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Resumen

El ODS 4, Educaciéon de calidad, incluye una educacion de calidad, de ahi que, el
estudio analiza la gestion del talento humano y la calidad educativa con la finalidad

de mejorar la vida de los ciudadanos y al desarrollo sostenible.

El objetivo principal fue analizar la relacion entre la gestion del talento humano y la

calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru 2024.

Metodologia de enfoque cuantitativo, basico, no experimental, descriptivo y
correlacional. Se utilizé una muestra representativa de 115 participantes. Los
instrumentos fueron validados en su contenido por expertos demostrando una
excelente confiabilidad (variable 1, 0,945; variable 2, 0,941).

Los resultados encontraron soélo una relacién total entre la gestion del talento humano
y la calidad educativa en el nivel bajo con 31,3% vy, en el nivel medio con 22,6% y una
ligera relacion en el nivel alto. Asimismo, se comprob6 una correlacién de 0,666 y una

significancia de 0,000 que conlleva una correlacion directa, moderada y significativa.

Se concluye que: Existe relacion entre la gestién del talento humano y la calidad

educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Perd 2024.

Palabras clave: gestion del talento humano, calidad educativa, eficacia, eficiencia,

pertinencia



Abstract

SDG 4, Quality Education, includes quality education, hence the study analyzes the
management of human talent and educational quality with the aim of improving the

lives of citizens and sustainable development.

The main objective was to analyze the relationship between human talent
management and educational quality of an UGEL in Metropolitan Lima, Lima Peru
2024.

Methodology with a quantitative, basic, non-experimental, descriptive and
correlational approach. A representative sample of 115 participants was used. The
instruments were validated in their content by experts, demonstrating excellent
reliability (variable 1, 0.945; variable 2, 0.941).

The results found only a total relationship between human talent management and
educational quality at the low level with 31.3% and at the medium level with 22.6%
and a slight relationship at the high level. Likewise, a correlation of 0.666 and a
significance of 0.000 was verified, which entails a direct, moderate and significant

correlation.

It is concluded that: There is a relationship between the management of human talent

and the educational quality of an UGEL in Metropolitan Lima, Lima Peru 2024.

Keywords: human talent management, educational quality, effectiveness, efficiency,

relevance



INTRODUCCION

El campo educativo ha recibido diversos estimulos globales que representan un
serio desafio en la practica educativa (Gorostiaga, 2020); que conllevaron a identificar
las carencias que impactan en la calidad educativa (Avalos et al., 2021) y; en esa
linea, las gestiones ineficientes de los talentos humanos imposibilitan el cumplimiento

de acciones para mejorar la calidad educativa (Canales, 2022).

En una optica global, se pudo evidenciar, en el 2019, que los procesos de calidad
no logran reducir la pobreza de aprendizaje de los nifios, la que se acrecent6 con el
COVID-19 con el cierre de las instituciones y derivé en la reduccion de los niveles de
ensefanza y aprendizaje (Banco Mundial, 2023).

En el escenario latinaomericano, se han implementado politicas publicas para
perfeccionar el sistema educativo; no obstante, los esfuerzos se vieron superados por
factores que, al no solucionar las debilidades de las préacticas direccionadas a
favorecer a los colaboradores imposibilita contar con personal docente debidamente
capacitado; en esa linea, la calidad educativa (CE) se ve afectado por un factor
politico-econdmico que la hace someter al consumidor en funcion a las propuestas

gubernamentales (Holloway, 2020).

Sobre el enfoque nacional, el estudio de Cortez (2023) sefiala que, en una Red
Educativa Institucional perteneciente a la UGEL 01 de SJM los docentes perciben
ineficacia en los procesos de participacion del disefio programatico que impactan
negativamente en las metas educativas. Por otra parte, marca la ineficiencia en el uso
de los recursos que se percibe en la carencia de herramientas tecnolégicas
adecuadas en los docentes y estudiantes para responder a las exigencias globales

educativas.

En el plano local, se observo en una UGEL de Lima Metropolitana debilidades
en la gestion del talento humano (GTH), en los modelos de seleccion y reclutamiento,
asi como, del desarrollo profesional con una baja participacion en los talleres de
capacitacion y un clima laboral débil, que se caracteriza por la restringida
comunicacion que afecta la interaccion entre el personal administrativo, directivo y

docente, la presencia de conflictos y la baja interaccion con la comunidad.

En consecuencia, de continuar con una inadecuada gestibn no habra

posibilidades de perfeccionar la calidad educativa que resulta una variable
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fundamental para los estudiantes en funcién a que la adquisicion de las competencias

en la diligencia de ensefianza-aprendizaje resultan necesarias para un futuro exitoso.

El Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4) trata de acciones globales para
conseguir que la educacion tome en cuenta estrategias de calidad que fueron
formulados por la ONU en el 2015. En este sentido, dentro de un mundo globalizado
en permanente cambio, se considera educacion de calidad a la investigacién que
analiza las actividades para fortalecer el talento y la calidad de la educacion

promoviendo el progreso de la vida del ciudadano.

Al andlisis de la realidad problematicase formulé como interrogante general:
¢, Como se relaciona la gestion del talento humano y la calidad educativa de una UGEL
de Lima Metropolitana, Lima Pert 20247 Para tal efecto, se consider6 como
problemas especificos: a) ¢ Como se relaciona la admisién de personal y la calidad
educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024?, b) ¢Cdémo se
relaciona la aplicacion del personal y la calidad educativa de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Pert 20247, c) ¢ Como se relaciona la compensacion al personal
y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 20247?; d)
¢,Como se relaciona el desarrollo profesional y la calidad educativa de una UGEL de
Lima Metropolitana, Lima Pert 20247?; e) ¢ Como se relaciona el comportamiento del
personal y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pera
20247; f) ¢ Como se relaciona la evaluacion del personal y la calidad educativa de una
UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024?

Por otra parte, se explico el sentido categ6rico del estudio con la justificacién
tedrica; los resultados evidenciaron la amplitud de los conocimientos enmarcados en
un contexto especifico, que se sostienen en las teorias de las relaciones humanas y
neoclasicas para la variable 1 y de las teorias del modelo de la eficacia escolar y
enfoque de calidad total para la variable 2. En tanto, la justificacion practica; el
presente estudio logr6é proponer diversas estrategias como un recurso para mejorar
los aspectos de la CE en una UGEL de Lima Metropolitana relacionados con la GTH.
La justificacion metodoldgica; se da con el uso de diversos modelos y herramientas
para la obtencién de datos (Fuentes et al., 2020); de manera que, se utilizaron los
instrumentos idoneos que garantizaron la objetividad de los resultados, la misma que

podra ser utilizada en futuras investigaciones.



Por lo tanto, se plante6 como objetivo general: Analizar la relacién entre la
gestion del talento humano y la calidad educativa de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Pera 2024. En la que se consideré como objetivos especificos:
a) Analizar la relacion entre la admisién de personal y la calidad educativa de una
UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru 2024, b) Analizar la relacion entre la
aplicacion del personal y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana,
Lima Peru 2024, c) Analizar la relacion entre la compensacion al personal y la calidad
educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pera 2024; d) Analizar la
relacion entre el desarrollo profesional y la calidad educativa de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Peru 2024; e) Analizar la relacion entre el comportamiento del
personal y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru 2024;
f) Analizar la relacién entre la evaluacion del personal y la calidad educativa de una
UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024

Por ultimo, como hipétesis general, se expresé el siguiente enunciado de
causalidad: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad educativa
de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024. Como especificas: a) Existe
relacion entre la admisién de personal y la calidad educativa de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Perd 2024, b) Existe relacién entre la aplicacion del personal y la
calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024, c) Existe
relacion entre la compensacién al personal y la calidad educativa de una UGEL de
Lima Metropolitana, Lima Pert 2024; d) Existe relacion entre el desarrollo profesional
y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024; e) Existe
relacion entre el comportamiento del personal y la calidad educativa de una UGEL de
Lima Metropolitana, Lima Pera 2024; f) Existe relacion entre la evaluacion del
personal y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024
(Anexo 1).

