabilidades (Peiré et al.,
2020).

La Teoria del Aprendizaje Organizacional propuesta Senge (2012), se centra
en cdmo las organizaciones pueden aprender, adaptarse y mejorar de manera
continua. Esta teoria reconoce que las organizaciones, al igual que los individuos,
pueden adquirir conocimientos y habilidades a lo largo del tiempo para mantenerse
competitivas en un entorno organizacional en constante cambio. Esta teoria
propugna la adaptacion al cambio, la atraccion y retencion de talento(Pashanasi et
al., 2021).

La importancia de las teorias de Talento Humano se radica en que

desempeiia un papel crucial en la prosperidad y el crecimiento sostenible de las
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organizaciones modernas. Estas teorias, respaldadas por una sélida base
conceptual, no solo ofrecen un entendimiento profundo del comportamiento y
motivacion de los empleados, sino que también proporcionan herramientas vitales
para la decidir estratégicamente.

Estas teorias ofrecen una vision mas nitida sobre como adquirir, desarrollar
y retener talento, ayudan a las organizaciones a trazar rutas mas efectivas hacia el
éxito. Las decisiones estratégicas, como la expansion de la fuerza laboral o la
inversion en desarrollo de habilidades, son impulsadas por esta comprension
precisa de las dinamicas del talento humano.

La optimizacién del rendimiento es otro hito crucial iluminado por estas
teorias. Las organizaciones pueden disefiar sistemas de incentivos y recompensas
gue funcionen como motores del rendimiento y la productividad. Esto, a su vez,
asegura una fuerza laboral mas comprometida y enfocada en alcanzar metas y
objetivos corporativos.

El desarrollo de lideres es una esfera que florece bajo el ala de estas teorias.
La comprensién de los principios del liderazgo y la gestion de equipos capacita a
las organizaciones para nutrir lideres altamente efectivos(Alford & Greve, 2017).
Estos lideres, formados en la sabiduria de estas teorias, no solo inspiran a sus
equipos, sino que también los guian hacia el éxito, transformando visiones en
realidades.

La atraccion y retencion de talento también son destrezas desarrolladas a
través del conocimiento de estas teorias. Al comprender las expectativas y
necesidades de los empleados, las organizaciones se vuelven mas atractivas en el
competitivo mercado laboral, asegurando que el talento clave se sienta valorado y
desee permanecer en la organizacion(Galicia et al., 2017).

Por ultimo, estas teorias contribuyen al fomento de un ambiente de trabajo
positivo. Proporcionan las bases para la creacién de un entorno donde la moral y el
compromiso florecen. Un ambiente de trabajo positivo no solo promueve el
bienestar de los empleados, sino que también se convierte en un terreno fértil para
la innovacion y el logro de metas compartidas (Fogaca et al., 2021).

Las caracteristicas de las teorias de Talento Humano se basan en primer
lugar, en la cultura de aprendizaje arraigada en el nacleo de la organizacion(S.

Rojas, 2018). Esto no es simplemente un lema o un objetivo, sino una practica
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cotidiana. Aqui, el aprendizaje y la mejora se convierten en valores compartidos
gue impulsan a todos los empleados a aspirar a lo mejor y a buscar continuamente
formas de crecimiento(México et al., 2023). También se debe tener en
consideracion a la retroalimentacion y la reflexion se convierten en pilares
fundamentales del aprendizaje organizacional. Esto implica una comunicacién
abierta y constante, asi como la revision sistematica de experiencias y resultados.
Estas son las llaves que desbloguean el conocimiento y la comprension profunda
de como mejorar(Alanya et al.,, 2021). A esto se suma la promocién que las
organizaciones deben convertirse en facilitadores de la transferencia de
conocimientos entre empleados y departamentos, permitiendo que las ideas fluyan
libremente y nutran la innovacién(De Prada, 2018)

Las dimensiones de acuerdo Chiavenato (2012) son cinco dimensiones: la
primera es Organizar a las personas que consiste en busca establecer una
jerarquia clara, distribuir tareas, definir funciones y coordinar actividades para que
los individuos trabajen de manera eficiente y colaborativa hacia los objetivos
comunes de la organizacién. Organizar a las personas implica también la
asignacion de recursos humanos de acuerdo con sus habilidades y capacidades,
asegurando asi que cada miembro del equipo contribuya organizacionalmente.

La segunda dimension es recompensar a las personas que consiste en
reconocer y valorar el desempefio, la contribucion y el esfuerzo de los empleados
dentro de una organizacién. Estas recompensas pueden ser de naturaleza
monetaria, como salarios y bonificaciones, o no monetaria, como reconocimientos,
oportunidades de desarrollo y un ambiente de trabajo satisfactorio. La recompensa
busca motivar, retener y estimular a los empleados para que continten brindando
un rendimiento excepcional y se sientan comprometidos con la organizacion
(Charry, 2018).

La tercera dimension desarrollar a las Personas que consiste en mejorar las
habilidades, conocimientos, actitudes y competencias de los individuos en un
entorno organizacional. Implica proporcionar oportunidades de aprendizaje,
entrenamiento y crecimiento personal y profesional(Charry, 2018). Esto no solo
beneficia a los empleados, y contribuye al éxito y la competitividad al permitir que

su capital humano alcance su maximo potencial. En resumen, desarrollar a las
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personas es el camino hacia el empoderamiento de los individuos para que
alcancen un rendimiento optimo (Carvajal & Marifio, 2018).

La cuarta dimension es retener a las Personas que consiste en mantener a
sus empleados talentosos y capacitados en su plantilla laboral durante un periodo
sostenido. Esta retencion implica no solo atraer a individuos competentes, sino
también proporcionarles un entorno de trabajo satisfactorio y oportunidades de
desarrollo que los motiven a quedarse y contribuir al éxito de la organizacién a largo
plazo(Langdon et al., 2021). La retencion de personas se centra en factores como
la cultura organizativa, el liderazgo efectivo, la gestién organizacional, todo ello con
el fin de reducir la rotacion y retener a los empleados clave.

La quinta dimension es retener Auditar a las personas que consiste en la
revision y evaluacion de las acciones y desempefio de los individuos en una
organizacion (Coaquira, 2017). Esto se realiza con el objetivo de asegurar que las
actividades estén acorde con las politicas y procedimientos establecidos, asi como
para identificar oportunidades de mejora y desarrollo personal. La auditoria de
personas puede incluir aspectos como el cumplimiento de normativas, la eficiencia
en el trabajo, la calidad de las tareas realizadas y la contribucién al logro de los
objetivos organizacionales(Baquerizo et al., 2017). Este proceso ayuda a mantener
un control y seguimiento efectivo del rendimiento individual, lo que a su vez
contribuye a la mejora continua y al éxito de la organizacion

Enfoque conceptual del desempefio laboral segun Zaldivar (2011) definio
cuatro dimensiones las cuales son: Desarrollo profesional, Participacion en la
accion directiva, Relaciones interpersonales, Habilidades para la ensefianza.

Respecto a la primera dimensién que es Desarrollo profesional, que consiste
en una serie de practicas y politicas que se enfocan en fomentar el aprendizaje y la
mejora constante de los empleados en su lugar de trabajo(Quispe, 2021). Se trata
de proporcionar a los trabajadores las herramientas, los recursos y las
oportunidades necesarias para adquirir nuevas habilidades, conocimientos
profesionales. En esta dimension, las organizaciones buscan identificar las
fortalezas y debilidades de sus empleados y, a partir de esa evaluacion, disefian
programas de capacitacion y desarrollo personalizados. Esto puede incluir la

participacion en cursos de formacion, talleres, programas de mentoria, proyectos
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de mejora, y el acceso a recursos educativos y tecnoldgicos (Millan, 2019). Se
alienta a los empleados a establecer metas profesionales.

Respecto a la segunda dimensién que es Participacion en la accion directiva,
gue consiste en se refiere a un componente clave en las teorias del desempefio
laboral, que se centra en el grado de involucramiento y contribucién de un empleado
en la toma de decisiones y el liderazgo dentro de una organizacién o equipo de
trabajo(Casa et al., 2019). Esta dimension aborda la capacidad y disposicion de un
empleado para participar activamente en la gestion de las tareas, proyectos o
procesos, y cOmo esta participaciéon impacta en su rendimiento laboral.

En primer lugar, la "Participacion en la accion directiva” implica la capacidad
del empleado para involucrarse en la toma en la direccibn de proyectos o
actividades dentro de su area de responsabilidad(Dalkir, 2021). Esto va més alla de
simplemente seguir instrucciones; implica la habilidad de aportar ideas, tomar la
iniciativa y asumir un rol activo en la planificacion, organizacién y ejecucion de
tareas.

La participacion en la accion directiva también se relaciona con la habilidad
para colaborar eficazmente con otros miembros del equipo y lideres dentro de la
organizacion. Los empleados que se involucran tienden a desarrollar soluciones,
resolver problemas y alcanzar metas comunes(Issa & Haddad, 2008). Ademas,
esta dimensién se vincula con la capacidad de asumir responsabilidades y liderar
iniciativas de manera independiente cuando sea necesario. Los empleados que
participan en la accién directiva estan dispuestos a asumir un rol de liderazgo y
aportar soluciones innovadoras para abordar desafios en el entorno laboral(Costa
& Santos, 2017).

Respecto a la tercera dimension que es Relaciones interpersonales, que
consiste en representan un componente fundamental para el rendimiento y la
eficiencia de un empleado. Esta dimension se relaciona con la capacidad de un
individuo para establecer conexiones significativas con sus colegas y comparieros
de trabajo. Implica la habilidad de comunicarse de manera efectiva, escuchar y
comprender las necesidades y perspectivas de los demas, asi como colaborar en
equipo(Naseer et al., 2021).

Los empleados con fuertes habilidades en relaciones interpersonales

tienden a crear un ambiente de trabajo positivo y armonioso. Son capaces de
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construir relaciones de confianza, lo que facilita la cooperacion y la resolucion
conjunta de problemas. Estas personas demuestran empatia hacia los demas,
mostrando interés en sus preocupaciones y necesidades. Ademas, son
competentes en la gestion de conflictos, siendo capaces de abordar desacuerdos
de manera constructiva y llegar a soluciones que beneficien a todas las partes
involucradas.

La dimensién de relaciones interpersonales también se refiere a la capacidad
de establecer relaciones efectivas con supervisores y subordinados. Los
empleados que sobresalen en esta area suelen recibir un apoyo mas solido de sus
jefes y son percibidos como lideres efectivos por sus subordinados(Acharya et al.,
2021). Tienen la habilidad de comunicar sus ideas de manera persuasiva y motivar
a otros a trabajar en conjunto para alcanzar metas comunes(Fatfouta & Stal le-
Cardinal, 2021).

Respecto a la cuarta dimension que es Habilidades para la ensefianza, que
consiste en implica la capacidad de comunicar de manera clara y efectiva,
adaptando el mensaje a las necesidades y niveles de comprension de los
estudiantes. Esto incluye la habilidad de explicar conceptos complejos de una
manera accesible y motivar a los estudiantes (Alanya et al., 2021). Un aspecto
esencial de estas habilidades es la planificacion de clases o actividades de
formacion. Esto implica disefiar un plan de estudios o programa de capacitacion
gue sea coherente con los objetivos de aprendizaje y que utilice estrategias
pedagdgicas apropiadas para alcanzar esos objetivos. La planificacion también se
relaciona con la organizacion del tiempo y los recursos para asegurar un flujo
efectivo de la ensefianza(Prosser-Bravo et al., 2020).

Las habilidades para la ensefianza también se centran en la capacidad de
evaluar el progreso de los estudiantes. Esto incluye la creacion y administracion de
evaluaciones y pruebas para medir el conocimiento adquirido y la identificacion de
areas de mejora. Ademas, implica brindar retroalimentacion constructiva a los
estudiantes para ayudarles a crecer académicamente. La empatia y la capacidad
de establecer relaciones positivas con los estudiantes son aspectos cruciales de
estas habilidades(Llopiz et al., 2020). Los educadores efectivos son capaces de
comprender las necesidades emocionales y cognitivas de sus alumnos, lo que les

permite ofrecer apoyo y orientacion de manera personalizada.
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Gaspar (2021) sostiene que esta gestion refuerza el desempefio y la
motivacion de los trabajadores, mientras que Clarke & Scurry (2020) destacan su
enfoque en la calidad del conocimiento y el compromiso institucional.

Collings & Isichei (2018) aporta una base teérica al definir el talento humano
como una combinacion de flexibilidad, especificidad del conocimiento e innovacion.
La Torre (2012) presenta tres enfoques: universalista, configural y contingente,
relacionando la gestion de individuos con filosofias, politicas y procedimientos
organizativos. Cardona, Alzate y Lora (2018) enfocan en la importancia de las
personas para alcanzar metas organizacionales sin comprometer la dignidad
humana, mientras que Pardo y Porras (2011) destacan el papel de los directores
en la direccion del talento humano.

Liu et al. (2021), subrayan el papel de la preparacién y la especializacion del
area de talento humano en la resolucién de problemas a todos los niveles. Swaliles,
(2013), considera que el éxito de las organizaciones depende del potencial de sus
colaboradores, mientras que Tansley et al. (2013) enfatizan en la creacion de
habilidades competitivas y la importancia de los intangibles como el conocimiento.
Asimismo, la define como un conjunto de procesos y técnicas para dirigir y
administrar eficazmente el personal y la valoran como una herramienta estratégica
para obtener la maxima creatividad y competitividad en el entorno actual y futuro.

La gestibn del talento humano se ha convertido en un componente
fundamental para el éxito en un entorno institucional altamente competitivo y
dinamico. En este contexto, Swailes, (2013b) advierte que no aprender y adaptarse
constantemente puede dificultar el mantenimiento del rendimiento. Los
profesionales de recursos humanos estan adoptando nuevas estrategias para
fomentar el aprendizaje y el desarrollo de empleados talentosos, lo que, a su vez,
mejora el rendimiento de la organizacién. (Wolfswinkel & Enslin, 2020) definen el
desarrollo del talento como el proceso de mejora de las habilidades y actitudes de
los empleados en este sentido. Con los cambios tecnolOgicos y las estrategias
organizacionales en evolucion, las organizaciones deben centrarse en el desarrollo
de sus empleados y en la combinacion estratégica de talentos actuales y
habilidades Urquizo (2021).