Como estudios previos nacionales que fortalecieron el desarrollo de la
investigacion, se tiene a: Rodriguez et al. (2023), en la ciudad de Lima, formularon la
intencidn de determinar la correspondencia entre la GTH y la CE.; de modo que, la
investigacion tomo como direccion el enfoque cuantitativo, que tuvo como disefio el
denominado no experimental y nivel correlacional. Se observd en los resultados la
presencia de procesos inadecuados relacionados a la seleccién, carencia de

programas pedagogicas y debilidades en los programas de reconocimiento docente
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(37,80%); asimismo, encontrd ineficiencias en la implementacion de los recursos
tecnoldgicos y ausencia de colaboracién (43,30%); concluye, en funcion al coeficiente
de correlacion r = 0,912 y un p-valor de 0,000 a la presencia de una correlacién de

las variables estudiadas.

Por otra parte, Alamo (2023), en la ciudad de Lima, se propuso establecer el
vinculo del desempefio docente (DD) y la CE. Enfoque cuantitativo, correlacional.
Logré encontrar como resultado un nivel alto de desempefio debido a su capacidad
de ensefianzay a la facilidad de conexién con los estudiantes; por otra parte, respecto
a la eficacia educativa encontré un horizonte alto de ensefianza y aprendizaje en
virtud al 72% de apreciacion en el empleo de herramientas; por lo tanto, concluye en

una correlacion moderada y sig. (r = 0,689 y p-valor = 0,000) entre el DD y la CE.

De igual manera, Carrasco (2020), en la ciudad de Piura, que asumio la finalidad
de evaluar la presencia de una asociacion entre la GTH y la CE; para ello, utilizé el
enfoque cuantitativo, basico, correlacional. Los resultados demostraron un 100% en
el nivel adecuado de la GTH, debido a los niveles de admision, diligencia,
resarcimiento, progreso, sostenimiento y evaluacion personal; asi también se mostro
un 100% de nivel adecuado en la CE. El autor concluye en una correspondencia
moderada y sig. de la GTH y la CE (r= 0,561 y p-valor de 0,000).

Del mismo modo, Quiliche (2019) en la ciudad de Truijillo, se planted establecer
si el clima institucional se asocia con la CE. Estudio de enfoque cuantitativo,
descriptivo-correlacional. En los resultados se evidencié una prevalencia del clima
institucional de regular a bajo, debido a que, no se la logrado fortalecer el capital
humano en lo concerniente a las interrelaciones personales; en la falta de pertinencia
del servicio docente por la duplicidad del servicio en otras instituciones. Las
estadisticas del coeficiente de Pearson, r = 0,897 y sig, menor a 0,000 permitieron

gue se llegue a la conclusion de una correlacion sig. entre las variables.

Por otro lado, Tapia (2022), en Lambayeque, se propuso establecer estrategias
de recursos humanos para incrementar la CE. De enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, descriptivo. Los resultados demostraron que respecto a la direccion
institucional, se encontro deficiencia en el disefio de proyectos (57%), en la vision en
comun (57%), en la asignacion de roles y funciones (62%), en el clima institucional

(67%) y; en el trabajo colaborativo (52%). Por otra parte, respecto al desempefio



docente encontraron deficiencias en las actividades pedagogicas (57%), en el
monitoreo y acompafnamiento (62%), en las acciones de soporte (52%); en cuanto al
desarrollo de estrategias entre familia y comunidad consoderaron deficiencias en la
aplicacidon de estrategias de familia y comunidad (76%), en la participacion (62%) v,
en el monitoreo y evaluacion (62%). El investigador concluye con la relacién baja y
sig. entre las variables.

Asimismo, se tiene como estudios internacionales previos a: Agualongo-Chela
et al. (2023) que formularon el objetivo de establecer la asociacion del DD y la CE.
Estudio cuantitativo, no experimental, correlacional. Aplicaron a 30 docentes dos
cuestionarios en la que encontré como resultado un bajo nivel de calidad educativa
debido a factores como el bajo desempefio docente, infraestructura inadecuada,
procesos de aprendizaje deficientes. Con el valor de r = 0,442 y el de sig. menor a
0,000 alcanzaron la conclusién de una correspondencia baja entre el desempefio

docente y la CE.

Por otro lado, Figueroa et al. (2021), en Ecuador, analizaron la correspondencia
entre la GTH y el DD con la CE. Investigacion de enfoque cuantitativo, aplicada y
correlacional. Encontré como resultado la falta de procedimientos en la seleccion del
personal que representa una barrera para reclutar a docentes especializados;
asimismo carecen de programas de capacitacion, induccién, entrenamiento y
seguimiento. Los investigadores observaron un valor del coeficiente a 0,640
concluyendo en la figura de una correspondencia en la escala de directa moderada
entre la GTH y el DD.

De modo similar, Martinez et al. (2021), en la ciudad de México, analizé la
relacion del clima organizacional y la calidad educativa. Emplearon el enfoque
cuantitativo, descriptivo- correlacional. Los resultados determinaron factores en el
clima organizacional como la motivacion, identidad, comunicacion, liderazgo,
recompensa, entre otros, que representan el 24% de contribuciéon que fortalecen la
calidad educativa; que guarda relacién con la percepcion del 24% de los participantes
respecto a la valoracion del docente en la contribucién y desempefio; no obstante se
evidencio que el 48% consider6 que los directivos no cuentan con las competencias
gerenciales. Se consumé en la presencia de una reciprocidad entre las variables, las

gue fueron sustentados por los valores correlacionales de Spearman y sig. bilateral.



Asimismo, Jaén y Tomala (2019), investigaron la correspondencia entre la GTH
y la CE. Aprovecho el uso del enfoque cuantitativo, correlacional y transversal. Los
resultados evidenciaron un nivel regular en las practicas ineficientes de los procesos
de GTH que afectan los aspectos de calidad educativa. Los estudiosos concluyeron,
de acuerdo al Rho = 0,672y sig. de 0,002; en la presencia de una asociacion, acorde
conla interpretacion de la escala, de positiva moderada y sig. entre la GTH y la CE.

De igual modo, Nares et al. (2020), en México, logré evaluar el dominio de la
formacion y capacitacion docente en la CE; para ello utilizaron el enfoque cuantitativo,
descriptivo. En los resultados se observa que el 62,86% de los participantes
desempefiaron funciones sin alcanzar una formacion docente; el 71,3% sefialé haber
tenido alguna modalidad de formacion a posteriori a su experiencia docente; siendo
el predominio del 55,3% en programas del area pedagdgica. Los investigadores
llegaron a concluir que existe una influencia de formacién y capacitacién docente en
la CE.

Ahora bien, se enuncié diversos conceptos relacionados a la variable GTH; en
ese sentido, encontramos la posicion de Chiavenato (2020) quien precisa una
definicién sesgada a aspectos y actividades regulatorias; es decir que la variable son
procedimientos normativos y actividades que son determinadas por la organizacion
en relacion al manejo del personal. Segun, Armijos et al. (2019) la GTH son procesos
sistematizados que tiene el designio de filtrar, absorver, implicar, garantizar y realizar
el recurso humano para lograr el acrecentamiento de la productividad y el
cumplimiento de los objtivos organizacionales. Como expresa, Mitosis et al. (2021) es
una variable que contempla una gestion adecuada en funcion al vinculo tecnoldgico,
donde el desarrollo de las funciones administrativas pone énfasis en el enfoque
humano con la finalidad de impulsar el trabajo en equipo con participacion activa y

compromiso institucional para lograr los objetivos individuales e institucionales.