Esta gestion del talento humano debe adaptarse creativamente a las

necesidades de los colaboradores y al entorno laboral actual (Piguave-Bello &
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Vegas-Meléndez, 2021) y valorar a las personas y su desempefio como un factor
determinante. Su objetivo debe ser garantizar la sostenibilidad de la organizacion a
través del desarrollo humano y la potenciacion de los talentos (Quispe et al, 2020).
Un elemento crucial es la evaluacion de las aptitudes, habilidades y capacidades.

La Teoria de la Expectativa Vroom (1964), se basa en las expectativas de
los colaboradores mantienen acerca de la relacion entre su esfuerzo, su
desempefio y las recompensas que derivaran de él. Esta teoria arroja luz sobre
varios aspectos esenciales en la motivacion laboral. En su ndcleo, la Teoria de la
Expectativa establece que las expectativas individuales son el epicentro de la
motivacion laboral. Los empleados mantienen una comprension clara de cémo su
esfuerzo se traducird en un desempeiio mejorado y, en Ultima instancia, en la
obtencion de recompensas significativas.

La teoria se descompone en tres componentes interrelacionados. En primer
lugar, esté la Expectativa, que se refiere a la creencia de que el esfuerzo invertido
conlleva un mejor desempefio. A continuacion, se encuentra la Instrumentalidad,
gue denota la creencia en que el desempefio se traducira en recompensas
tangibles. Por ultimo, la Valencia, que se refiere a la valoracion personal de esas
recompensas.

Un aspecto central de esta teoria es que la motivacién de un individuo se
calcula como el producto de estos tres componentes. Por lo tanto, si una de las
expectativas es baja (por ejemplo, si un empleado no percibe que su esfuerzo
conduce al desempefio deseado), la motivacion en general se ve disminuida. La
Teoria de la Expectativa también propone que la relacién entre el esfuerzo, el
desempefio y las recompensas es lineal, es decir, que los empleados evallan estas
relaciones de manera logica y racional.

La Teoria del Reforzamiento, de Skinner (1975), sefalé que el
comportamiento de las personas esta intrinsecamente ligado a las consecuencias
gue emanan de sus acciones. En otras palabras, lo que ocurre después de que un
individuo complete una tarea o tome una decision tiene un impacto directo en su
desemperio laboral. La Teoria del Reforzamiento se apoya en dos categorias de
consecuencias que ejercen influencia sobre el comportamiento: los refuerzos
positivos y los refuerzos negativos. Los refuerzos positivos consisten en

recompensas 0 estimulos agradables otorgados cuando un empleado realiza una
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tarea o0 alcanza un objetivo. En contraste, los refuerzos negativos implican la
eliminacion o evitacion de consecuencias desagradables como resultado del
desempeiio deseado.

La Teoria del Reforzamiento tiene una relevancia significativa en la gestiéon
de recursos humanos, ya que proporciona informacion para disefio de sistemas de
recompensas, reconocimiento y retroalimentacion. Los lideres pueden valerse de
esta teoria para crear un entorno de trabajo en el que se valore y premie el
desempefo excepcional, lo que, a su vez, motiva a los empleados a alcanzar sus
objetivos y metas.

La Teoria de la Participacion, concebida por Likert, citado por Rodriguez
(2016), es un enfoque que pone en relieve en la gestion dentro de una organizacion
de los empleados. La premisa fundamental de Likert es que cuando los empleados
participan activamente en las decisiones y en la vida de la organizacion, esto
conlleva una serie de beneficios significativos que repercuten en el bienestar
organizacional (Rojas et al., 2019).

La Teoria de la Participacion aboga por un enfoque mas democrético y
colaborativo en la gestion de recursos humanos. Al alentar a los empleados a tener
vOoz y voto en asuntos laborales, esta teoria busca crear un entorno en el que la
toma de decisiones se comparta y las ideas fluyan libremente(Campoverde, 2018).
El propdsito dltimo es no solo mejorar el desempefio laboral, sino también cultivar
un sentido de pertenencia y una cultura organizacional saludable y positiva. En
resumen, esta teoria destaca que la participacion activa es una via hacia un entorno
laboral mas enriquecedor y efectivo para todos los involucrados.

Enfoque conceptual del desempefio laboral Guartdn et al., (2019) lo
relaciona con el cumplimiento de las funciones laborales, mientras que (Pashanasi
et al., 2021) lo asocia con las actividades y conductas evaluadas en los empleados
y su valor para la organizacién. (Chuchon-Huamani, 2023) lo ve como un conjunto
de medidas para lograr los objetivos organizativos, y lo considera el desarrollo
profesional y los resultados del trabajo de un empleado. En ultima instancia, (Duran
Delgado, 2020) lo ven como un conjunto de actividades que vinculan la definicion
de metas, la evaluacion del trabajo y el impulso de un sistema integrado para lograr

planes estratégicos.
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La importancia del desempefio laboral es que abarcan desde la
productividad y la eficiencia hasta la construccion de una sélida reputacion como
empleador. La relacion entre el desempefo laboral, productividad y eficiencia es
innegable(Cedefio & Morell, 2018). Los empleados que realizan sus tareas de
manera efectiva y cumplen con sus responsabilidades contribuyen al logro a la
organizacion de manera mas eficiente, lo que se traduce en un mejor rendimiento
y resultados mas rentables. Ademas, un buen desempefio laboral conduce a la
produccion de productos y servicios de calidad. Los empleados que se esfuerzan
por hacer bien su trabajo contribuyen significativamente a la satisfaccion del cliente
y a la reputacion positiva de la organizacion en su industria.

El reconocimiento y la recompensa por un buen desempefio pueden
aumentar la motivaciéon de los empleados. Cuando se sienten motivados y
comprometidos, son mas propensos a esforzarse aun mas y a asumir un papel
activo en el éxito de la organizacion(Lainah, 2020). Un desempefio laboral positivo
también contribuye a un clima organizacional saludable. Cuando los empleados se
sienten valorados y apoyados.

El desempefio laboral, se caracteriza por la gestion de un conjunto de
comportamientos y logros que un empleado exhibe en el entorno de trabajo. Dentro
de este marco, diversas caracteristicas adquieren un papel de relevancia al evaluar
y comprender la efectividad y eficiencia de un individuo en sus responsabilidades
laborales(Purwohedi et al., 2019). La productividad se erige como un pilar esencial
del desempefio laboral. Una fuerza impulsora de la capacidad de un empleado para
finalizar tareas y alcanzar metas, este atributo refleja la habilidad para ejecutar
labores de forma efectiva, optimizando el uso de recursos y tiempo. Por otro lado
la calidad del trabajo, analogamente, se sitla en un umbral critico. Quienes
demuestran competencia y meticulosidad en sus actividades producen resultados
de alta calidad.

La iniciativa, en una perspectiva proactiva, se plasma como otra
caracteristica esencial. Los empleados iniciadores no solamente llevan a cabo sus
responsabilidades, sino que también asumen tareas adicionales y proponen
mejoras para optimizar los procesos y contribuir al progreso general de la
organizacion(Pardede et al., 2019). Habilidades técnicas especificas para cada

tarea laboral son cruciales. La pertinencia y aplicacion de estas habilidades se
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convierten en un requisito para la realizacion efectiva de las responsabilidades
encomendadas, abarcando competencias en software, maquinaria, herramientas o
técnicas concretas(Purwohedi et al.,, 2019). Las habilidades interpersonales
también adquieren un lugar destacado, en especial en entornos laborales
colaborativos.

La actitud positiva, influencia ineludible en el desempefio laboral, se
manifiesta en empleados comprometidos, resistentes y abiertos a desafios y
cambios. La adaptabilidad, en un entorno de la organizacion caracterizado por la
evolucion constante, se convierte en un atributo crucial. Los empleados flexibles y
capaces de ajustarse a nuevas circunstancias y demandas se erigen como activos
invaluables para sus organizaciones. ElI cumplimiento de normas y regulaciones
mantiene la legalidad y la ética en el entorno laboral, mientras que la autogestion
implica la capacidad del empleado para administrar su tiempo y recursos,
establecer prioridades y mantenerse enfocado en las tareas criticas.

Por ultimo, la disposicion a recibir y utilizar la retroalimentacion se alza como
una caracteristica preciada del desempefio laboral. Aquellos empleados que
buscan y valoran la retroalimentacién son propensos a un aprendizaje constante y
un crecimiento en sus roles(Christensen & Gazley, 2008). Estas caracteristicas se
entretejen para definir un panorama integral del desempefio laboral, influyendo en
la efectividad y el éxito tanto a nivel individual como organizacional.

Las dimensiones del desempefio laboral docente son: a) Desarrollo
Profesional. Consiste en el mejoramiento de capacidades y conocimientos que el
docente posee y va desarrollando durante toda su vida profesional, b) Participacion
en la accién educativa, consiste en el involucramiento de los docentes en el
guehacer educativo, c) Relaciones interpersonales, consiste en los lazos amicales
y de integracion que tienen todos los miembros de una institucion, d) Habilidades
para la ensefianza, consiste en las estrategias y metodologias que emplean los

docentes que contribuyan a elevar la calidad. (Zaldivar,2011).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo basica, también conocida como pura o
fundamental, se centra en la obtencion de un entendimiento mas profundo de los
fendmenos o teorias sin una preocupacién inmediata por su aplicacion
practica(Arias & Covinos, 2021). La investigacion basica tiene interés en la
generacion de conocimiento fundamental y tedrico. Segun la definicion de Leedy y
Ormrod (2019), la investigacion basica busca "aumentar la comprension del
conocimiento en un campo o para probar una teoria" sin un enfoque en su
aplicacion inmediata. Babbie (2020), sefial6 que la investigacion basica tiene como
propdsito "contribuir al cuerpo de conocimiento y proporcionar una base sélida para

iInvestigaciones futuras".

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio no experimental es una aproximacion de investigacién que se
enfoca recopilar y analizar datos sin la manipulacion deliberada de variables
independientes. En otras palabras, el investigador observa y estudia eventos o
fendbmenos tal como ocurren naturalmente, sin aplicar intervenciones o
manipulaciones controladas por el investigador.

Bryman (2016) puntualiza que los diferentes enfoques de disefio en la
investigacion social, incluyendo el disefio no experimental. Ademas enfatiza que el
disefio no experimental es particularmente util cuando se trata de investigar
fendmenos sociales complejos, ya que permite a los investigadores observar y
describir situaciones tal como se presentan en la realidad, sin modificarlas. El
disefio no experimental se usa comunmente en investigaciones de corte
transversal, este enfoque puede proporcionar una vision valiosa de la realidad
social, especialmente cuando no es ético o practico llevar a cabo experimentos
controlados.

Baena (2018) destaco que el disefio de corte transversal es una estrategia
eficaz para recopilar datos en una variedad de contextos de investigacion, como
estudios sociolégicos y psicolégicos. Resalta la importancia de este disefio al
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permitir a los investigadores obtener informacion rapida y representativa sobre las
relaciones entre variables en un momento especifico. Este disefio permite a los
investigadores identificar patrones y regularidades a través de diferentes casos o
unidades de analisis en un momento dado, lo que es esencial en estudios
comparativos (Risco, 2017).

Se utilizé un enfoque cuantitativo, lo que implica la recopilacion y el analisis
de datos numéricos. Los datos se analizaron estadisticamente para identificar
“patrones, relaciones y tendencias en el fendmeno de estudio” (Cabrero Garcia &
Martinez, 2015).

La metodologia hipotético-deductiva implica la formulacion de hipotesis
antes de la recopilacion de datos. Estas hipdtesis se someteran a pruebas mediante
la recopilacién de datos cuantitativos, y los resultados se utilizaran para confirmar
o refutar las hipétesis. Este enfoque permite una investigacién estructurada y la
validacién de teorias(Cravino, 2021).

Este estudio se ubica en un nivel descriptivo correlacional, lo que implica que
se describirdn las relaciones entre variables, pero no se buscaran relaciones
causales. El objetivo principal serd comprender la naturaleza y la fuerza de las

relaciones entre las variables del estudio(Gretter & Calderén-Mora, 2017).
3.2 Variables y operacionalizaciéon

Definicién conceptual de la gestion de talento humano: Respecto a la gestion
del talento humano, segun Chiavenato (2012): La gestion del talento humano es
una parte esencial de la gestion de recursos humanos en una organizacion. Segun
Chiavenato, se refiere a las habilidades y capacidades de los individuos que pueden
ser desarrolladas y aplicadas en funcion de los objetivos y necesidades de la
organizacion. Esta definicibn pone de relieve la importancia de alinear las
habilidades de los empleados con los objetivos de la organizacién para lograr un
desemperio eficiente. Para efecto de la operacionalizacion se uso el cuestionario
desarrollado por Orellana (2018) para medir la gestion del talento humano. Este
cuestionario consiste en 38 preguntas que estan disefiadas para evaluar las
habilidades y competencias de los empleados en relacion con los objetivos de la

organizacion.
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Definicion operacional de la gestion de talento humano: Respecto al
Desempefio Laboral la definicion segun Montalvo (2011) se relaciona con el
cumplimiento de las funciones y responsabilidades de los trabajadores dentro de
una institucién u organizacion. Segun Montalvo, se trata de evaluar en qué medida
los empleados estan realizando eficazmente sus tareas y contribuyendo al logro de
los objetivos de la organizacion. Para efecto de la operacionalizacion se usé el
cuestionario de Zaldivar (2011), este cuestionario consta de 40 preguntas y utiliza

una escala de Likert.
3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacion

Se ha tomado en consideracion al total de los docentes pertenecientes a la
unidad de estudio. Es importante destacar que esta poblacién se considera
"censal", ya que se incluyeron todos los individuos disponibles que formaban parte

de la poblacion de interés.

3.3.2 Muestra
La muestra de participantes en este estudio estuvo compuesta de un total de

68 docentes de la unidad de estudio.

3.3.3 Muestreo

Se analizaron a todos los docentes de la institucion, sin seleccionar una
muestra especifica, lo que brinda una vision completa y representativa de este
grupo en particular en el contexto del estudio. Esto es significativo, ya que elimina
cualquier sesgo en la seleccién de la muestra y proporciona una imagen integral de

la situacion
3.3.4 Unidad de analisis

La unidad de andlisis es la Institucion Educativa N°1088 Francisco

Bolognesi, ubicada en Magdalena del Mar.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La metodologia utilizada en este estudio se baso en la recopilacion de datos
a través de encuestas. Las encuestas son un conjunto de técnicas empleadas para
obtener informacion directamente de los informantes, lo que es coherente con el
enfoque del fendmeno de estudio (Baena, 2016). En este caso, se elaboraron
cuestionarios que se sometieron a un proceso de validacion y evaluacion de
confiabilidad.

La validacién se llevo a cabo a través de la revision y evaluacion de expertos
en el campo, quienes confirmaron la pertinencia y precision de las preguntas en los
cuestionarios. Esto garantizé que las preguntas fueran adecuadas para medir el
fenomeno en estudio.

En cuanto a la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizo el coeficiente de
Alfa de Cronbach para medirla. Los valores obtenidos, de 0,888 y 0,884
respectivamente, indican una alta confiabilidad en las respuestas proporcionadas a
través de los cuestionarios. Esto sugiere que los cuestionarios son herramientas
sélidas y consistentes para recopilar datos, lo que fortalece la credibilidad de los
resultados del estudio.

3.5 Procedimiento

Primero, se solicitd la autorizacion y cooperacion de los directivos de la
institucion educativa correspondiente para llevar a cabo la investigacion. Esto
garantiza la transparencia y la aprobacion oficial del estudio, asi como la
colaboracion necesaria.

Luego, se procedié a la recopilacion de informacién de los informantes, que
en este caso son los docentes. Esta etapa involucra la obtencion de datos
directamente de los participantes mediante la aplicacion de encuestas o
cuestionarios, lo que permite recopilar la informacion relevante para el estudio.

Una vez recopilados los datos, se llevaron a cabo dos fases de andlisis. En
primer lugar, se realizO un analisis descriptivo de las variables, utilizando
herramientas como Excel y SPSS 26. Este analisis permiti6 examinar las
caracteristicas y tendencias generales de los datos, proporcionando una vision

inicial de los resultados.
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Posteriormente, se llevé a cabo un analisis inferencial. En esta etapa, se
contrastaron las hipétesis previamente establecidas en el estudio. La inferencia
estadistica implica la aplicacion de pruebas y técnicas estadisticas para determinar
si existen relaciones significativas o diferencias entre las variables estudiadas. Este
paso es fundamental para obtener conclusiones respaldadas por evidencia

estadistica y para verificar las hipotesis planteadas en la investigacion.
3.6 Método de anélisis de datos

Este indice es una medida de correlacion que se emplea cuando se trabaja
con variables de tipo ordinal, es decir, variables que tienen un orden, pero no
necesariamente una distancia igual entre categorias. El indice de Spearman evalla
la relacién entre dos variables y determina si existe una correlacion significativa
entre ellas. Esto es util para comprender si las variables estan relacionadas de
alguna manera, aunque no sea de forma lineal.

En resumen, se hizo un andlisis descriptivo inicial para comprender las
caracteristicas de la variable en estudio y, posteriormente, se utilizo el indice de
“Spearman” a fin de examinar la correlacion entre variables ordinales, lo que

permitié una evaluacion mas precisa de las relaciones entre los datos.
3.7 Aspectos éticos

El respeto al anonimato de los docentes encuestados es crucial para
garantizar la confidencialidad y la privacidad de los participantes. Esto fomenta la
participacion sincera y abierta, ya que los encuestados pueden sentirse seguros de
gue sus respuestas no seran vinculadas a sus identidades.

Asimismo, la busqueda de datos veraces es esencial para la integridad del
estudio, ya que la precision de la informacién recopilada es un requisito para la
toma de decisiones fundamentadas. Los datos precisos y confiables son valiosos
para que los directivos de la institucion educativa puedan abordar eficazmente la
problematica de estudio y proponer mejoras.

En primer lugar, la inclusion del acta de originalidad subraya el compromiso
del autor con la honestidad académica. Al adherirse a las normas APA, el autor
declara su compromiso con la transparencia y la integridad en la presentacion y

manejo de la informacion. Este paso es crucial para prevenir el plagio y garantizar
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gue todas las ideas, datos o conceptos tomados de fuentes externas sean
correctamente atribuidos.

Ademas, el acta de originalidad contribuye a la credibilidad del trabajo de
investigacion. Al seguir las normas APA, se establece un estandar reconocido
internacionalmente para la cita y referencia de fuentes. Esto no solo mejora la
calidad del trabajo, sino que también facilita la verificacién y replicacion de la
investigacién por parte de otros académicos.

La transparencia en la atribucién adecuada de fuentes también es esencial
para construir la confianza en el ambito académico. Al proporcionar informacion
clara sobre las fuentes utilizadas, el autor permite que los lectores verifiquen la
precision y validez de la informacion presentada. Esta transparencia refuerza la

integridad del autor y la confiabilidad del trabajo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1
Niveles de la variable gestion del talento humano y dimensiones

Gestion del . Retener Auditar
Organizar a Recompensar Desarrollar a
. talento personas personas
Niveles las personas a las personas las personas
humano
f % f % f % f % f % f %
Deficiente 19 279 20 29.4 18 265 22 324 25 36.8 21 30.9
Regular 23 338 25 36.8 26 38.2 28 412 24 353 27 39.7
Eficiente 26 382 23 338 24 353 18 265 19 279 20 29.4
Total 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0

Los resultados descriptivos relacionados con la variable "Gestion del Talento
Humano" la misma que muestra la relacién entre los docentes ofrecen una vision
interesante y esclarecedora de la percepcion de esta dimensién en la institucién
educativa. Estos datos revelan una distribucién significativa en las calificaciones
otorgadas por los docentes, lo que permite una comprensiéon mas profunda de cémo
se percibe la gestion del talento humano en el contexto de la escuela.

En cuanto a la "Organizacibn de las Personas", se observa que
aproximadamente el 29.4% de los docentes la consideran deficiente, mientras que
un 36.8% la califica como regular y un 33.8% la evalia como eficiente. Esto sugiere
una variedad de perspectivas sobre la eficacia de la organizacion de personal en la
institucion.

En la dimensidon "Recompensar a las Personas”, el 26.5% de los docentes la
evalia como deficiente, el 36.2% como regular y un 35.3% como eficiente. Esta
evaluacion muestra que existe una division en la percepcién de como se manejan
las recompensas en la institucion, lo que podria tener implicaciones en la

motivacion y satisfaccion del personal.

Con respecto a "Desarrollar a las Personas”, un 32.4% de los docentes la
califica como deficiente, un 41.2% como regular y un 26.5% como eficiente. Estos
resultados sugieren que la institucion puede beneficiarse de una mayor atencién a

la formacion y desarrollo profesional de su personal.

Enlo que respecta a la dimension "Retener Personas", los datos revelan que

el 36.8% de los docentes la ven como deficiente, el 35.3% como regular y el 27.9%
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como eficiente. Estos resultados subrayan la importancia de abordar estrategias

para retener al personal en la organizacion.

Finalmente, en la dimensién "Auditar Personas”, el 30.9% la considera
deficiente, el 39.7% la valora como regular y el 29.4% la ve como eficiente. Estos
hallazgos sugieren una necesidad de mejora en los procesos de seguimiento y

evaluacion del personal.

Tabla 2
Niveles de la variable desempefio laboral docente y dimensiones
~ Participacion Habilidades
Desempefio . . ~
laboral Desarrollo activa en la Relaciones de ensefianza
Niveles profesional accion interpersonales
docente .
educativa
f % f % f % f % f %
Deficiente 15 22.1% 18 26.5% 18 26.5% 22 324% 31 45.6%
Regular 23 33.8% 25 36.8% 27 39.7% 29 42.6% 20 29.4%
Eficiente 30 44.1% 25 36.8% 23 33.8% 17 25.0% 17 25.0%
Total 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0 68 100,0

Los resultados descriptivos que emergen de la evaluacion de la variable
"gestion del desempefio laboral docente", revelan una imagen matizada y
esclarecedora de la percepcion de los docentes en lo que respecta a su propia
eficacia en diferentes dimensiones criticas. Estos resultados desglosan una
perspicaz division en la percepciéon del desempefio docente, arrojando luz sobre la
manera en que estos educadores evallan su propia contribucién al entorno

educativo.

En primer lugar, es palpable que un 22.1% de los docentes considera que su
gestiébn del desempefio laboral es "deficiente". Esto sugiere que una parte
significativa del cuerpo docente reconoce la necesidad de mejorar su rendimiento
en el ambito laboral. Esto puede desencadenar una importante oportunidad para el
desarrollo y la capacitacion continua con el fin de abordar estas areas de debilidad
y mejorar el impacto pedagdgico.

Por otro lado, es alentador ver que un 33.8% de los docentes se autocalifican

como "regulares". Esto indica una disposicibn a un desempefio que puede
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beneficiarse de una mayor orientacioén y recursos, pero que no esta necesariamente

en una posicion precaria.

Por ultimo, el 44.1% de los docentes se evallan a si mismos como
"eficientes”, lo que sugiere que una parte sustancial de los educadores siente que
estan contribuyendo de manera soélida y efectiva en sus roles docentes.

Al observar estas cifras desde la perspectiva de las dimensiones especificas
de la gestion del desempefio, se identifican patrones distintos. Por ejemplo, la
dimensién "Desarrollo profesional” revela un 26.5% de docentes que se consideran
"deficientes”, lo que indica una necesidad de apoyo para el crecimiento profesional.
Sin embargo, un 36.8% se evalta como "regular" y otro 36.8% como "eficiente"”, lo
gue muestra una distribucion mas equitativa en comparacién con la dimension del

desemperio laboral.

En cuanto a la "Participacion activa en la accion educativa", el 26.5% la
considera "deficiente”, lo que subraya la necesidad de fomentar una mayor
implicacion en el proceso educativo. El 39.7% la evalia como "regular” y el 33.8%

como "eficiente".

La dimension de "Relaciones interpersonales” muestra que el 32.4% la
considera "deficiente", lo que plantea interrogantes sobre la colaboracion y la
comunicacién en el entorno educativo. Por otro lado, el 42.6% la evalia como

"regular”, y el 25.0% como "eficiente”.

Por ultimo, en la dimension "Habilidades de ensefianza”, un significativo
45.6% de docentes las considera "deficientes". Esto resalta un area clave que
requiere atencion y mejora. Un 29.4% se evalla como "regular" y el 25.0% como
"eficiente". Esto subraya la importancia de la formacién continua y el desarrollo

profesional centrado en el fortalecimiento de las habilidades de ensefianza.
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4.2. Resultados correlacionales

Tabla 3
Sistema de hipoétesis de la investigacion

o . L Rho- ignificatividad- .
Hipotesis Variables*Correlacion © Signi _|ca lvidad N Nivel
Spearman Bilateral

Hipotesis Gestion del taINento 525° 000 68 Moderado

general humano*desempefio laboral

s . .

H|poFe.:S|s Organlzaraipersonas 438" 000 68 Moderado
especifica-1 desempefio laboral

HioGtesis Recompensar a las

pote personas* desempefio 542" ,000 68 Moderado
especifica-2

laboral

o .

H|poF§S|s Desarrollar al~as personas 428+ 000 68  Moderado
especifica-3 desempefio laboral

o .

Hipotesis Retener personas 414% 000 68 Moderado
especifica-4 desempeifio laboral

o . .

Hipotesis Auditar personas 435 000 68 Moderado
especifica-5 desempefio laboral

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

En el contexto de la investigacién, se implementaron pruebas exhaustivas
destinadas a evaluar las hipotesis previamente formuladas. Estas hipétesis fueron
concebidas con el propésito de explorar relaciones entre diversas variables y
dimensiones del estudio, desglosandose en hipétesis nulas y alternativas. El
objetivo principal era examinar la asociacion entre estas variables y dimensiones,

utilizando como herramienta el coeficiente Rho de Spearman.

El coeficiente Rho de Spearman, elegido como indicador estadistico, es
particularmente adecuado para analizar correlaciones en datos no parameétricos.
Esto implica que no presupone una distribucién normal de los datos, lo que es
esencial cuando se trabaja con conjuntos de datos que no cumplen con las
asunciones de normalidad. En lugar de depender de una distribucién especifica, el
coeficiente Rho de Spearman se basa en el rango de los datos, permitiendo una

evaluacion robusta y vélida de las relaciones subyacentes.
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Este enfoque no paramétrico es especialmente relevante en situaciones
donde la variabilidad de los datos no sigue una distribucion normal y, por lo tanto,
es crucial contar con una herramienta estadistica que sea resistente a estas
condiciones. La eleccion del coeficiente Rho de Spearman subraya la rigurosidad
metodolégica de la investigacion, proporcionando resultados confiables y

significativos a pesar de la naturaleza no paramétrica de los datos analizados.

Hipotesis General: La relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral se evalud y se encontrd que existe una correlacion moderada,
representada por un valor de Rho de 0.525. Ademas, el p-valor asociado a esta
correlacion es igual a 0.000, lo que indica que esta correlacion es altamente

significativa desde el punto de vista estadistico.

En la Hipotesis Especifica 01: Para esta hipotesis, que se enfoca en la
organizacion de personas y su impacto en el desempefio laboral, se obtuvo una

correlaciéon moderada con un valor de Rho igual a 0.438 y un p-valor de 0.000.

En la Hipotesis Especifica 02: La relacion entre recompensar a las personas
y su desempefio laboral también arrojé una correlacion moderada, con un valor de
Rho de 0.542 y un p-valor de 0.000.

En la Hipotesis Especifica 03: En el contexto de desarrollar a las personas
en la organizacion, se encontré una correlacion moderada con un valor de Rho de
0.428 y un p-valor de 0.000.

En la Hipotesis Especifica 04: La hipétesis que se centra en la retencion de
personas y su relacion con el desempefio laboral arrojé una correlacion moderada,

con un valor de Rho de 0.414 y un p-valor de 0.000.

En la Hipétesis Especifica 05: En el caso de la auditoria de personas y su
impacto en el desempefio laboral, se identificé una correlacibn moderada, con un
valor de Rho de 0.435 y un p-valor de 0.000. Es importante destacar que en todos

los casos, la significancia estadistica se establecio a un nivel de confianza del 0.01.