En cuanto a las teorias que respaldan a la variable 1, se llega a considerar dos
principales como son, en primer lugar, la Teoria de las Relaciones Humanas que
explican como los trabajadores se motivan por sus necesidades sociales para lograr
satisfaccion y, en la que su desempefio se ve influenciado por los subgrupos de la
organizacion. Este paradigma denominado humanista por ser una escuela que se
enfocd en las personas logré establecer tres consideraciones muy importamtes: a)

gue el trabajador en su condicion de ser humano busca permanentemente la
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socializacion y la cooperacion mutua, b) en razén de los estimulos del entorno el
trabajador puede fortalecer su satisfaccion y la de los grupos con mayor afiliacién y c)
los conflictos responden a los errores del manejor organizacional y no a la condicion

humana del colaborador.

En segundo lugar, la Teoria Neoclasica de Drucker, sostiene la importancia de
los colaboradores al considerarlas como estructuras sélidas de gran valor que
fortalecen el resultado de las organizaciones; en esa linea, las organizaciones a
diferencia de la sociedad, comunidad o familia se crean con un propdésito y en esa
linea resulta vital la aplicacion de funciones para que el colaborador sea efectivo en
sus diligencias de cumplimiento de objetivos (Diaz et al, 2018). Una organizacion
debe contar con un conjunto de especialistas que desarrollen labores, en sinergia,
respecto a una tarea en comun, pues la finalidad de cualquier organizacion es lograr
gue sus colaboradores realicen sus actividades buscando la maxima efectividad, de
ahi, la importancia de impulsar el crecimiento del conocimiento y de la capacidad de
los trabajadores a través de la capacitacion continua, cuyo logro se observa en el

maximo rendimiento de cada uno de ellos.

Sobre las dimensiones de la variable 1, Alcoser y Quispe (2020) sostienen que
tres elementos importantes tales como el proceso de seleccion, la aplicacion y el
desarrollo de los trabajadores; Por su parte, Chiavenato (2020) considera la presencia

de seis componentes que para efectos de la investigacion fueron las siguientes:

Respecto a la dimensién 1, admision del personal; se sostiene que es el proceso
gue tiene como propdésito realizar las actividades necesarias para cubrir la vacante
solicitada por un area de la organizacion y en la que se reconoce las competencias
del personal ingresante en relacion a las funciones que desarrollar4 (Alcoser y
Quispe, 2020; Rivera, 2019). Chiavenato (2020) considera que son procesos
conservadores en la que reluce los modelos operacionales y burocraticos pero
estandarizados y cuya finalidad es la de cubrir una posicibn vacante en la
organizacion; asimismo, se establece los mecanismos aprobados por la organizacién
para seleccionar a los colaboradores que se ajustan al perfil solicitado. Por otro lado
Carvajal-Pérez (2021) considera en una aspecto moderno y estratégico la accion de
atraer personas a las instituciones bajo la responsabilidad y participacion activa del

personal de linea en el proceso selectivo en la eleccidn de alternativas para definir las



personas con las habilidades alineada a una mayor integridad en el desempefio hacia
el cumplimiento de los objetivos.

En cuanto a la dimension 2, aplicacion del personal; esta relacionado a los
procesos de capacitacion encargados de robustecer las competencias de los
colaboradores (Rivera, 2019). Segun Chiavenato (2020) son asignacién de
actividdaes especificas relacionados al puesto que conlleva el direccionamiento y
seguimiento del desempefio. En opinion de Carvajal-Pérez (2021) son procesos que
tienen asidero en las necesidades propias de cada organizacion; en ese sentio, el
area competente debe realizar de manera permanente el diagndstico del entorno para

responder adecuadamente a los requerimientos organizacionales.

Sobre la dimension 3, compensacion al personal, en opinion de Chiavenato
(2020) son los procedimientos propios de la organizacidn necesarios e importantes
para reconocer la labor del trabajador y motivar el desarrollo de sus actividades y
buen desempefio. Como lo hace notar Carvajal-Pérez (2021) sostiene esta
relacionado a varios aspectos de politicas salariales, reconocimiento y servicios
sociales. El investigador afiade que cualquier sistema salarial debe comporender lo
siguiente: a) la equidad, conciernete a la remuneracion justa en relacion a los niveles
de las funciones que se realiza y, por otra parte, la competitividad relativa del salario
en comparacién a puestos similares en otras organizaciones. Cabe precisar que la
GTH debe esforzarse en disefiar y mantener la estructura de puestos actualizada para
proveer los instrumentos que aseguren equidad en los niveles de compensacion

oprganizacional.

Referente a la dimensién 4, desarrollo profesional; Alcoser y Quispe (2020) que
son procesos que fortalecen las actividades que ejecutan los colaboradores. Desde
el punto de vista de Chiavenato (2020) son las actividades que proporcionan la
actualizacion y capacitacion de los trabajadores institucionales con miras al logro de

la productividad planificada.

En correspondencia con la dimension 5, comportamiento del personal;
Chiavenato (2020) la denomina como mantenimiento de personas, son medios y
formas que buscan la mejora del clima en la busqueda de la satisfaccion laboral vy;

por ende, de una productividad eficiente



La dimension 6, evaluacion del personal; en concordancia con Chiavenato
(2020) es el componente donde se proyecta el nivel de desarrollo y logro de las tareas
encomendadas a los trabajadores con la finalidad de realizar un analisis de las
debilidades y expectativas. Con base en Carvajal-Pérez (2021) este componente
requiere determinar los procedimientos debidamente planificados, las metas
establecidas, la inclusion de indicadores y las acciones de retroalimentacion
comoparte de todo ciclo virtuoso. Este ciclo conlleva a corregir las ineficiencias y
ampliar la calidad en la que resulta fundamental las sesiones de sensibilizacion y

estilos de comunicacion horizontal y transparentes.

Por otro lado, respecto a las definiciones de la variable calidad educativa se tiene
a diversos autores como Capella (2002) que opinan que la calidad educativa es algo
etéreo que se cristaliza por los resultados de los logros educativos y de sus
dimensiones; de manera que, se observa a través de lo productos educativos
recibidos relevantes a su condicién. Por otro lado, Picon (2013) sustenta que la
calidad educativa es el ejercicio que practican las entidades publicas para medir la

correspondencia entre las actividades educativas y el aprendizaje de los estudiantes.

Asimismo, la CE se sostiene en el Modelo de la eficacia escolar sostiene que la
practica educativa conlleva planes de accion que deben ser revisados para
incrementar los resultados académicos de los estudiantes; de manera que en las
diversas entidades educativas se dé paso al autodiagnostico y la autoevaluacion para
determinar aspectos de cambio en funcion a los estimulos y necesidades reales.
Ademas, se observa en el Enfoque de calidad total, la postulacion del uso de diversas
herramientas para mejorar los aspectos educativos que conlleva la evaluacion y
perfeccionamiento de los procesos sistematizados de mejora continua que den un
soporte valioso a los docentes, directores, administrativos, estudiantes y familia en
general (Arias, 2015).

Cabe precisar, que en el Perq, la calidad educativa se promueve y fortalece con
la Ley N° 28044 con la intencion de corregir las condiciones para la formacion
estudiantil, a través del aprendizaje continuo, para responder a las problematicas
propias de la vivencia del ser humano; en ese sentido, el Proyecto Educativo Nacional
al 2023 se suma a la evaluacion situacional educativa con la finalidad de establecer
los materiales de aplicacién a todos los ciudadanos como parte del fortalecimiento del

desarrollo social y econdémico (Cabana y Herrera, 2018). En esa linea, se impulsan
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las politicas de calidad educativa que robustecen los conocimientos y habilidades de
la poblacion necesarios para enfrentar las condiciones actuales de globalizacion que

exigen un nivel altamente competitivo (Marszowski et al., 2020; Calics y Ochoa, 2021)

Se considera que la calidad educativa manifiesta un vinculo entre las acciones
cotidianas de los alumnos y su intervencién social (Avendafo et al., (2016); de ahi
que, resulta importante la observacion y cuantificacién permanente de los resultados
(Godwin, 2017; Garcia et al., 2018); a través de procedimientos estandarizados a los
estudiantes que involucre ademas el andlisis de las caracteristicas demogréficas,
actitudes, conocimientos, socializacion y la asignacion de recursos en comparacion

con la evolucion de la calidad educativa (Kogan y Bauer, 2006).