La identificacidén de una correlacion significativa y moderada entre la gestion
del talento humano y diversas dimensiones del desempefio laboral revela un

vinculo sustancial entre las practicas de gestion de personas y el rendimiento de
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los empleados en la organizacion. Este descubrimiento implica que las estrategias
y politicas implementadas por la gestion de recursos humanos impactan de manera
directa y apreciable en la forma en que los empleados llevan a cabo sus
responsabilidades laborales y contribuyen al logro de los objetivos

organizacionales.

El valor de Rho, que mide la fuerza y direccién de la correlacion, respalda la
solidez de esta relacion, indicando que los cambios en la gestién del talento
humano se asocian de manera consistente con variaciones en el desempefio
laboral. Ademas, los p-valores proporcionan una base estadistica para afirmar la
significancia de la correlacion encontrada, reforzando la validez de la relacion

observada entre estas variables.

La importancia de esta correlacion se destaca al considerar que la gestidon
del talento humano abarca diversas areas, como el reclutamiento, la capacitacion,
la evaluacion del desempefio y el desarrollo profesional. La conexion significativa
con multiples dimensiones del desempefio laboral sugiere que las organizaciones
gue implementan practicas de gestion de personas efectivas pueden lograr mejoras

en la productividad, la satisfaccion laboral y la retenciéon de empleados.

Estos resultados también subrayan la relevancia de invertir en estrategias de
gestion del talento humano como una forma de impulsar el éxito organizacional. La
comprension de la relacion entre estas dos variables proporciona una base sélida
para la toma de decisiones estratégicas en recursos humanos, permitiendo a las
organizaciones disefiar e implementar politicas que maximicen el potencial de su

capital humano y fomenten un entorno laboral productivo y positivo.
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V. DISCUSION

La hipotesis general de esta investigacion sostiene una relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, caracterizada por una
correlacion moderada. Los resultados arrojados por el andlisis estadistico muestran
una correlacion de 0,525 (Rho) con un p-valor de 0,000. Esta correlacion difiere de
lo planteado por los autores Jara, Asmat, Alberca y Medina en 2018, quienes
postularon una relacion solida entre las variables, basados en la idea de que una
gestién eficiente conduciria a un rendimiento elevado. En contraste, Calcedo en
2015 compartio la nocion de una correlacion moderada, enfatizando la necesidad
de mejorar y potenciar el talento humano en todas las empresas.

La discrepancia en los resultados de esta investigacion sefiala que, en el
contexto especifico examinado, la relacion las variables no es tan robusta como se
habia presupuesto inicialmente. Este hallazgo plantea interrogantes significativos
sobre la efectividad de las estrategias de gestion del talento implementadas hasta
el momento, generando la necesidad de evaluar si se requieren ajustes para
optimizar el rendimiento laboral.

En primer lugar, la baja correlacion entre las variables puede sugerir que las
practicas actuales no estan alineadas de manera efectiva con las necesidades y
expectativas especificas de los empleados en este contexto particular. Puede ser
esencial reconsiderar y adaptar las estrategias existentes para abordar aspectos
especificos que podrian estar siendo pasados por alto, como las preferencias
individuales de los empleados, las dinAmicas culturales o las demandas laborales
especificas del entorno.

En segundo lugar, este hallazgo plantea la cuestion de si las métricas
utilizadas para evaluar la efectividad de la gestion del talento son apropiadas y
completas. La relacibn menos fuerte encontrada podria deberse a la falta de
consideracion de ciertos aspectos clave, como el desarrollo profesional, la
retroalimentacion efectiva, la comunicacion interna y otros factores que pueden
influir de manera significativa en el desempefio laboral. En consecuencia, la revision
y expansion de las métricas de evaluacion podrian ser esenciales para capturar de
manera mas precisa la complejidad de la relacién entre la gestion del talento

humano y el rendimiento laboral.
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Ademas, la necesidad de ajustes en las estrategias de gestién del talento
también podria sugerir la importancia de un enfoque mas personalizado. La
implementacién de programas més flexibles y adaptativos que reconozcan las
diferencias individuales y fomenten un ambiente laboral que satisfaga las
necesidades especificas de los empleados podria ser esencial para mejorar la
relacion entre la gestion del talento y el desempefio laboral.

En dltima instancia, profundizar en esta discrepancia permite a las
organizaciones reflexionar criticamente sobre sus practicas de gestion del talento,
identificar areas de mejora y ajustar estrategias para alinearlas mas efectivamente
con los objetivos de optimizacion del rendimiento laboral en el contexto particular
estudiado.

De acuerdo con los resultados de este estudio, se hace evidente que la
mejora del talento humano, en este caso, de los docentes, es imperativa. Es crucial
conocer a fondo las habilidades y destrezas de estos profesionales para fomentar
un incremento en su desempefio laboral. Esto implica la identificacion de areas de
mejora, el desarrollo de programas de capacitacion especificos y la implementacion
de estrategias de gestion mas efectivas. En Ultima instancia, esta investigacion
destaca la importancia de no dar por sentada una relacion entre la gestion del
talento humano y el rendimiento laboral, sino de evaluarla de manera critica y
ajustar las practicas de gestion en consecuencia para lograr resultados 6ptimos.

En relacion con la primera hipétesis especifica, que se enfoca en la
organizacion de las personas y su vinculacion con el desempefio laboral, se ha
observado una correlacion moderada entre estos dos factores, especificamente
una correlacion de Rho 0,438 con un valor de p igual a 0,000. Estos resultados, sin
embargo, han generado cierta controversia en la literatura. Carbonell, Garcia,
Lépez y Amador (2018) han argumentado que existe una relacion alta entre la
organizacion de los trabajadores y su desempefio laboral. Este vinculo se atribuye
a la percepcion positiva que los empleados tienen de la organizacion. En otras
palabras, cuando los trabajadores tienen una opinién favorable de cémo estan
siendo gestionados y organizados, su desempefio tiende a mejorar.

Por otro lado, la vision de Ramos (2018) contrasta con estos hallazgos.
Segun su investigacion, la relacion entre la organizacion de los trabajadores y el

desempeiio laboral es baja, con un coeficiente de correlacion r=0,338. En su
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analisis, Ramos sugiere que esto se debe a la falta de interés en la gestién del
talento de los trabajadores por parte de la organizacion. Esta falta de interés tiene
un impacto negativo en el desempeiio de los empleados.

La divergencia en los resultados y las interpretaciones, segun la
investigacién, puede atribuirse a una serie de factores que reflejan la complejidad
inherente en la gestion del talento y su impacto en el desempefio laboral. En primer
lugar, las variaciones en las percepciones individuales de los empleados
desempefian un papel crucial. La forma en que cada empleado experimenta las
practicas de gestion de talento y cdmo percibe el trato recibido por la organizaciéon
puede variar considerablemente. Factores como la personalidad, las expectativas
individuales y las experiencias previas influyen en como los empleados evaltan la
calidad de la gestion del talento en la organizacion.

En segundo lugar, la efectividad de las practicas de gestion de talento en
una organizacion especifica emerge como un factor determinante significativo. Si
una organizacion implementa estrategias de gestion del talento que son percibidas
como justas, equitativas y que apoyan el desarrollo y crecimiento individual de los
empleados, es mas probable que esto se traduzca en un mejor desempefio laboral.
La atencion a la formacién y desarrollo, la retroalimentacion efectiva, la asignacion
de roles acordes con las habilidades y la creacion de un ambiente laboral positivo
son componentes clave de practicas efectivas de gestion del talento.

Por otro lado, si la gestion del talento es deficiente o no recibe la importancia
debida, los empleados pueden experimentar una disminucién en su motivacion vy,
por ende, en su desempefio laboral. La falta de reconocimiento, la ausencia de
oportunidades de crecimiento y desarrollo, y la falta de claridad en las expectativas
laborales pueden contribuir a la insatisfaccion y, en ultima instancia, afectar
negativamente la productividad y la calidad del trabajo.

La relacion entre la organizacion de las personas y el desempefio laboral
constituye un ambito de estudio complejo que requiere un andlisis detallado y
contextualizado. En este sentido, es esencial reconocer que la interpretacion de
esta relacion puede variar significativamente segun el contexto y las practicas
especificas de cada organizacion. La complejidad de esta dinamica radica en la
interaccion de diversos factores, incluyendo la cultura organizacional, el liderazgo,

las politicas de recursos humanos, y la percepcion individual de los empleados.
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En primer lugar, la cultura organizacional desempefia un papel fundamental
en la manera en que la organizacion de las personas impacta el desempefio laboral.
Una cultura que fomente la colaboracion, el reconocimiento y el desarrollo personal
puede tener efectos positivos en la motivacion y productividad de los empleados.
Por otro lado, una cultura organizacional poco favorable podria generar tensiones
y afectar negativamente el rendimiento laboral.

El liderazgo también juega un papel crucial. La forma en que los lideres
gestionan y guian a su equipo puede influir significativamente en la eficacia de la
organizacion de las personas y, por ende, en el desempefio laboral. Un liderazgo
inspirador, orientado al desarrollo y que fomente la comunicacion abierta puede
contribuir a un entorno laboral favorable y estimular el rendimiento de los
empleados.

Asimismo, las politicas de recursos humanos, que abarcan desde practicas
de seleccidn y capacitacion hasta sistemas de recompensas, modelan la forma en
gue se organiza y se gestiona a las personas en una organizacion. Una estrategia
integral en este a&mbito puede tener un impacto positivo en el compromiso y la
satisfaccion de los empleados, impulsando asi su desempefio.

Ademas, la percepcion individual de los empleados sobre la organizacion de
las personas también es crucial. La forma en que los trabajadores perciben la
equidad, la transparencia y el apoyo en la organizacion puede influir en su nivel de
compromiso y, en Ultima instancia, en su desempefio laboral. En la cuanto a la
segunda hipétesis especifica, se ha planteado una relacién entre la recompensa
otorgada a las personas y su desempefio laboral. Los resultados arrojados indican
una correlacion moderada, con un valor de Rho de 0,542 y un p-valor de 0,000.
Esta correlacion moderada sugiere que existe una conexion significativa pero no
extremadamente fuerte entre recompensar a los individuos y su rendimiento en el
trabajo.

El debate actual en la literatura sobre la relacion entre recompensar a los
trabajadores y su desemperfio laboral destaca la complejidad y la diversidad de
perspectivas que existen en este tema crucial para la gestién de recursos humanos.
Una de las perspectivas divergentes es presentada por Rodriguez (2017), quien
defiende la idea de que la conexion entre recompensas y desempefio es, de hecho,

alta. En su analisis, Rodriguez sostiene que motivar a los empleados mediante el
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reconocimiento de sus talentos y logros es esencial para estimular un rendimiento
laboral sobresaliente.

Contrario a la nocion previamente establecida de una correlacion moderada,
la perspectiva de Rodriguez sugiere que el impacto de las recompensas en el
desempefio es mas sustancial de lo inicialmente considerado. Este enfoque
reconoce la importancia de no solo ofrecer recompensas tangibles, como
bonificaciones monetarias, sino también de valorar y reconocer de manera
significativa las contribuciones individuales de los empleados. La afirmacién de que
la conexién entre recompensas y desempefio es alta implica que el reconocimiento
y la valoracién adecuados pueden actuar como catalizadores poderosos para el
compromiso y la mejora del rendimiento laboral.

Esta perspectiva desafiante resalta la necesidad de considerar enfoques
mas holisticos y personalizados al disefiar programas de recompensas Yy
reconocimientos en entornos laborales. Al reconocer la conexion sustancial entre
estas practicas y el desempefio, las organizaciones pueden ajustar sus estrategias
de gestion de talento para fomentar un ambiente que valore y motive a los
empleados de manera efectiva, lo que, segun Rodriguez, resultara en un
rendimiento laboral excepcional. En Ultima instancia, este debate enriquecedor
agrega complejidad y profundidad al campo de estudio, alentando la exploracion
continua y la adaptacién de préacticas de gestion del talento que se ajusten mejor a
la diversidad de perspectivas y contextos organizacionales.

Profundizando en esta perspectiva alternativa, se puede explorar la idea de
gue la relacion entre recompensas y desempefio laboral puede depender en gran
medida de como se estructuran y administran dichas recompensas. ¢Qué tipo de
incentivos especificos se estan ofreciendo y como se estan adaptando a las
necesidades y habilidades individuales de los empleados? ¢, Se estan reconociendo
y recompensando de manera efectiva los logros y talentos Unicos de cada
trabajador? La vision de Rodriguez puede sugerir que un enfoque mas
personalizado y centrado en el individuo en el disefio de programas de
recompensas podria conducir a una relacion mas fuerte entre las recompensas y el
rendimiento.

Asimismo, este debate resalta la importancia de considerar el contexto

organizativo y la naturaleza del trabajo en cuestion. ¢Existen industrias o roles
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especificos donde las recompensas tienen un impacto mas pronunciado en el
desemperio laboral? ¢ Como pueden los factores culturales y organizativos influir
en la percepcion de los empleados sobre la relacibn entre recompensas y
rendimiento?

En dltima instancia, la discrepancia entre las perspectivas destaca la
necesidad de investigaciones adicionales que exploren de manera mas detallada y
contextualizada la relacion entre recompensas y desempefio laboral. Este analisis
més profundo puede proporcionar una comprensién mas completa y matizada de
cdmo las estrategias de recompensas pueden ser disefiadas y aplicadas para
maximizar su efectividad en diversos entornos laborales.

Por otro lado, Del Castillo (2017) respaldé la idea de una relacion alta, con
un valor de correlacion de 0,775. Segun su perspectiva, una gestion eficaz conlleva
un desempefio laboral exitoso. En otras palabras, la eficacia en la gestion se
traduce en un rendimiento laboral éptimo. Esto refuerza ain mas la idea de que la
relacion entre recompensas y desempefio es mas fuerte de lo que se habia
considerado inicialmente.

Los hallazgos y las divergencias presentes en la literatura enfatizan la
intrincada complejidad de la relacion entre la recompensa, la gestion y el
desempeiio laboral. La existencia de opiniones divergentes, con algunos
argumentando que la correlacién es moderada mientras que otros sugieren que es
alta, desencadena debates sustanciales en torno a la importancia de incentivar a
los trabajadores y como estas recompensas se relacionan con su desempefio en el
trabajo. La variabilidad en las perspectivas subraya la necesidad continua de
investigacién en este campo dinamico y en constante evolucién. Las preguntas
planteadas por estos hallazgos son fundamentales para guiar futuros estudios que
aborden de manera mas especifica y detallada como motivar y gestionar a los
empleados de manera eficaz con el objetivo de optimizar su rendimiento laboral. La
comprension de estas dinamicas resulta esencial para el desarrollo de estrategias
y practicas de gestion de recursos humanos que fomenten un ambiente laboral
productivo y satisfactorio.