Lo expresado condice que los procesos encontrados en la dualidad aprendizaje-
ensefanza sean efectuados por gestores y docentes que contemplen procedimientos
eficientes y eficaces que determinen una calidad educativa que satisfaga y asegure
la excelencia en el alumno (Ghanney, 2018); en efecto, las buenas practicas de la
gestion estudiantil deben contemplar desde su origen acciones de incorporacion y
desarrollo y fortalecimiento del rendimiento de los actores educativos, en especial de
los directivos, administrativos y docentes; tales como el trabajo en equipo, la
capacitacion constante, la autogestion, la formacién de cuadros estudiantiles,
evaluaciones habituales; entre otros que, empoderen a los alumnos en su desarrollo

individual y participacion (Solérzano y De Armas; 2018).

En tal sentido, se comprueba una relacion entre las condiciones inherentes del
recurso humano con las competencias de los estudiantes (Bautista et al., 2021); de
manera que, contar con equipos de docentes motivados se impulsara fuertemente los
conocimientos e interrelacion de los estudiantes (Cleofas, 2020). En consecuencia,
es evidente que el logro de estas competencias dar4d paso a estudiantes
emprendedores que tomen en cuenta nuevos paradigmas para responder a las

problematicas propias del entorno (Pardo y Barac, 2020).

Para cuantificar la variable CE, se ha tomado en cuenta la opinién de Picon

(2013) quién sostiene tres componentes: pertinencia, eficacia y eficiencia.

En relacidon a la dimension 1, la pertinencia; Capella (2002) expresa un vinculo
con los comprendidos en la formacion del educador, a través del aprendizaje

significativo para responder a los problemas locales, oportunidades laborales, cultura;
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entre otros, en un contexto global. Citando a Picdn (2013), esta dimension conlleva la
capacitacion continua que debe ser adaptada a responder particularidades
especificas dentro de un ambiente social. Desde la posicén de Montes y Gamboa
(2018), la pertinencia es un componente que abarca aspectos como el uso detallado
de la informacion, recursos fisicos, interaccion, gestion institucional; las cuales

impactan en la sélida formacion del estudiante.

Referente a la dimensidn 2, la eficacia; Capella (2002) asevera que corresponde
al diagnoéstico e innovacion de las politicas educativas para responder
adecuadamente a las necesidades del entorno dentro de los niveles
correspondientes. Picdn (2013) considera que el logro de esta dimensién hace posible
el logro de los objetivos enfocandose en los fines y en el uso correcto de los recursos.
Como lo hace notar Pardo y Barac (2020) la eficacia es una dimension que revela la
forma de asignacion de los recursos solicitados por los estudiantes en un contexto

globalizado.

En cuanto a la dimensién 3, la eficiencia; Capella (2002) menciona que es la
practica integral de elementos operativos, tales como, la eficiencia de modo e uso de
los medio, disposicion y asimismo, del financiamiento necesario para ejecutar las
inversiones y gastos ordinarios; en esa linea, se deduce que es la gestion que emplea
el menor recurso para lograr los objetivos de la formacion educativa. Por otro lado,
Picon (2013) sostiene que la eficiencia es contar con un acervo normativo para los
procesos que optimicen la gestién de los recursos hacia el cumplimiento de objetivos

institucionales.
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. METODOLOGIA

En cuanto a las herramientas metodolégicas, el estudio conllevé la diligencia del
denominado tipo puro o basico que son los estudios que se sostienen en un conjunto
de conocimientos tedricos para adicionar 0 generar nueva literatura cientifica
(Herndndez & Mendoza, 2018). En ese sentido; el estudio se acomodo al empleo de
diversas teorias autorizadas que respaldan el sentido del estudio en la de ampliar el

entendimiento o la razén natural de la GTH y la CE en una UGEL.

Al mismo tiempo, se considerd necesario el empleo de modelos estadisticos y, en ese
sentido, se tuvo en cuenta el enfoque positivista o cuantitativo, que direccionan al
empleo de diversos datos numéricos para medir, analizar y comprobar las
afirmaciones planteadas en una investigacion (Hernandez & Mendoza, 2018),
Igualmente, el actual estudio desarroll6 un trabajo de recopilacién de elementos que
nos permitieron cuantificar y medir las variables y dimensiones alineados a la

comprobacién hipotética.

De igual modo, se tuvo en cuenta el disefio no experimental. A juicio de Hernandez y
Mendoza (2018) este disefio se cumple al tolerar los hechos y fenémenos tal como
se evidencian de forma natural. En esa linea, la investigadora respeté las

circunstancias naturales de las variables y dimensiones estudiadas.

Por otro lado, el nivel fue correlacional. Desde el punto de vista de Hernandez y
Mendoza (2018) las investigaciones correlacionales se caracterizan por la medicion
de diversas variables para determinar su relacién. El presente estudio recopil6 los
datos necesarios para medir la correspondencia entre la GTH y la CE. Ademas,
coexistid el nivel descriptivo; que segun Hernandez y Mendoza (2018) son estudios
gue especifican las peculiaridades de un fendmeno en un tiempo y espacio
determinado. Es decir, se coleccioné los datos que fueron analizados para describir y
explicar los niveles de la GTH y la CE y sus componentes.

Asimismo, fue de alcance transversal que, desde la posicion de su ejecucién se
cumplen en los estudios que observan los hechos y recojo de datos en un periodo
especifico (Hernandez & Mendoza, 2018). Acorde con la definicion, en la
investigacion se determind un periodo determinado para la observacion y recoleccion

de datos.
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Ahora bien, la definicién conceptual de la GTH; se dio en las palabras del autor base,
Chiavenato (2009) precisa que la variable son los procedimientos normativos y

actividades determinadas por la organizacion en relacion al manejo del personal.

Dicho lo anterior, se expresa, como definicion operacional, a las dimensiones e
indicadores que permitieron su medicion: admision del personal (seleccion de
personal, valoracion psicoldgica, desempefio); aplicacion del personal (distribucién de
obligaciones y ocupaciones, capacitacion, remuneracion Yy bonificaciones);
compensacion al personal (servicios sociales, reconocimiento, estimulos); desarrollo
profesional (talleres de capacitacion continua, capacitacion externa, expectativas de
capacitacion); comportamiento del personal (satisfaccion, relaciones personales,
clima institucional) y; evaluacion del personal (control de horarios, acompafamiento
pedagdgico, monitoreo). La medicion se realizar4 a través de un instrumento con

escala de Likert.

Mientras tanto, la definicion conceptual de la CE, se dio en las palabras del autor
base, Picon (2013) sustenta que la calidad educativa es el ejercicio que practican las
entidades publicas para medir la correspondencia entre las actividades educativas y

el aprendizaje de los estudiantes.

Dicho lo anterior, se expresa, como definicion operacional de la variable 2, a las
dimensiones e indicadores que permitieron su medicion: pertinencia (aprendizaje
significativo, participaciéon, oportunidad laboral, capacitacion, asignacion de recursos,
interaccion personal), eficacia (adaptacibn a las necesidades, innovacion,
cumplimiento de los objetivos, enfoque en los fines) y eficiencia (globalizacion,
financiamiento, enfoque en los medios, recursos). La medicion se realizara a través

de un instrumento con escala de Likert.

El detalle de lo expuesto se contextualiza de manera practica en la matriz del anexo
1.