En relacién con la tercera hipétesis especifica, se exploré la relacion entre el
desarrollo personal y el desempefio laboral. Los resultados revelaron una

correlacion moderada entre estos dos factores, con un valor de Rho de 0,428 y un
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p-valor de 0,000. Sin embargo, estos hallazgos fueron contrapuestos por
investigaciones previas. Por ejemplo, Peralta (2018) sefialé una correlacion baja de
0,439 en su estudio. Argumentd que esta discrepancia se debia al desinterés
demostrado por los trabajadores en desarrollarse profesionalmente. Por otro lado,
Reyes (2018) presentd resultados que contrastaban con los hallazgos actuales,
indicando una correlacion alta de 0,842. Segun su investigacion, esta alta
correlacion se atribuia a la inversion significativa en la capacitacion y desarrollo
profesional de los trabajadores. Los hallazgos actuales sugieren que existe una
relacibn moderada pero significativa entre el desarrollo personal y el desempefio
laboral. Esto implica que, en general, cuando las personas tienen la oportunidad de
desarrollarse personal y profesionalmente, es mas probable que mejoren su
desempefio en el trabajo. Sin embargo, esta correlacion no es ni muy débil ni muy
fuerte.

Peralta (2018), encontré una correlacion baja, en contraste con el estudio
actual. Atribuy6 esta baja correlacion al hecho de que los trabajadores en su estudio
mostraron poco interés en desarrollarse profesionalmente. Esto sugiere que el nivel
de interés y compromiso de los empleados en su propio crecimiento puede ser un
factor clave en la relacion entre desarrollo personal y desemperio laboral.

Por otro lado Reyes (2018), denot6 una correlacion alta, lo que indica que
una inversién considerable en la capacitacion y desarrollo profesional de los
trabajadores conduce a un mejor desempefio laboral. Esto subraya la importancia
de las iniciativas de desarrollo profesional en las organizaciones y como estas
pueden influir en la correlacion observada.

En relacién con la cuarta hipétesis especifica de nuestro estudio, nos
centramos en la relacion entre la retencion de empleados y su desempefio laboral.
Los resultados arrojaron una correlacion moderada, especificamente un coeficiente
de correlacion de Rho igual a 0.414, y un valor de p igual a 0.000. Estos resultados
son intrigantes, ya que difieren de las conclusiones de investigaciones anteriores,
como las de Reyes (2018) y Arrobo (2015).

Reyes (2018) destacOé que existe una relacién alta entre la retencion de
empleados y el desempefio laboral. Segun su perspectiva, los profesionales que
demuestran un buen desemperio tienden a ser mas efectivos en la gestion de sus

talentos dentro de la organizacion. Esto sugiere que, desde su punto de vista, la
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retencion de empleados y un alto desempefio laboral estdn fuertemente
relacionados. Sin embargo, nuestros hallazgos muestran una correlacion moderada
en lugar de una alta correlacion, lo que plantea la cuestion de si hay factores
adicionales que influyen en esta relacién.

El planteamiento de Arrobo (2015) resalta una perspectiva significativa al
abordar la evaluacion del desempefio laboral en relacion con el perfil profesional de
los trabajadores. Su enfoque subraya que la retencién y estabilidad laboral se
optimizan cuando la evaluacién del desempefio tiene en cuenta el perfil especifico
de cada empleado. Este enfoque sugiere que la retencién no se limita Gnicamente
a la evaluacion del desempefio en términos generales, sino que también esta
intrinsecamente vinculada a la correspondencia entre el perfil profesional de los
empleados y las demandas especificas del puesto.

La idea central aqui es que al considerar el perfil profesional de manera mas
detallada y personalizada durante la evaluacion del desempefio, las organizaciones
pueden adaptar sus estrategias de retencion para satisfacer las necesidades
individuales de los empleados. Esto implica que la retencién efectiva no solo
depende de mantener un rendimiento laboral general elevado, sino también de
garantizar que las habilidades, competencias y caracteristicas individuales de los
empleados se alineen de manera Optima con las responsabilidades y requisitos
especificos del puesto que ocupan.

Esta perspectiva difiere de los resultados que muestran una correlacion
moderada en lugar de una alta correlacion entre la retencion de empleados y el
desemperio laboral. Mientras que los resultados sugieren que hay otros factores en
juego, la propuesta de Arrobo destaca la importancia de considerar la singularidad
de cada empleado al evaluar su desempefio. Este enfoque mas individualizado
podria ser especialmente relevante en entornos laborales donde las funciones son
altamente especializadas o requieren habilidades especificas, ya que la adecuacion
del perfil profesional podria ser un determinante clave para la retencion exitosa de
empleados. En consecuencia, el debate entre una correlaciéon moderada y una alta
correlacion implica una consideraciéon cuidadosa de cémo las organizaciones
evallan y retienen a su personal en funcién de la adecuacién del perfil profesional.

Los hallazgos presentados plantean interrogantes fundamentales y resaltan

la intrincada naturaleza de las relaciones en el entorno laboral. La identificacion de
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factores adicionales que podrian incidir en la relacion entre la retencién de
empleados y el desempefio laboral sugiere la existencia de variables no
consideradas en la presente investigacion. Esta observacion da pie a la necesidad
de realizar investigaciones futuras que profundicen en la comprension de esta
dindmica y sus repercusiones en la gestion de recursos humanos. En este sentido,
se vuelve crucial explorar aspectos no explorados hasta ahora para obtener una
visibn mas completa y precisa de las complejidades que rodean la retencién de
empleados y su impacto en el rendimiento laboral. Ademés, la importancia de
contextualizar los hallazgos en relacion con investigaciones previas resalta la
necesidad de integrar perspectivas pasadas para lograr una comprension mas
enriguecedora de estos temas. En ultima instancia, este llamado a la investigacion
futura y a la contextualizacion cuidadosa destaca la naturaleza dindmica y en
evolucion de la gestion de recursos humanos, proporcionando un camino para
avanzar en la comprension y aplicacion efectiva de estrategias relacionadas con la
retencion de empleados y el desempeiio laboral.

En relacion con la quinta hipétesis especifica de la investigacion sugiere que
la auditoria de las personas en el ambito laboral guarda una correlacion moderada
con el desempefio laboral, respaldada por un coeficiente de correlacion (Rho) de
0,435 y un p-valor de 0,000. Esta correlacion entre la auditoria y el desempefio
laboral se ha explorado a través de las perspectivas de diferentes autores.

La relacion destacada por Quinzo (2015) entre la auditoria de personas y el
desemperio laboral se fundamenta en una premisa clave: una gestion eficaz de los
recursos humanos, en este caso, a través de la auditoria, tiene un impacto
significativo en el bienestar de los trabajadores. La logica subyacente en esta
afirmacion sugiere que cuando se administra de manera adecuada el capital
humano de una organizacion, los empleados experimentan beneficios directos, lo
gue, por ende, tiene un impacto positivo en su desempefio laboral.

La auditoria de recursos humanos, en este contexto, implica una evaluacion
exhaustiva de las practicas y politicas relacionadas con la gestiéon del personal. Esto
puede abarcar desde la seleccion y contratacion de empleados hasta el desarrollo
profesional, la compensacion, la evaluacion del desempefio y la gestion del talento.

Cuando se lleva a cabo de manera efectiva, la auditoria de recursos humanos
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permite identificar areas de mejora, optimizar procesos y garantizar que las politicas
estén alineadas con los objetivos organizativos.

La premisa fundamental es que una fuerza laboral satisfecha y motivada
tiende a rendir mejor. Cuando los empleados sienten que sus necesidades y
preocupaciones son abordadas, que tienen oportunidades de crecimiento y
desarrollo, y que son reconocidos por su contribucion, estan mas propensos a
comprometerse con su trabajo y a esforzarse por alcanzar metas organizativas.

Esta relacion entre la gestidon de recursos humanos, evaluada a través de la
auditoria, y el desempefio laboral, se basa en la comprension de que el bienestar y
la motivacion de los empleados estan estrechamente vinculados a su rendimiento
en el entorno laboral. La auditoria de personas, al identificar areas de mejora y
fortalezas en la gestion del capital humano, se convierte en una herramienta
estratégica para potenciar el rendimiento y la eficacia organizativa. Este enfoque
holistico hacia la gestion de personas destaca la importancia de no solo considerar
a los empleados como recursos, sino como individuos cuyo bienestar y desarrollo
estan intrinsecamente ligados al éxito global de la organizacion.

La perspectiva de Arrobo (2015) presenta una vision innovadora y
complementaria en el ambito de la gestion del talento humano al proponer la
implementacion de un modelo basado en competencias en adicion a la tradicional
auditoria. Este enfoque sugiere un abordaje mas completo y centrado en el
desarrollo individual de los empleados.

En contraste con la auditoria, que se enfoca en evaluar el desempefio actual
y las habilidades existentes de los trabajadores, el modelo de gestion basado en
competencias va mas alla al incorporar una evaluacion mas detallada de las
habilidades, debilidades y potencialidades de los empleados en funcion de
competencias especificas. Estas competencias pueden incluir habilidades técnicas,
habilidades blandas, conocimientos especificos del sector, entre otras.

La implementacion de este modelo busca ir mas alla de simplemente
identificar areas de mejora, sino que también pretende resaltar y potenciar las
fortalezas individuales de los empleados. En lugar de centrarse exclusivamente en
corregir deficiencias, se orienta hacia el desarrollo integral de cada empleado,

reconociendo y capitalizando sus habilidades y capacidades distintivas.
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Este enfoque basado en competencias puede entenderse como una
extension de la auditoria de personas, ya que profundiza en la evaluacion individual
de las competencias y su conexién directa con el desempefio laboral. Identificar las
competencias clave que impulsan el éxito en un rol especifico permite a las
organizaciones personalizar estrategias de desarrollo y capacitacion, alineando las
fortalezas y habilidades de los empleados con las demandas del trabajo.

Por ello la auditoria de personas se relaciona positivamente con el
desemperio laboral, y esta relacion es respaldada por el analisis de datos. Las
opiniones de Quinzo y Arrobo aportan diferentes perspectivas sobre cdmo se puede
mejorar esta relacion. Mientras Quinzo enfatiza la importancia de una buena gestion
en beneficio de los trabajadores, Arrobo destaca la necesidad de un modelo de
gestiéon de talento humano basado en competencias para identificar las areas de
mejora y potencialidades de los empleados. Ambos puntos de vista subrayan la

importancia de una gestion efectiva de recursos humanos en el contexto laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion moderada entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Esta correlacion se refleja en un coeficiente de
correlacion de 0,525 y un valor p de 0,000, lo que indica que la relacion es
estadisticamente significativa. En otras palabras, una gestion del talento
humano de calidad regular se asocia con un desempefio laboral de calidad
regular. Esto sugiere que, en este contexto, la manera en que se gestiona el
talento humano tiene un impacto tangible en cémo los empleados realizan
sus tareas y cumplen con sus funciones.

Segunda: Existe una correlacion moderada entre la organizacion de las personas
y el desemperio laboral. Esto se respalda con un coeficiente de correlacion
de 0,438 y un valor p de 0,000. En otras palabras, una organizacion regular
de las personas se relaciona con un desempefio laboral regular. Esta
conclusion sugiere que la estructura y organizacion las personas influye en
su capacidad para desempefiar sus roles de manera eficaz.

Tercera: Existe una correlacion moderada entre recompensar a las personas y el
desempenio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0,542 y un valor p
de 0,000. Esto significa que una recompensa regular a las personas esta
vinculada a un desempefio laboral regular. Es decir, el sistema de
recompensas que se establece en la organizacion tiene un impacto
significativo en como los empleados llevan a cabo sus tareas y funciones.

Cuarta: Existe una correlacion moderada entre el desarrollo de las personas y el
desempenio laboral se respalda con un coeficiente de correlacion de 0,428 y
un valor p de 0,000. Esto sugiere que un desarrollo regular de las personas
estd asociado con un desempefio laboral regular. El desarrollo de los
empleados es un factor importante en su capacidad para desempeiiarse
eficazmente.

Quinta: Existe una correlacion moderada entre la retencion de las personas y el
desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0,414 y un valor p
de 0,000. Esto implica que una retencion regular de los colaboradores esta

relacionada con un desempefio laboral. La retencién de empleados es vital
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para mantener la estabilidad y la continuidad en la fuerza laboral, lo que,
segun tus hallazgos, influye en el desempefio laboral.

Sexta: Existe una correlacion moderada entre auditar a las personas y el
desempenio laboral, respaldada por un coeficiente de correlacion de 0,435y
un valor p de 0,000, sugiere que una auditoria regular de las personas esta
relacionada con un desempefio laboral regular. La supervision de los
empleados puede influir en su desempeiio y contribuir a un rendimiento

laboral consistente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que las autoridades educativas enfocarse en mejorar las
practicas de gestién de recursos humanos en las instituciones educativas.
Esto implica la implementacién de estrategias que fomenten un enfoque mas
eficaz en la gestion de talento, incluyendo la identificaciéon, desarrollo y
retencion de empleados con habilidades y competencias relevantes. La
inversion en programas de capacitacion y desarrollo del personal puede ser
beneficiosa para fortalecer la gestion del talento humano.

Segunda: Se recomienda que las autoridades educativas estructurar las funciones
y responsabilidades en las instituciones educativas. Se recomienda evaluar
y ajustar la estructura organizativa para asegurar que esté alineada con los
objetivos de la institucion y promueva la eficiencia y eficacia laboral. Ademas,
considerar la implementacion de sistemas de gestion de recursos humanos
que faciliten la asignacion de tareas y responsabilidades de manera mas
eficiente.

Tercera: Se recomienda que las autoridades educativas se recomiendan revisar y
ajustar el sistema de recompensas para asegurarse de que sea equitativo y
motive a los empleados a alcanzar un alto desempefio. Esto podria incluir
reconocimientos, incentivos financieros, o beneficios adicionales para
aquellos empleados que demuestren un desempefio sobresaliente.