Con respecto al conjunto poblacién; Hernandez y Mendoza (2018) sefiala que es la
representacion de un conjunto de cosas, piezas, personas, elementos; entre otros,
gue mantienen una relacion comun en sus caracteristicas. En ese sentido, fueron 148
personas, entre docentes, directivos y administrativos, quienes accedieron a formar
un grupo homogéneo. Cabe precisar que como criterios de inclusion al personal activo

de una UGEL,; por el contrario, los criterios de supresion de los colaboradores fueron;
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personal inactivo, con licencia, descanso médico, vacaciones y aquellos que no

deseen participar de la investigacion.

Simultdneamente, se determind una muestra representativa que, en opinion de
Herndndez y Mendoza (2018), contienen elementos que forman parte elementales
del conjunto de la poblacion. De manera que, en funcién del célculo de la muestra
sobre una poblacion finita, los resultados determinaron la participacion de 115
colaboradores entre docentes, directivos y personal administrativo seleccionados
sobre el total de la poblacién de una UGEL de Lima Metropolitana (Anexo 5). Lo
expresado arriba, se explica por el muestreo probabilistico de tipo aleatorio; es decir
sobre la poblacion se seleccion6 por azar el nUmero de participantes. En cuanto al

mecanismo de estudios, se tiene a un coagente de la UGEL de Lima Metropolitana.

Ahora bien, en concordancia con los metoddlogos Hernandez & Mendoza (2018) las
investigaciones deben contar con una técnica e instrumentos para afirmar su ejercicio
y la cosecha de los datos concernientes, respectivamente; se empled como secuencia
de procedimientos a la encuesta y como instrumento al documento denominado
cuestionario (Anexo 3). De manera que, para medir la variable 1 se utilizd el
Cuestionario de la GTH en cuyo contenido se conciben 20 items que permitieron al
investigador facilitar el proceso de busqueda y de captura de los datos. El instrumento
considerd una escala de opinidn psicométrica denominado Likert; donde 1 es igual a
nunca; 2 a casi nunca; 3 a algunas veces; 4 a casi siempre y 5 a siempre. De similar
procedimiento, para medir la variable 2 se utilizé el Cuestionario de la Calidad
Educativa en cuyo contenido se visualiza 20 items que permitieron la recolecciéon de
datos de las dimensiones pertinencia, eficacia y eficiencia. El instrumento consideré
una escala Likert; donde 1 es igual a nunca; 2 a casi nunca; 3 a algunas veces; 4 a
casi siempre y 5 a siempre. El siguiente aspecto trata de la validez del instrumento.
Como lo hace notar, Hernandez y Mendoza (2018) resulta fundamental contar con los
documentos adecuados para el desarrollo de un estudio en particular. En efecto, a
través de la evaluacion especializada, se analizo, a través de la calificacion obtenida
por la técnica aplicada por el juicio de expertos, el contenido de los instrumentos en
funcién a los criterios de claridad, coherencia y relevancia. Los resultados de la
evaluacion determinaron que los documentos examinados son aplicables en su
contenido y es apto para el desarrollo de la investigacion; en tal sentido, se otorgaron

los certificados de validez correspondientes (Anexo 4). En ese orden, se midid la
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confianza del instrumento. Citando a Hernandez y Mendoza (2018) la confiabilidad de
los instrumentos utilizados en una investigacion se da por sus resultados que,
aplicados en tiempos diferentes reflejan igual o similar consecuencia. Es asi que, se
realizd una prueba con el estadistico de Alfa de Cronbach cuyos resultados
determinaron para la GTH un valor de 0,945 y para la CE de 0,941 logrando en la
escala una interpretacion de excelente confiabilidad (Anexo 7).

Por lo que se refiere a los procedimientos de la investigacion, se realizaron las
coordinaciones previas con los responsables de una UGEL por el cual se obtuvo los
permisos correspondientes (Carta de autorizacion), asi como la informacion necesaria
para determinar la poblacién y muestra representativa (Anexo 7). Los enlaces con el
personal administrativo facilitaron el contacto con los participantes a quienes se les
explicé el motivo e importancia de la participacion voluntaria; de modo que, para una
gestion de apoyo y control se segmentaron 10 grupos quienes en fecha y hora
predeterminada realizaron las encuestas, en las que se explicé a priori el contenido e
instrucciones para su desarrollo. Cabe precisar que fue el Google Forms la
herramienta virtual utilizada para agilizar la ejecucion de los instrumentos debido a su

versatilidad para la preparacion del contenido y a la devolucion de los resultados.

Respecto al analisis de los datos, los resultados numéricos fueron tabulados y
exportados al programa estadistico denominado por sus siglas como SPSS de version
25; los cuales permitieron la realizacion de dos analisis. En primer lugar, se efectud
el estadistico descriptivo con la presentacion de las frecuencias, que permitieron
exponer en las tablas correspondientes, los niveles de las variables y dimensiones.
Por otra parte, se realizd las pruebas inferenciales, ejecutando la prueba de
correlacién estadistica que concurrio a la comprobacion de los supuestos formulados

en las hipotesis con la presentacion de los valores de correlacion y de significancia.

En cumplimiento de los aspectos moralistas, la presente indagacion se aline6 a las
instrucciones emanadas por parte Universidad César Vallejo. Asimismo, se cumplio
rigurosamente los procedimientos sefalados por la Normativa APA 7° edicion; tales
como el respeto al derecho intelectual, la estructura de las tablas y figuras; entre otros.
Ademas, se convino en los principios de libertad y entereza fisica e intelectual de los

participantes.

15



lll. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tablas de frecuencia

Variable 01: Gestion del talento humano

Tabla 1
F. de la variable Gestién del talento humano

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 35 304 304
Nivel medio 47 40.9 71.3
Nivel alto 33 28.7 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 40,9% (47) de los participantes consideran que la GTH esta en
el nivel medio, 30,4% (35) es bajo y; sdélo el 28,7% (33) es alto.

Dimensién 01: Admision del personal

Tabla 2

F. de la dimension Admisién del personal

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 55 47.8 47.8
Nivel medio 29 25.2 73.0
Nivel alto 31 27.0 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 47,8% (55) de los colaboradores consideran que la admision

del personal esta en el nivel bajo, 27,0% (31) es alto y; sélo el 25,2% (29) es medio.
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Dimensién 02: Aplicacion del personal

Tabla 3

F. de la dimension aplicacion del personal

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 53 46.1 46.1
Nivel medio 31 27.0 73.0
Nivel alto 31 27.0 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 46,1% (53) de los colaboradores reflexionan que la dimensién
esta en el nivel bajo, 27,0% (31) es medio y; 27,0% (31) es alto.

Dimensién 03: Compensacion al personal

Tabla 4

F. de la dimension compensacion al personal

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 59 51.3 51.3
Nivel medio 23 20.0 71.3
Nivel alto 33 28.7 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 51,3% (59) de los participes consideran que la compensacion

al personal esta en el nivel bajo, 28,7% (33) es alto y; sélo el 20,0% (23) es medio.
Dimensién 04: Desarrollo profesional

Tabla 5.

F. de la dimension desarrollo profesional

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 49 42.6 42.6
Nivel medio 51 44.3 87.0
Nivel alto 15 13.0 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 44,3% (51) piensan que esta en el nivel medio, 42,6% (49) es
bajo y; sélo el 13,0% (15) es alto.
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Dimensién 5: Comportamiento del personal

Tabla 6

F. de la dimension comportamiento del personal

f. % Porcentaje acumulado
Nivel bajo 43 374 37.4
Nivel medio 43 37.4 74.8
Nivel alto 29 25.2 100.0
Total 115 100.0

Se demuestra, que el 37,4% (43) de los participantes consideran que esta en el nivel

medio, 37,4% (43) es bajo y; solo el 25,2% (29) es alto.
Dimension 06: Evaluacion del personal

Tabla 7

F. de la dimensidn evaluacion del personal

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 38 33.0 33.0
Nivel medio 54 47.0 80.0
Nivel alto 23 20.0 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 47,0% (54) de los participantes consideran que esta en el nivel

medio, 33,0% (38) es bajo y; solo el 20,0% (23) es alto.
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Variable 02: Calidad educativa

Tabla 8
F. de la variable de CE

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 37 32.2 32.2
Nivel medio 57 49.6 81.7
Nivel alto 21 18.3 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 49,6% (37) de los participantes consideran que la CE esta en
el nivel medio, 32,0% (37) es bajo y; sélo el 18,3% (21) es alto.