Cuarta: Se recomienda que las autoridades educativas invertir en programas de
desarrollo profesional y capacitacion continua para los empleados; asimismo
establecer un enfoque claro en el crecimiento y el perfeccionamiento de las
habilidades del personal puede ayudar a mejorar su desempefio y su
contribucion a la institucion.

Quinta: Se recomienda que las autoridades educativas implementar estrategias
para mejorar la retencién de personal, lo que podria incluir la creacion de un
entorno de trabajo atractivo, oportunidades de desarrollo y un sistema de
recompensas efectivo. La estabilidad en la fuerza laboral es esencial para

mantener la continuidad y la consistencia en el desempefio.
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Sexta: Se recomienda que las autoridades educativas implementar de auditorias
periodicas de recursos humanos. Estas auditorias pueden ayudar a
identificar areas de mejora y asegurar que las practicas de recursos
humanos estén alineadas con los objetivos institucionales. ElI monitoreo
continuo y la retroalimentacion son esenciales para mantener un desempefio

laboral constante.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral de docentes en la Institucion educativa N°1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del Mar,2020

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢ Cudl es la relacion entre
la gestion del talento
humano y el desempefio
laboral de docentes en la
Institucién educativa
N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena del
Mar,20207?

Problemas especificos
¢ Cudl es la relacién entre
organizar a las personas
y el desempefio laboral
de docentes en la
Institucién educativa
N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena del
Mar,2020?

¢ Cudl es la relacion entre
recompensar a las
personas y el
desempefio laboral de
docentes en la Institucion

educativa N°1088
Francisco Bolognesi,
Magdalena del
Mar,2020?

¢ Cudl es la relacion entre
desarrollar a las personas
y el desempefio laboral

de docentes en la
Institucion educativa
N°1088 Francisco

Bolognesi, Magdalena del
Mar,2020?

Objetivo general

Determinar la relacién
entre la gestion del
talento humano y el
desempefio laboral de

docentes en la
Institucién  educativa
N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena
del Mar,2020
Objetivos
especificos:

Determinar la relacién
entre organizar a las

personas y el
desempefio laboral de
docentes en la
Institucién  educativa
N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena
del Mar,2020

Determinar la relacion
entre recompensar
a las personas y el
desempefio laboral de
docentes en la
Institucién  educativa
N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena
del Mar,2020

Determinar la relacion
entre desarrollar a
las personas y el
desempefio laboral de
docentes en la
Institucién  educativa

Hipotesis general

La gestion del talento
humano se relaciona
con el desempefio
laboral de docentes en
la Instituciéon educativa

N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena
del Mar,2020

Hipotesis especificas

Oorganizar a las
personas se relaciona
con el desempefio
laboral de docentes en
la Institucion educativa

N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena
del Mar,2020

Recompensar a las
personas se relaciona
con el desempefio
laboral de docentes en
la Instituciéon educativa

N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena
del Mar,2020

Desarrollar a las
personas se relaciona
con el desempefio
laboral de docentes en
la Instituciéon educativa

N°1088 Francisco
Bolognesi, Magdalena
del Mar,2020

Variable 1: Gestién del talento humano (Chiavenato,2012)

; . . - Escalas Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Items
valores
orcan Promueve actividades lal9 Nunca (1) geﬁcilent[% 9[3183';3]8]
rganizar a Planifi | i nunca (2 egular [89-
las personas an IFa suclase Casi nunca (2) Eficiente [140-190]
Organiza grupos Alguna vez (3)
Casi siempre (4)
Reconoce los méritos Siempre (5)
Promueve la 10al 16
Recompensar a | satisfaccion
las personas Estimula el talento
Establece relaciona
D " Gestiona 17 al25
esalr;g ara | capacitaciones
Personas Monitorea~ el
desempefio
26 al 32
Relzatspseornaialsas Supervisa el
desempefio
Mantiene personas
Colabora  con las 33 al 38
actividades
Auditar a las
personas
Coordina actividades




II;I°I1088 . MFraélclisco Establece relaciones
olognesi, Magdalena .
del Mar 2020 Utiliza su talento

VARIABLES E INDICADORES
Determinar la relacion - ~ -
¢Cudl es la relacién entre | entre  retener personas | Retener personas se Variable 2: Desempefio laboral docente (Zaldivar,2011
retener personas y el | y el desempefio laboral | relaciona con el Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
desempefio laboral de | de docentes en la | desempefio laboral de valores
docentes en la Institucion | Institucion educativa | docentes en la Acompafamiento Nunca (1) Deficiente [40-93]
educativa N°1088 | N°1088 Francisco | Institucion educativa Desarrollo Capacitacion 1al 10 . Regular [94-147]
Francisco Bolognesi, | Bolognesi, Magdalena del | N°1088 Francisco profesional Actitudes Casi nunca (2) Eficiente [148-200]
Magdalena del Mar,2020? | Mar,2020 Bolognesi, Magdalena socioacadémicas Alguna vez (3)
del Mar,2020 Investigacion Casi siempre (4)
Determinar la relacion Siempre (5)
¢Cual es la relacion entre | entre  auditar personas | Auditar personas se | participacién en | Gestion
auditar personas Yy el | y el desempefio laboral | relaciona con el la accién Acciones 11 al 20
desempefio laboral de | de docentes en la | desempefio laboral de directiva directivas
docentes en la Institucion | Institucion educativa | docentes en la Planes
educativa N°1088 | N°1088 Francisco | Institucion educativa institucionales
Francisco Bolognesi, | Bolognesi, Magdalena del | N°1088 Francisco Clima laboral
Magdalena del Mar,20207? Mar,2020 Bolognesi, Magdalena Relaciones 21 al 30
del Mar,2020 interpersonales | Comunicacién
Ambiente
Actitudes
socioafectivas
Habilidades Docente mediador | 31 al 40
parala Conocimiento
ensefianza docente
Eficiencia
Didactica
Método Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
Poblacion censal: 68 docentes de la Institucion | Se empleé la encuesta con | DESCRIPTIVA
Tipo: Basica educativa N°1088 Francisco Bolognesi, Magdalena del | cuestionarios sobre Gestién del
Disefio: No experimental Mar. Talento humano y desempefio laboral | INFERENCIAL: Rho Spearman
Nivel: Descriptiva correlacional




Anexo 2: Opercionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable gestion de talento humano

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos
Organizar a Promueve lal9 Nunca 1
las personas Planifica Casinunca 2

P A veces 3
Organiza Casi siempre 4
Siempre 5
Recompensar Reconoce 10 al 16
a Promueve
las personas Estimula
Desarrollar a Establece 17 al 25 Ordinal
las Gestiona
Personas Monitorea
Supervisa 26 al 32
Reteneralas  Mantiene
personas Colabora
Auditar a las Coordina 33 al 38
personas Establece

Utiliza




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral docente

) Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems Escalas Rangos
Desarrollo Acompafiamiento 1 al 10 Nunca 1
profesional  Capacitacion Casi nunca 2
Actitudes  socio Alguna vez 3
académicas Casi siempre 4
Investigacion Stempre 5
Participacion  Gestion 11al 20
enlaaccion  Acciones
directiva directivas
Planes
institucionales
Clima laboral
Relaciones Comunicaciéon 21 al 30
interpersonale  Ambiente
S Actitudes
socioafectivas
Habilidades Docente mediador 31 al 40
para la Conocimiento
ensefianza docente
Eficiencia

Didactica




Anexo 3: Grafico variable de gestion del talento humano

Figural
Niveles de la variable gestion del talento humano y dimensiones

45,0% o
35,3% 41,2% 39 79
38,2% =
006 ? 36,8% 36,8%
33,8% 38,2% 35,3%
35,09 1 33,8% 32,4% .
. ’ 30,9%
27,9% 29.4% 27,9%
B 27.9% 26,5% 26,5% e 29,4%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%
Gestion del Organizar a las Recompensara Desarrollar a Retener Auditar
talento personas las personas las personas personas personas

humano

W Deficiente Regular M Eficiente



Anexo 4: Grafico variable de desempefio laboral

Figura 2
Niveles de la variable desempefio laboral docente y dimensiones

50,0%
45,6%
44,1% ’
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’ 26,5%
26,5% = 25,0% 25,0%
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15,0%
10,0%
5,0%
0,0%
Desempeiio laboral Desarrollo Participacion activa Relaciones Habilidades de
docente profesional en la accién interpersonales ensefianza
educativa

m Deficiente Regular ™ Eficiente



Anexo 5: Ficha técnica

Ficha técnica 1:

Variable 1: Gestion del talento humano
Autor : Orellana (2018)

Adaptacion: Barturen (2020)
Administracion: Grupal

Tiempo : 40 minutos

Nivel de medicion: Escala politomica

Ficha técnica 2:

Variable: Desempefio laboral docente
Autor : Zaldivar, (2011).
Adaptacion : Barturen (2020)
Administracion: Grupal

Tiempo : 40 minutos

Nivel de medicion: Escala politomica



Anexo 6: Instrumentos
Cuestionario sobre la gestién de talento humano
Indicaciones:

Estimado (a) docente lee atentamente cada enunciado y marca con una “X” la
respuesta con la que mas te identifiques.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

abrhwnN -

items Escala y valores

N° | Organizar a las personas 12| 3 4|5

1 | Promueve iniciativas hacia la investigacion de nuevas
innovaciones pedagdgicas.

2 | Organiza equipos de trabajo teniendo en cuenta el
desempeiio docente en la institucion educativa.

3 | Propicia una practica docente basada en el
aprendizaje colaborativo.

4 | Considera su preparacion profesional para el
aprendizaje de los estudiantes.

5 | Planifican reuniones para analizar las estrategias de
los procesos de ensefianza.

6 | Se evalia en los docentes la participacion en la
gestidn de la institucion educativa y a la comunidad.

7 Se fomenta la identidad con la institucion educativa.

8 | Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes

por area.
9 | Se promueven comunidades de aprendizajes por
area.
Recompensar a las personas 1,2 3 4|5

10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de
estimulos a los docentes.

11 | Se promueve un sistema de reconocimiento y
estimulo segun el desempefo docente.

12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad
para generar un buen clima institucional

13 | Promueve una comision solidaria de ayuda mutua
interna entre todos los docentes.

14 | Se reconoce el esfuerzo y dedicacién del personal
docente ante alguna eventualidad imprevista.




15

Se involucra toda la comunidad educativa en los
eventos de reconocimiento planificados para
promover el buen clima institucional.

16

Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado
reconocimiento al desempeiio docente.

Desarrollar a las personas

17

Se establece un plan de capacitaciones orientadas
con las necesidades a la formacion continua de los
docentes.

18

Se gestiona oportunidades de formacién continua
para los docentes, orientada a mejorar su
desemperio.

19

Se genera espacios y mecanismos para el trabajo
colaborativo entre los docentes,

20

Asignan responsables entre los docentes para
promover autonomia de desarrollo.

21

Promueven la suficiente autonomia entre los
docentes para la mejora de su desempefio.

22

Se monitorea y orienta el uso de estrategias y
recursos metodoldgicos aplicados por los docentes.

23

Se promueve el uso Optimo de la infraestructura,
equipamiento y material educativo disponible en la
institucion en beneficio del desarrollo de la buena
practica docente

24

Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo y
materiales didacticos en los docentes.

25

Se maneja estrategias de prevencion y resolucion
pacifica de conflictos mediante el dialogo, el
consenso Yy la negociacion.

Retener a las personas

26

Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y
seguras en el aula.

27

Existe preocupaciéon porque las condiciones
ambientales en el aula faciliten las actividades de
aprendizaje.

28

Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacién
y estén limpias.

29

El equipo directivo se preocupa que los servicios
higiénicos del personal docente estén limpios.

30

Se mantiene relaciones armoniosas con los
docentes, personal no docente y representante del
sindicato.

31

Existe ayuda y colaboracion entre los docentes de la
institucion educativa.

32

Se tiene una relacion y trato cordial y respetuoso con
el representante del sindicato docente.




Auditar a las personas

33 | Se formulan y establecen en el reglamento interno
una adecuada segregacion de funciones de los
docentes.

34 | Se rota adecuadamente al personal docente a fin de
disminuir el riesgo de errores de eficiencia en sus
aprendizajes.

35 | Se tiene algun objetivo concreto respecto al
desempeiio docente.

36 | Se promueve la comunicacién interna dentro de la
institucién educativa.

37 | Se utiliza la comunicacion asertiva para llegar a
compromisos de mejora.

38 | Setiene una adecuada coordinacién con las areas de

trabajo




Cuestionario de desempefio laboral docente

Indicaciones:

Estimado (a) docente lee atentamente cada enunciado y marca con una “X” la
respuesta con la que mas te identifiques.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

abrhwnN -

N2 | Desarrollo profesional 1 2 3 4

1 |Facilito que los trabajos se desarrollen con los
estudiantes antes de imponerlos.

2 |Rescato el potencial socio académico de los
estudiantes.

3 |Investigo con preguntas, los saberes previos de los
alumnos

4 | Mantengo coherencia del desarrollo de las clases con el
andlisis critico

5 Relaciono los temas de clase con los de tutoria en los
estudiantes

6 |Tengo un compromiso de mejoramiento en la
ensefianza de los estudiantes

7 | Cuando algun estudiante da una buena idea, le digo
explicitamente cuanto valoro lo que ha hecho.

8 | Promuevo el trabajo académico y actitudinal de los
estudiantes en forma coordinada

Participo en las actividades académicas de la institucion

10 | Suelo capacitarme continuamente

Participacion activa en la accién educativa

11 | Asume responsabilidades adicionales a sus funciones
por la institucion.

12 | Desarrolla otras actividades o proyectos ajenos a sus
funciones.

13 |Colabora apoyando a otros compafieros para la
culminacién de sus labores.

14 | Pparticipa activamente en todas las actividades que
organiza la institucion educativa.

15 |Propicia la participacion de otros docentes en las
actividades laborales.




16

Participa en otras actividades a nombre de su
institucion ajenas a sus funciones.

17 | Lleva alguna funcién administrativa adicional a la de la
ensefianza en la institucidon educativa.

18 | Participa en actividades educativas en beneficio de los
aprendizajes de los estudiantes.

19 | Tengo muy claro qué es lo que la institucién debe
conseguir y hacer.

20 | Mantengo un equilibrio entre la posibilidad de cambio
y la necesidad de mantener la estabilidad en Ia
institucion.

21 | Tengo muy claro qué es lo que la institucion debe
conseguir y hacer.

22 | Mantengo un equilibrio entre la posibilidad de cambio
y la necesidad de mantener la estabilidad en la
institucion.

Relaciones interpersonales

23 | Fomenta el compafierismo y la unién entre los
docentes.

24 | Asiste a reuniones con otros docentes para fomentar el
compafierismo.

25 | Motiva a otros docentes a mejorar su desempefio
laboral dentro de la institucion.

26 | Brinda trato justo e igualitario a todos los miembros de
la institucion.

27 | Demuestra ser proactivo y empatico en sus relaciones
amicales con otros docentes.

28 | Se siente a gusto con el clima laboral que existe en la
institucion educativa.

29 | Mantiene una comunicacion asertiva con los directivos
y docentes de la institucién educativa.

30 |Fomenta relaciones interpersonales con y entre los
estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

31 |Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con
las familias en el aprendizaje de los estudiantes.

32 |Realiza talleres de integracién con los estudiantes y
padres de familia para mejorar las relaciones
interpersonales.

Habilidades para la enseiianza

33

Desarrolla las competencias y capacidades de manera
actualizada, rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.




34

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes,
sobre experiencias vividas de discriminacion vy
exclusion.

35

Tiene conocimiento de las necesidades de los
estudiantes al momento de elaborar sus sesiones de
aprendizaje.

36

Contextualiza los contenidos curriculares en funcion a
los aprendizajes de los estudiantes.

37

Disefia creativamente la secuencia y estructura de sus
sesiones de aprendizaje capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes.

38

Contextualiza el disefio de la ensefianza, los estilos de
aprendizaje identidad cultural de sus estudiantes.

39

Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a
aprender.

40

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del propdsito de la sesidn
de aprendizaje.

41

Evalla de manera sistematica, permanente, formativa
y diferencial en concordancia con los aprendizajes
esperados.

42

Sistematiza los resultados obtenidos en las
evaluaciones para la toma de decisiones y la
retroalimentacion oportuna.




Anexo 7: Certificados de validez de expertos

ESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

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

N° -
Items Pertinencial RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias

Dimension: Organizar a las personas Si No Si No Si No

1 Promueve iniciativas hacia la investigacion de nuevas innovaciones X X X
pedagdgicas.

2 Organiza equipos de trabajo teniendo en cuenta el desempefio docente en la X X X
institucién educativa.

3 Propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo. X X X

4 Considera su preparacion profesional para el aprendizaje de los estudiantes. X X X

5 Planifican reuniones para analizar las estrategias de los procesos de X X X
ensefianza.

6 Se evalla en los docentes la participacion en la gestién de la institucion X X X
educativa y a la comunidad.

7 Se fomenta la identidad con la institucion educativa. X X X

8 Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes por area. X X X

9 Se promueven comunidades de aprendizajes por area. X X X

Dimension: Recompensar a las personas Si No Si No Si No

10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de estimulos a los docentes. X X X

11 | Se promueve un sistema de reconocimiento y estimulo segun el desempefio X X X
docente.

12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad para generar un buen X X X
clima institucional

13 | Promueve una comisién solidaria de ayuda mutua interna entre todos los X X X
docentes.




14 | Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del personal docente ante alguna X X
eventualidad imprevista.

15 | Se involucra toda la comunidad educativa en los eventos de reconocimiento X X
planificados para promover el buen clima institucional.

16 | Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado reconocimiento al X X X
desemperio docente.

Dimension: Desarrollar a las personas Si No Si No Si No

17 | Se establece un plan de capacitaciones orientadas con las necesidades a la X X X
formacion continua de los docentes.

18 | Se gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada X X X
a mejorar su desempefio.

19 | Se genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los X X X
docentes,

20 | Asignan responsables entre los docentes para promover autonomia de X X X
desarrollo.

21 | Promueven la suficiente autonomia entre los docentes para la mejora de su X X X
desempefio.

22 | Se monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodol6égicos X X
aplicados por los docentes.

23 | Se promueve el uso 6ptimo de la infraestructura, equipamiento y material X X
educativo disponible en la instituciéon en beneficio del desarrollo de la buena
practica docente.

24 | Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo y materiales didacticos en los X X
docentes.

25 | Se maneja estrategias de prevencién y resolucién pacifica de conflictos X X
mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.

Dimension: Retener a las personas Si No Si No Si No

26 | Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y seguras en el aula. X X X

27 | Existe preocupacion porque las condiciones ambientales en el aula faciliten las X X X
actividades de aprendizaje.

28 | Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacién y estén limpias. X X

29 | El equipo directivo se preocupa que los servicios higiénicos del personal X X
docente estén limpios.

30 | Se mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal no docente y X X X

representante del sindicato.




31 | Existe ayuda y colaboracion entre los docentes de la institucién educativa. X X X
32 | Se tiene una relacion y trato cordial y respetuoso con el representante del X X X
sindicato docente.
Dimension: Auditar a las personas Si No Si No Si No
33 | Se formulan y establecen en el reglamento interno una adecuada segregacion X X X
de funciones de los docentes.
34 | Se rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el riesgo de X X X
errores de eficiencia en sus aprendizajes.
35 | Se tiene algun objetivo concreto respecto al desempefio docente. X X X
36 | Se promueve la comunicacion interna dentro de la institucién educativa. X X X
37 | Se utiliza la comunicacion asertiva para llegar a compromisos de mejora X X X
38 | Se tiene una adecuada coordinacion con las areas de trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: MG. GUSTAVO ERNESTO ZARATE RUIZ 6 de noviembre del 2020

DNI: 09870134

Especialidad del evaluador: METODOLOGO Y TEMATICO, MG EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA

1Pertinencia:
2Relevancia:
3 Claridad:

Firma del Experto Informante




P

CESAR VALLEJD

ESCIELNOE,PASTARAD CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL DOCENTE
N° -
Items Pertinencial RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
Dimension: Desarrollo profesional Si No Si No Si No
1 Facilito que los trabajos se desarrollen con los estudiantes antes de imponerlos. X X X
2 Rescato el potencial socio académico de los estudiantes. X X X
3 Investigo con preguntas, los saberes previos de los alumnos. X X X
4 Mantengo coherencia del desarrollo de las clases con el analisis critico. X X X
5 Relaciono los temas de clase con los de tutoria en los estudiantes. X X X
6 | Tengo un compromiso de mejoramiento en la ensefianza de los estudiantes. X X X
7 Cuando algun estudiante da una buena idea, le digo explicitamente cuanto X X X
valoro lo gue ha hecho.
8 Promuevo el trabajo académico y actitudinal de los estudiantes en forma X X X
coordinada.
9 Participo en las actividades académicas de la institucion X X X
10 | Suelo capacitarme continuamente. X X X
Dimensioén: Participacion activa en la accion educativa Si No Si No Si No
11 | Asume responsabilidades adicionales a sus funciones por la institucién. X X X
12 | Desarrolla otras actividades o proyectos ajenos a sus funciones. X X X
13 | Colabora apoyando a otros comparfieros para la culminacion de sus labores. X X X
14 | Participa activamente en todas las actividades que organiza la institucion X X X
educativa.
15 | Propicia la participacion de otros docentes en las actividades laborales. X X X
16 | Participa en otras actividades a nombre de su institucién ajenas a sus | X X X
funciones.




17 | Lleva alguna funcion administrativa adicional a la de la ensefianzaenla | X X X
institucién educativa.

18 | Participa en actividades educativas en beneficio de los aprendizajes de los X X X
estudiantes.

19 | Tengo muy claro qué es lo que la institucién debe conseguir y hacer. X X X

20 | Mantengo un equilibrio entre la posibilidad de cambio y la necesidad de X X X
mantener la estabilidad en la institucion.

Dimensioén: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No

21 | Fomenta el compafierismo y la unién entre los docentes. X X X

22 | Asiste a reuniones con otros docentes para fomentar el compafierismo. X X X

23 | Motiva a otros docentes a mejorar su desempefio laboral dentro de la X X X
institucién.

24 | Brinda trato justo e igualitario a todos los miembros de la institucion. X X X

25 | Demuestra ser proactivo y empdético en sus relaciones amicales con otros X X X
docentes.

26 | Se siente a gusto con el clima laboral que existe en la institucién educativa. X X X

27 | Mantiene una comunicacion asertiva con los directivos y docentes de la X X X
institucién educativa.

28 | Fomenta relaciones interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el X X X
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracién.

29 | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familiasenel | X X X
aprendizaje de los estudiantes.

30 | Realiza talleres de integraciéon con los estudiantes y padres de familia para X X X
mejorar las relaciones interpersonales.

Dimension: Habilidades para la ensefianza Si No Si No Si No

31 | Desarrolla las competencias y capacidades de manera actualizada, rigurosa y X X X
comprensible para todos los estudiantes.

32 | Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias vividas X X X
de discriminacién y exclusion.

33 | Tiene conocimiento de las necesidades de los estudiantes al momento de X X X

elaborar sus sesiones de aprendizaje.




34 | Contextualiza los contenidos curriculares en funcién a los aprendizajes de los X X X
estudiantes.

35 | Disefia creativamente la secuencia y estructura de sus sesiones de aprendizaje X X X
capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes.

36 | Contextualiza el disefio de la ensefianza, los estilos de aprendizaje identidad X X X
cultural de sus estudiantes.

37 | Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de aprendizaje que X X X
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los
motiven a aprender.

38 | Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido | X X X
en funcion del proposito de la sesién de aprendizaje.

39 | Evalia de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en X X X
concordancia con los aprendizajes esperados.

40 | Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de X X X
decisiones y la retroalimentacién oportuna.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: MG. GUSTAVO ERNESTO ZARATE RUIZ

DNI: 09870134

6 de noviembre del 2020

Especialidad del evaluador: METODOLOGO Y TEMATICO, MG EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA

1Pertinencia:
2Relevancia:
3 Claridad:

Firma del Experto Informante



ESCUELA DE POSTGRADO

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

N° <
Items Pertinencial RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias

Dimensioén: Organizar a las personas Si No Si No Si No

1 | Promueve iniciativas hacia la investigacion de nuevas innovaciones v v N4
pedagogicas.

2 Organiza equipos de trabajo teniendo en cuenta el desempefio docente en la v v v
institucién educativa.

3 Propicia una préactica docente basada en el aprendizaje colaborativo. v v N4

4 Considera su preparacion profesional para el aprendizaje de los estudiantes. v v N4

5 Planifican reuniones para analizar las estrategias de los procesos de v v v
ensefianza.

6 Se evalla en los docentes la participacion en la gestion de la institucién v v N4
educativa y a la comunidad.

7 | Se fomenta la identidad con la institucion educativa. v v v

8 Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes por area. v v N4

9 | Se promueven comunidades de aprendizajes por area. v v v

Dimension: Recompensar a las personas Si No Si No Si No

10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de estimulos a los docentes. N4 v v

11 | Se promueve un sistema de reconocimiento y estimulo segin el desempefio v v N4
docente.

12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad para generar un buen N4 v v
clima institucional

13 | Promueve una comision solidaria de ayuda mutua interna entre todos los v v N4
docentes.

14 | Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del personal docente ante alguna v v v
eventualidad imprevista.

15 | Se involucra toda la comunidad educativa en los eventos de reconocimiento v v N4
planificados para promover el buen clima institucional.




16 | Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado reconocimiento al v v N4
desemperio docente.

Dimension: Desarrollar a las personas Si No Si No Si No

17 | Se establece un plan de capacitaciones orientadas con las necesidades a la v v N4
formacion continua de los docentes.

18 | Se gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada v v N4
a mejorar su desempefio.

19 | Se genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los v v N4
docentes,

20 | Asignan responsables entre los docentes para promover autonomia de v v v
desarrollo.

21 | Promueven la suficiente autonomia entre los docentes para la mejora de su v v N4
desempeiio.

22 | Se monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodol6égicos v v v
aplicados por los docentes.

23 | Se promueve el uso optimo de la infraestructura, equipamiento y material v v v
educativo disponible en la instituciéon en beneficio del desarrollo de la buena
practica docente.

24 | Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo y materiales didacticos en los v
docentes.

25 | Se maneja estrategias de prevencién y resolucién pacifica de conflictos v
mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.

Dimension: Retener a las personas Si No Si No Si No

26 | Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y seguras en el aula. v v N4

27 | Existe preocupacién porque las condiciones ambientales en el aula faciliten las N4 v v
actividades de aprendizaje.

28 | Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacién y estén limpias. v v N4

29 | El equipo directivo se preocupa que los servicios higiénicos del personal N4 v v
docente estén limpios.

30 | Se mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal no docente y v v N4
representante del sindicato.

31 | Existe ayuda y colaboracion entre los docentes de la institucion educativa. v v N4

32 | Se tiene una relacion y trato cordial y respetuoso con el representante del v v N4

sindicato docente.




Dimension: Auditar a las personas Si No Si No Si No
33 | Se formulan y establecen en el reglamento interno una adecuada segregacion v v v
de funciones de los docentes.
34 | Se rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el riesgo de v v v
errores de eficiencia en sus aprendizajes.
35 | Se tiene algun objetivo concreto respecto al desempefio docente. v v N4
36 | Se promueve la comunicacion interna dentro de la institucion educativa. v v v
37 | Se utiliza la comunicacién asertiva para llegar a compromisos de mejora v v N4
38 | Se tiene una adecuada coordinacion con las areas de trabajo N4 v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Ada Mercedes Mejia Andrade. DNI: 25765770
Especialidad del validador: Dra. En Gestidon Publicay Gobernabilidad./ MG. De Educacion con mencion en Docencia y Gestion Educativa.