Dimensiédn 01: Pertinencia

Tabla 9

F. de la variable pertinencia

f. % Porcentaje acumulado
Nivel bajo 35 30.4 304
Nivel medio 56 48.7 79.1
Nivel alto 24 20.9 100.0
Total 115 100.0

Se demuestra, que el 48,7% (56) de los participes discurren que esta en el nivel
medio, 32,0% (37) es bajo y; solo el 18,3% (21) es alto.

Dimensiéon 02: Eficacia

Tabla 10

F. de la dimension eficacia

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 43 37.4 37.4
Nivel medio 47 40.9 78.3
Nivel alto 25 21.7 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 40,9% (47) de los participantes consideran que esta en el nivel
medio, 37,4% (43) es bajo y; solo el 21,7% (25) es alto.
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Dimensién 03: Eficiencia

Tabla 11

F. de la dimension eficiencia

Porcentaje

f. % acumulado
Nivel bajo 40 34.8 34.8
Nivel medio 41 35.7 70.4
Nivel alto 34 29.6 100.0

Total 115 100.0

Se demuestra, que el 37,7% (41) perciben que esta en el nivel medio, 34,8% (40) es
bajo y; sélo el 29,6% (34) es alto.

Tablas cruzadas

Objetivo general: Analizar la relacién entre la gestién del talento humano y la calidad

educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 12
Tabla cruzada de GTHy CE

Calidad Educativa

Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto ota
Recuento 27 7 1 35
Nivel bajo % del
Ivel bajo % de 23.5% 6.1% 0.9% 30.4%
total
Gestidn del . Recuento 9 28 10 47
Talento Nivel % del
medio i 7.8% 24.3% 8.7% 40.9%
Humano total
Recuento 1 22 10 33
1 [))
Nivel alto % del 0.9% 19.1% 8.7% 28.7%
total
Recuento 37 57 21 115
Total % del
ota t/Z) td; 32.2% 49.6% 18.3% 100.0%

Del 30.4 % (35) manifiestan que la variable GTH se localiza en el nivel bajo; 23.5%
(27) que la CE es bajo, 6.1 % (7) es medio y 0.9% (1) indican se encuentra en un nivel

alto.

Del 40,9% (41) manifiestan que la variable GTH se localiza en el nivel medio; 7.8 %
(9) manifiestan que la CE esta bajo, 24.3 % (28) mencionan que esta medio y 8.7%

(10) indican que se encuentra en un nivel alto.
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Del 28.7% (33) manifiestan que la variable GTH est4 alto; 0.9 % (1) manifiestan que

la CE es bajo, 19.1% (22) enuncian un nivel medio y 8.7% (10) indican se encuentra

en un nivel alto.

Objetivo especifico 1: Analizar la relacion entre la admision de personal y la calidad

educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 13

Tabla cruzada de la admision del personal y CE

Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto ota
Recuento 28 16 11 55
Nivel bajo % del
Ivel bajo % de 24.3% 13.9% 9.6% 47.8%
total
Admisién del Nivel (I;egzlento 4 19 6 29
Personal medio t(")tal 3.5% 16.5% 5.2% 25.2%
Recuento 5 22 4 31
Nivel al % del
ivelalto % de 4.3% 19.1% 3.5% 27.0%
total
Recuento 37 57 21 115
Total % del
ot % de 32.2% 49.6% 18.3% 100.0%

total

Del 47.8 % (55) del total de encuestados que declaran que la dimensién se posiciona

en el nivel bajo; cuando en la CE expresan un 24.3% (28) como bajo, 13.9 % (16)

medio y 9.6% (11) indican se encuentra en un nivel alto.

Del 25,2% (29) exteriorizan que la dimensién se posiciona en el nivel medio; cuando

en la CE expresan un 3.5 % (4) en un nivel bajo, 16.5 % (19) expresan que tiene un

nivel medio y 5.2% (6) indican que se encuentra en un nivel alto.

Del 27.0% (31) del total de encuestados que revelan que la dimensién admisiéon del

personal se encuentra en el nivel alto; 4.3 % (5) que la CE est4 en un nivel bajo,

19.1% (22) en un nivel medio y 3.5% (4) indican se encuentra en un nivel alto.
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Objetivo especifico 2: Analizar la relacion entre la aplicacién del personal y la calidad
educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pera 2024.

Tabla 14
Tabla cruzada de aplicacion del personal y la CE

Calidad Educativa
Nivel bajo  Nivel medio  Nivel alto Total

Aplicacion del personal Nivel bajo Recuento 38 15 2 55
% del total 33.0% 13.0% 1.7% 47.8%

Nivel medio Recuento 7 17 6 30

% del total 6.1% 14.8% 5.2% 26.1%

Nivel alto Recuento 1 21 8 30

% del total 0.9% 18.3% 7.0% 26.1%

Total Recuento 46 53 16 115
% del total 40.0% 46.1% 13.9% 100.0%

Del 47.8 % (55) del total de encuestados que se manifiestan que la aplicacion del
personal se posiciona bajo; 33.0% (38) manifiestan que la CE esta en un nivel bajo,
13.0 % (15) expresan que tiene un nivel medio y 1.7% (2) indican se encuentra en un

nivel alto.

Del 26,1% (30) del total declaran que la dimension aplicaciéon del personal se
encuentra en el nivel medio; mientras que la CE el 6.1 % (7) esta bajo, 14.8 % (17)

medio y 5.2% (6) indican que se encuentra en un nivel alto.

Del 26.1% (30) del total de encuestados que sostienen que la aplicacién del personal
se encuentra alto; mientras que la CE un 0.9 % (1) esta bajo, 18.3% (21) medio y

7.0% (8) indican se encuentra en un nivel alto.
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Objetivo especifico 3: Analizar la relacién entre la compensacién al personal y la

calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024.

Tabla 15
Tabla cruzada de la compensacién al personal y la CE

Calidad Educativa

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto Total
Recuento 32 18 9 59
Nivel bajo % del
Ivelbajo % de 27.8% 15.7% 7.8% 51.3%
total
. . Recuento 3 16 4 23
Compensacion  Nivel % del
al Personal medio t(o)tal 2.6% 13.9% 3.5% 20.0%
Recuento 2 23 8 33
Nivel al 9 |
ivelalto % de 1.7% 20.0% 7.0% 28.7%
total
Recuento 37 57 21 115
Total 9 |
ota % de 32.2% 49.6% 18.3% 100.0%

total

Del 51.3 % (59) del total consideran que la compensacion al personal se encuentra
en un nivel bajo; 27.8% (32) declaran que la CE esta en un nivel bajo, 15.7 % (18)

enuncian un nivel medio y 7.8% (9) indican se encuentra en un nivel alto.

Del 20,0% (23) del total sostienen que la compensacion al personal se encuentra en
un nivel medio; 2.6 % (3) manifiestan que la CE es bajo, 13.9 % (23) mencionan que

tiene un nivel medio y 3.5% (8) indican que se encuentra en un nivel alto.

Del 28.7% (33) del total explican que la compensacién al personal se encuentra en
un nivel alto; 1.7 % (2) manifiestan que la CE es bajo, 20.0% (23) expresan que tiene

un nivel medio y 7.0% (8) indican se encuentra en un nivel alto.
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Objetivo especifico 4: Analizar la relacidon entre el desarrollo profesional y la calidad
educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024.