20 de noviembre del 2020

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo




P

CESAR VALLEJD

ECHE DS RIRTORE00 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL DOCENTE
N° <
Items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Dimension: Desarrollo profesional Si No Si No Si No
1 | Facilito que los trabajos se desarrollen con los estudiantes antes de imponerlos. v v V4
2 | Rescato el potencial socio académico de los estudiantes. v v v
3 Investigo con preguntas, los saberes previos de los alumnos. v v N4
4 | Mantengo coherencia del desarrollo de las clases con el analisis critico. v v v
5 | Relaciono los temas de clase con los de tutoria en los estudiantes. v v N4
6 | Tengo un compromiso de mejoramiento en la ensefianza de los estudiantes. v v N4
7 | Cuando algun estudiante da una buena idea, le digo explicitamente cuanto | v v
valoro lo que ha hecho.
8 | Promuevo el trabajo académico y actitudinal de los estudiantes en forma | v N4
coordinada.
9 | Participo en las actividades académicas de la institucion v v v
10 | Suelo capacitarme continuamente. v v v
Dimension: Participacion activa en la accion educativa Si No Si No Si No
11 | Asume responsabilidades adicionales a sus funciones por la institucion. v v v
12 | Desarrolla otras actividades o proyectos ajenos a sus funciones. v v v
13 | Colabora apoyando a otros compafieros para la culminacion de sus labores. v v v
14 | Participa activamente en todas las actividades que organiza la institucion v v N4
educativa.
15 | Propicia la participacion de otros docentes en las actividades laborales. v v N4
16 | Participa en otras actividades a nombre de su institucion ajenas a sus | v v
funciones.




17 | Lleva alguna funcion administrativa adicional a la de la ensefianzaenla | v v v
institucion educativa.

18 | Participa en actividades educativas en beneficio de los aprendizajes de los
estudiantes.

19 | Tengo muy claro qué es lo que la institucién debe conseguir y hacer. v v N4

20 | Mantengo un equilibrio entre la posibilidad de cambio y la necesidad de v v N4
mantener la estabilidad en la institucion.

Dimension: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No

21 | Fomenta el comparierismo y la union entre los docentes. v v v

22 | Asiste a reuniones con otros docentes para fomentar el compafierismo. v v N4

23 | Motiva a otros docentes a mejorar su desempefio laboral dentro de la v v v
institucion.

24 | Brinda trato justo e igualitario a todos los miembros de la institucion. v v N4

25 | Demuestra ser proactivo y empatico en sus relaciones amicales con otros v v v
docentes.

26 | Se siente a gusto con el clima laboral que existe en la institucién educativa. v v v

27 | Mantiene una comunicacioén asertiva con los directivos y docentes de la| v v
institucion educativa.

28 | Fomenta relaciones interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el v v v
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracién.

29 | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familiasenel | v v v
aprendizaje de los estudiantes.

30 | Realiza talleres de integracion con los estudiantes y padres de familia para v v N4
mejorar las relaciones interpersonales.

Dimension: Habilidades para la ensefianza Si No Si No Si No

31 | Desarrolla las competencias y capacidades de manera actualizada, rigurosa y
comprensible para todos los estudiantes.

32 | Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias vividas
de discriminacién y exclusién.

33 | Tiene conocimiento de las necesidades de los estudiantes al momento de

elaborar sus sesiones de aprendizaje.




34

Contextualiza los contenidos curriculares en funcion a los aprendizajes de los
estudiantes.

35

Disefia creativamente la secuencia y estructura de sus sesiones de aprendizaje
capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes.

36

Contextualiza el disefio de la ensefanza, los estilos de aprendizaje identidad
cultural de sus estudiantes.

37

Desarrolla estrategias pedagégicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los
motiven a aprender.

NI NN
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38

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido
en funcion del proposito de la sesién de aprendizaje.

<

<

<

39

Evalla de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en
concordancia con los aprendizajes esperados.

&

<

<

40

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacién oportuna.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Ada Mercedes Mejia Andrade. DNI: 25765770

Especialidad del validador: Dra. En Gestion Publicay Gobernabilidad./ MG. De Educacion con mencion en Docencia y Gestion Educativa.

20 de noviembre del 2020

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Dra. en Gestién Piblica



ESCUELA DE POSTGRADO

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

N° <
Items Pertinencial RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias

Dimension: Organizar a las personas Si No Si No Si No

1 Promueve iniciativas hacia la investigacion de nuevas innovaciones X X X
pedagdgicas.

2 Organiza equipos de trabajo teniendo en cuenta el desempefio docente en la X X X
institucién educativa.

3 Propicia una préactica docente basada en el aprendizaje colaborativo. X X X

4 Considera su preparacion profesional para el aprendizaje de los estudiantes. X X X

5 Planifican reuniones para analizar las estrategias de los procesos de X X X
ensefianza.

6 Se evalla en los docentes la participacion en la gestion de la institucion X X X
educativa y a la comunidad.

7 Se fomenta la identidad con la institucién educativa. X X X

8 Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes por area. X X

9 Se promueven comunidades de aprendizajes por area. X X X

Dimension: Recompensar a las personas Si No Si No Si No

10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de estimulos a los docentes. X X X

11 | Se promueve un sistema de reconocimiento y estimulo segun el desempefio X X X
docente.

12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad para generar un buen X X X
clima institucional

13 | Promueve una comision solidaria de ayuda mutua interna entre todos los X X X
docentes.

14 | Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del personal docente ante alguna X X X
eventualidad imprevista.

15 | Se involucra toda la comunidad educativa en los eventos de reconocimiento X X X
planificados para promover el buen clima institucional.




16 | Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado reconocimiento al
desemperio docente.

Dimension: Desarrollar a las personas Si No Si No Si No

17 | Se establece un plan de capacitaciones orientadas con las necesidades a la X X X
formacién continua de los docentes.

18 | Se gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada X X X
a mejorar su desempefio.

19 | Se genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los X X X
docentes,

20 | Asignan responsables entre los docentes para promover autonomia de X X X
desarrollo.

21 | Promueven la suficiente autonomia entre los docentes para la mejora de su X X X
desempeiio.

22 | Se monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodol6égicos X X
aplicados por los docentes.

23 | Se promueve el uso 6ptimo de la infraestructura, equipamiento y material X X
educativo disponible en la institucién en beneficio del desarrollo de la buena
practica docente.

24 | Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo y materiales didacticos en los
docentes.

25 | Se maneja estrategias de prevencién y resolucién pacifica de conflictos
mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.

Dimension: Retener a las personas Si No Si No Si No

26 | Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y seguras en el aula. X X X

27 | Existe preocupacién porque las condiciones ambientales en el aula faciliten las X X X
actividades de aprendizaje.

28 | Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacién y estén limpias. X X

29 | El equipo directivo se preocupa que los servicios higiénicos del personal X X X
docente estén limpios.

30 | Se mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal no docente y X X X
representante del sindicato.

31 | Existe ayuda y colaboracion entre los docentes de la instituciéon educativa. X X

32 | Se tiene una relacién y trato cordial y respetuoso con el representante del X X X
sindicato docente.

Dimensioén: Auditar a las personas Si No Si No Si No




33 | Se formulan y establecen en el reglamento interno una adecuada segregacion X X X
de funciones de los docentes.
34 | Se rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el riesgo de X X X
errores de eficiencia en sus aprendizajes.
35 | Se tiene algun objetivo concreto respecto al desempefio docente. X X X
36 | Se promueve la comunicacioén interna dentro de la institucion educativa. X X X
37 | Se utiliza la comunicacién asertiva para llegar a compromisos de mejora X X X
38 | Se tiene una adecuada coordinacion con las areas de trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
10 diciembre de 2020
Apellidos y nombres del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva DNI: 09637865

Especialidad del evaluador: Dra. Ciencias de la Educacion — metodologia de la investigacion cientifica




P

CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL DOCENTE

N° -
Items Pertinencial RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
Dimension: Desarrollo profesional Si No Si No Si No
1 Facilito que los trabajos se desarrollen con los estudiantes antes de imponerlos. X X X
2 Rescato el potencial socio académico de los estudiantes. X X X
3 Investigo con preguntas, los saberes previos de los alumnos. X X X
4 Mantengo coherencia del desarrollo de las clases con el analisis critico. X X X
5 Relaciono los temas de clase con los de tutoria en los estudiantes. X X X
6 | Tengo un compromiso de mejoramiento en la ensefianza de los estudiantes. X X X
7 Cuando algun estudiante da una buena idea, le digo explicitamente cuanto X X X
valoro lo gue ha hecho.
8 Promuevo el trabajo académico y actitudinal de los estudiantes en forma X X X
coordinada.
9 Participo en las actividades académicas de la institucion X X X
10 | Suelo capacitarme continuamente. X X X
Dimensioén: Participacion activa en la accion educativa Si No Si No Si No
11 | Asume responsabilidades adicionales a sus funciones por la institucion. X X X
12 | Desarrolla otras actividades o proyectos ajenos a sus funciones. X X X
13 | Colabora apoyando a otros comparfieros para la culminacion de sus labores. X X X
14 | Participa activamente en todas las actividades que organiza la institucion X X X
educativa.
15 | Propicia la participacion de otros docentes en las actividades laborales. X X X
16 | Participa en otras actividades a nombre de su institucién ajenas a sus | X X X
funciones.




17 | Lleva alguna funcion administrativa adicional a la de la ensefianzaenla | X X X
institucién educativa.

18 | Participa en actividades educativas en beneficio de los aprendizajes de los X X X
estudiantes.

19 | Tengo muy claro qué es lo que la institucién debe conseguir y hacer. X X X

20 | Mantengo un equilibrio entre la posibilidad de cambio y la necesidad de X X X
mantener la estabilidad en la institucion.

Dimensioén: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No

21 | Fomenta el compafierismo y la unién entre los docentes. X X X

22 | Asiste a reuniones con otros docentes para fomentar el compafierismo. X X X

23 | Motiva a otros docentes a mejorar su desempefio laboral dentro de la X X X
institucién.

24 | Brinda trato justo e igualitario a todos los miembros de la institucion. X X X

25 | Demuestra ser proactivo y empdético en sus relaciones amicales con otros X X X
docentes.

26 | Se siente a gusto con el clima laboral que existe en la institucion educativa. X X X

27 | Mantiene una comunicacion asertiva con los directivos y docentes de la X X X
institucién educativa.

28 | Fomenta relaciones interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el X X X
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracién.

29 | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familiasenel | X X X
aprendizaje de los estudiantes.

30 | Realiza talleres de integracién con los estudiantes y padres de familia para X X X
mejorar las relaciones interpersonales.

Dimension: Habilidades para la ensefianza Si No Si No Si No

31 | Desarrolla las competencias y capacidades de manera actualizada, rigurosa y X X X
comprensible para todos los estudiantes.

32 | Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias vividas X X X
de discriminacién y exclusion.

33 | Tiene conocimiento de las necesidades de los estudiantes al momento de X X X

elaborar sus sesiones de aprendizaje.




34 | Contextualiza los contenidos curriculares en funcién a los aprendizajes de los X X X
estudiantes.

35 | Disefia creativamente la secuencia y estructura de sus sesiones de aprendizaje X X X
capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes.

36 | Contextualiza el disefio de la ensefianza, los estilos de aprendizaje identidad X X X
cultural de sus estudiantes.

37 | Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de aprendizaje que X X X
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los
motiven a aprender.

38 | Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido | X X X
en funcion del proposito de la sesién de aprendizaje.

39 | Evalia de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en X X X
concordancia con los aprendizajes esperados.

40 | Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de X X X
decisiones y la retroalimentacién oportuna.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva

10 diciembre de 2020

DNI: 09637865

Especialidad del evaluador: Dra. Ciencias de la Educacion — metodologia de la investigacion cientifica




Anexo 8: Confiablidad de la variable Gestién del talento humano
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Anexo 9: Confiabilidad de la variable Desempefio laboral docente
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Anexo 10: Carta de Universidad para autorizacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de lalgualdad de Oportunidades para mujeres 3 hombres”
“Afo de la Universalizacion de ka Salud”

Lima, 14 de diciembre de 2030
Carta P. 969-2020-EPG-UCY-LM-FOSLODL/HNT

blasstra
Gismela Aldana Bravo
OIRECTORA

Institwckin Educativa N™10B8 Francisoo Balognesi, Magdalena deld Mar.

Die mil mayar considerarcitn:

s grata dirigirme a usted, para presentar a BARTUREN SOTO, MAGDA YENY; identificsds con
DRI W 16682168 v con cddign de matricula B® 7000440896, estudiante del programa de MAESTRIA E8
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION guien, &n el marco de su tesis canducente s ks abtencion de su grada
die MALSTRA, s& encuentra desarrollando @] trabajo de irmvestigaddn titulado:

Gestidn del talento humanao y desempefio lsboral de docentes en la Institucién educativa N*1088
Frandisco Bolognesi, Magdalena del Mar, 2020

Con fines de investigacidn scadémica, solicito a su digna persana otargar ¢l permBo & nuestra
estudiante, & fin de que pueda obtener infarmacian, en la institucién gue usted representa, que le permita
desarroliar su trabajo de imvestigacian. Nuestra estudiante investigador BARTUREN 50TO, MAGDA YENY
asume & compromisa de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber finalizada
el mismo con la asesaria de nuestros docentes,

Apradeciendo la gentilera de su atencidn al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los centimientos de mi mayor consideracian.

Atemtarmeants,

5-:|r.r||:|~s._la unl'-.-En_'sl-::l_ad de los FlwiE o
que guieren salir adelante



Anexo 11: Carta de Autorizacion colegio

INSTITUCION EDUCATIVA N.2 1088

“FRANCISCO BOLOGNESI"
UGEL 03

“Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres v hombras”
“Afio de la universalizacion de la salud”

Magdalena del Mar, 18 de diciembre de 2020

Carta I 040- 2020/DIRTEN/1085FB

Dr. Carloz Venturo
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGREADO DE LA UCV FILIAL LIMA

Es grato dirigirme a usted v en mérito de la carta P.269-2020-EPG-UCY-
LN-FOSLOL/)-INT, comunicarle que la Br. BARTUREN S0TO MAGDA YENY, identificada con DNI N®
16682168 v con codigo de matricula N°7000440896 : estudiante del programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la Universidad Cesar Vallejo, esta autorizada a recabar la
informacion necesaria v lograr &l objetivo propuesto en el trabajo de investigacion titulado
“GESTION DEL TALENTC HUMANC ¥ DESEMPENC LABORAL DE DOCENTES EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA 1088 FRANCISCO BOLOGMESI, MAGDALEMA DEL MAR, 2020"; con el compromiso de
hacer entrega a la institucion educativa a mi cargo los resultados del presente estudio.

Sin otro particular hago propicia la oportunidad para expresar las
muestras de mi aprecio persenal.

Atentamente,