Tabla 16
Tabla cruzada del desarrollo profesional y la CE

Calidad Educativa

Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto o
Recuento 29 16 4 49
Nivel bajo % del
vel bajo % de 25.2% 13.9% 3.5% 42.6%
total
. Recuento 8 32 11 51
Desarrollo Nivel % del
Profesional medio t(")tal 7.0% 27.8% 9.6% 44.3%
Recuento 0 9 6 15
Nivel alto % del
ivel alto % de 0.0% 7.8% 5.2% 13.0%
total
Recuento 37 57 21 115
Total % del
ota % de 32.2% 49.6% 18.3% 100.0%

total

Del 42.6 % (49) del total expresan que el desarrollo profesional (DP) se posiciona en
el nivel bajo; 25.2% (29) manifiestan que la calidad educativa es baja, 13.9 % (16)

expresan que tiene un nivel medio y 3.5% (4) indican se encuentra en un nivel alto.

Del 44,3% (51) del total de perciben que el DP se encuentra en un nivel medio; 7.0 %
(8) manifiestan que la CE es bajo, 27.8 % (32) expresan que tiene un nivel medio y

9.6% (11) indican que se encuentra en un nivel alto.

Del 13.0% (15) del total de encuestados que manifiestan que el DP se localiza en un
nivel alto; 0.0 % (0) sienten que la CE es bajo, 7.8% (9) en un nivel medio y 5.2% (6)

indican se encuentra en un nivel alto.
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Objetivo especifico 5: Analizar la relacion entre el comportamiento del personal y la

calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024.

Tabla 17
Tabla cruzada del comportamiento del personal y la CE

Calidad Educativa

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto Total
. Recuento 25 17 1 43
Nivel % del
bajo ? 21.7% 14.8% 0.9% 37.4%
total
. . Recuento 12 22 9 43
Comportamiento Nivel % del
del Personal medio t;tal 10.4% 19.1% 7.8% 37.4%
Recuento 0 18 11 29
Nivel al 9 I
Ivelalto % de 0.0% 15.7% 9.6% 25.2%
total
Recuento 37 57 21 115
Total 9 I
ota % de 32.2% 49.6% 18.3% 100.0%

total

Del 37.4 % (43) del total de encuestados sostienen que la dimension comportamiento
del personal (CP) se encuentra en un nivel bajo; 21.7% (25) manifiestan que la calidad
educativa es baja, 14.8 % (17) enuncian un nivel medio y 0.9% (1) indican se

encuentra en un nivel alto.

Del 37,4% (43) del total manifiestan que el CP esta medio; 10.4 % (12) declaran que
la CE esta bajo, 19.1 % (22) un nivel medio y 7.8% (9) indican que se encuentra en

un nivel alto.

Del 25.2% (29) del total de encuestados que ostentan que la CP encuentra en un nivel
alto; 0.0 % (0) declaran que la CE es bajo, 15.7% (18) formulan un nivel medio y 9.6%

(11) indican se encuentra en un nivel alto.
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Objetivo especifico 6: Analizar la relacion entre la evaluacion del personal y la
calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024.

Tabla 18
Tabla cruzada de la evaluacion del personal y la CE

Calidad Educativa

Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto o
Recuento 23 13 2 38
Nivel bajo % del
Ivel bajo % de 20.0% 11.3% 1.7% 33.0%
total
Evaluacion del  Nivel (I;e;::lento 13 35 6 >4
Personal medio t(")tal 11.3% 30.4% 5.2% 47.0%
Recuento 1 9 13 23
Nivel alto % del
ivelalto % de 0.9% 7.8% 11.3% 20.0%
total
Recuento 37 57 21 115
Total % del
ot % de 32.2% 49.6% 18.3% 100.0%

total

Del 33.0 % (38) del total de encuestados declaran que la dimension EP esta bajo;
20.0% (23) exteriorizan que la CE es bajo, 11.3 % (13) enuncian un nivel medio y

1.7% (2) indican se encuentra en un nivel alto.

Del 47,0% (54) del total de colaboradores revelan que la EP se localiza en un nivel
medio; 11.3 % (13) declaran que la CE es baja, 30.4 % (35) enumeran un nivel medio

y 5.2% (6) indican que se encuentra en un nivel alto.

Del 20.0% (23) del total de encuestados que revelan que la EP esta alto; 0.9 % (1)
exteriorizan que la CE es baja, 7.8% (9) expresan que tiene un nivel medioy 11.3%

(13) indican se encuentra en un nivel alto.
Andlisis inferencial
El desarrollo del analisis conllevé los siguientes pasos:

1. Serealizé la prueba de normalidad.
Se formularon las hipotesis nula y alterna.

3. Se considero un nivel de confianza del 95%; siendo el valor de significancia de
tolerancia de 0,05. Por lo tanto, se considerd como regla de decision que, si el p-
valor es > 0,05 (5%) se acepta la Ho (hipétesis nula); caso contrario, si el p-valor

es < 0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha (hipotesis alterna).
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Prueba de normalidad

Ho: los datos de las variables y dimensiones del estudio proceden de una distribucion

normal (parameétricos).

Ha: los datos de las variables y dimensiones del estudio no proceden de una

distribucion normal (no paramétricos).

Tabla 19.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estad. Gl Sig.
Gestion del Talento Humano 0.205 115 0.000
Admisién del Personal 0.304 115 0.000
Aplicacion del Personal 0.294 115 0.000
Compensacion al Personal 0.326 115 0.000
Desarrollo Profesional 0.273 115 0.000
Comportamiento del Personal 0.242 115 0.000
Evaluacién del Personal 0.241 115 0.000
Calidad Educativa 0.257 115 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun el grado de libertad > a 50 se empled la prueba adjunta, cuyo resultado, para
todos sus efectos, tiene una sig. de 0,000; donde el comportamiento corresponde a
datos no paramétricos lo que llevo a utilizar el Rho de Spearman.

Contrastacion de la hipotesis

Comprobacién de la hipotesis general

Ho: No existe relacién entre la gestion del talento humano y la calidad educativa de
una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024.

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad educativa de una
UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 20

Prueba de correlacion entre la GTHy CE

Calidad
Educativa
Coeficiente de correlacion ,581"
Gestion del Talento Humano  Sig. (bilateral) 0.000
N 115
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Se logré un r de 0,581 y una sig. de 0,000; que determina una asociacion moderada;
en consecuencia, se rechazé la Ho y se acept6 la hipotesis alterna, en la que se

evidencid una correspondencia significativa entre la GTH y la CE.

Comprobacién de la hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la admision del personal y la CE de una UGEL de Lima

Metropolitana, Lima Peru 2024.

Ha: Existe relacion entre la admision del personal y la CE de una UGEL de Lima

Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 21

Prueba de correlacion entre la admision del personal y la CE

Calidad Educativa

Coeficiente de correlacion 222"
Admision del Personal Sig. (bilateral) 0.017
N 115

Se logré un rigual a 0,222 y una sig. de 0,017 que se explica como una correlacion
directa baja y significativa; en consecuencia, se rechazo la Ho y se acepto la hipétesis
alterna, en la que se evidencio una correspondencia significativa entre la dimension

admision del personal y la CE.

Comprobacién de la hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la aplicacion del personal y la CE de una UGEL de Lima

Metropolitana, Lima Peru 2024.

Ha: Existe relacién entre la aplicacién del personal y la CE de una UGEL de Lima

Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 22

Prueba de correlacion entre la aplicacion del personal y la CE

Calidad Educativa

Coeficiente de correlacion 537"
Aplicacion del Personal Sig. (bilateral) 0.000
N 115
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Se logré un rigual a 0,537 y una sig. de 0,000 que se explica como una correlacion
directa moderada y significativa; en consecuencia, se rechazé la Ho y se aceptod la
hipotesis alterna, en la que se evidencié una correspondencia significativa entre la

dimension aplicacion del personal y la CE.

Comprobacién de la hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la compensacion al personal y la CE de una UGEL de

Lima Metropolitana, Lima Peru 2024.

Ha: Existe relacidn entre la compensacion al personal y la CE de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 23

Prueba de correlacion entre la compensacion al personal y la CE

Calidad
Educativa
Coeficiente de correlacion ,391"
Compensacion al Personal Sig. (bilateral) 0.000
N 115

Se logré un rigual a 0,391 y una sig. de 0,000 que se explica como una correlacion
directa baja y significativa; en consecuencia, se rechazé la Ho y se acept6 la hipotesis
alterna, en la que se evidencié una correspondencia significativa entre la dimensién

compensacion al personal y la CE.

Comprobacién de la hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre el desarrollo profesional y la CE de una UGEL de Lima

Metropolitana, Lima Peru 2024.

Ha: Existe relacion entre el desarrollo profesional y la CE de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Peru 2024.
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Tabla 24

Prueba de correlacion entre el desarrollo profesional y la CE

Calidad
Educativa
Coeficiente de correlacion ,495™
Desarrollo Profesional Sig. (bilateral) 0.000
N 115

Se logré un rigual a 0,495 y una sig. de 0,000 que se explica como una correlacion
directa moderada y significativa; en consecuencia, se rechazo la Ho y se acepto la
hipotesis alterna, en la que se evidencié una correspondencia significativa entre la

dimension desarrollo profesional y la CE.

Comprobacién de la hipotesis especifica s

Ho: No existe relacion entre el comportamiento al personal y la CE de una UGEL de

Lima Metropolitana, Lima Peru 2024.

Ha: Existe relacién entre el comportamiento al personal y la CE de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 25

Prueba de correlacion entre el comportamiento al personal y la CE

Calidad
Educativa
Coeficiente de correlacion ,531™
Comportamiento del Personal  Sig. (bilateral) 0.000
N 115

Se logré un rigual a 0,531 y una sig. de 0,000 que se explica como una correlacion
directa moderada y significativa; en consecuencia, se rechazo la Ho y se acepto la
hipotesis alterna, en la que se evidencio una correspondencia significativa entre la

dimensién comportamiento al personal y la CE.
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Comprobacién de la hipo6tesis especifica 6

Ho: No existe relacion entre la evaluacion del personal y la CE de una UGEL de Lima

Metropolitana, Lima Peru 2024.

Ha: Existe relacion entre la evaluacion del personal y la CE de una UGEL de Lima

Metropolitana, Lima Peru 2024.

Tabla 26
Prueba de correlacion entre la evaluacion del personal y la CE
Calidad
Educativa
Coeficiente de correlacion ,531"
Evaluacion del Personal Sig. (bilateral) 0.000
N 115

Se logré un rigual a 0,531 y una sig. de 0,000 que se explica como una correlacion
directa moderada vy significativa; en consecuencia, se rechazo la Ho y se acepto la
hipbtesis alterna, en la que se evidencié una correspondencia significativa entre la

dimension evaluacién del personal y la CE.
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IV. DISCUSION

Para responder a la problemética general formulada se procedio a corroborar los

resultados en el siguiente orden:

Respecto al objetivo general, los descriptivos accedieron a detallar que, en funcion a
la percepcion de los encuestados, cuando la GTH se sitia en los niveles medio
(40,9%), bajo (30,4%) y alto (28,7%); la CE se muestra en igual posicion en los niveles
medio (49,6%), bajo (32,2%) y alto (18,3%). Por otra parte, el resultado inferencial los
valores de Rho = 0,581 y p valor < 0,05, establecidos en el estadigrafo de Spearman,
determinaron una correlacion directa, moderada y significativa; se pudo rechazar la
Ho y aceptar la Ha, consumando la presencia de una correspondencia entre la GTH y
la CE. Lo expuesto convienen con lo obtenido por Rodriguez et al. (2023) que logro
determinar la correspondencia entre la GTH y la CE, aplicé la metodologia
cuantitativa, basica, de nivel correlacional; en la que encontré r = 0,912 y un p-valor
de 0,000 llegando a la conclusion de la presencia de una asociacion entre la GTH y
la CE. De igual manera, se observa similitud con el estudio de Carrasco (2020) sobre
determinar el vinculo entre la GTH y la CE con el apoyo del enfoque cuantitativo,
basico, correlacional; en la que comprobd en los resultados una correspondencia
entre la GTH y la CE (r= 0,561 y p-valor de 0,000) motivo por el cual llegé a la
conclusién en la existencia de una correspondencia significativa entre la GTH y la CE.
De modo que, a razon de los alcances obtenidos se observa la importancia de la
asociacion de la GTH en la CE, las cuales se asientan teéricamente en lo expresado
por Chiavenato (2020) que precisa que la GTH son los procedimientos normativos y
actividades determinadas por la organizacion en relaciéon al manejo del personal;
asimismo, por Mitosis et al. (2021) al sefialar que la GTH contempla una gestion
adecuada en funcién al vinculo tecnolégico, donde el desarrollo de las funciones
administrativas pone énfasis en el enfoque humano, con la finalidad de impulsar el
trabajo en equipo con participacion activa y compromiso institucional, para lograr los
objetivos individuales e institucionales y, reafirmado por Solérzano y De Armas (2018)
guienes sostienen que las buenas practicas de la gestion estudiantil deben
contemplar desde su origen acciones de incorporacion y desarrollo y fortalecimiento
del rendimiento de los actores educativos, en especial de los directivos,

administrativos y docentes; tales como el trabajo en equipo, la capacitacién constante,
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la autogestion, la formacion de cuadros estudiantiles, evaluaciones habituales; entre

otros, que empoderen a los alumnos en su desarrollo individual y participacion.

En consideracion al objetivo especifico 1; la inferencial muestra valores de Rho =
0,222 y p valor < 0,000, establecidos en el estadigrafo de Spearman, determinaron
una correlacion directa, baja y significativa; se pudo rechazar la Ho y aceptar la Ha,
consumando en la figura de una correspondencia entre la admisién al personal (AP)
y la CE. La asociacion se interpreta a razon que los encuestados consideran que es
importante generar los procesos adecuados para la seleccion de personal que
contemple una evaluacion psicoldgica y el desempefio profesional para contar con
personal con las mejores competencias educativas; por el contrario; observan que
todo el personal sin restricciones debe de pasar por la entrevista psicoldgica el cual
conlleva revelar el estado emocional y principalmente a detectar si es apto para lograr
con éxito el desempefio laboral; tanto en determinar si es comprometido, competitivo
y honesto; por tal motivo no se debe desmerecer este punto. La entrevista psicoldgica
contribuye a una mejor seleccion de personal, permitiendo identificar a los candidatos
mas adecuados para el puesto en funcion de sus competencias, habilidades y
personalidad segun las areas determinadas en la UGEL. Al identificar posibles
problemas de adaptacién o comportamiento en el proceso de seleccién, se pueden
prevenir conflictos laborales futuros y promover un ambiente de trabajo mas
armonioso. Al seleccionar a los candidatos mas adecuados para el puesto, se
favorece un mayor rendimiento laboral y una mayor satisfaccion en el trabajo, lo que
puede tener un impacto positivo en la productividad de los trabajadores

administrativos y pedagdgicos.

Los resultados expuestos concuerdan con lo obtenido por Jaén y Tomala (2019)
quien, en su investigacion para determinar la correspondencia entre la AP y la CE,
aplic6 la metodologia cuantitativa, correlacional; en la que encontré un r = 0,522 y un
p-valor de 0,003 alcanzando la conclusién del aspecto de una relacion positiva y
significativa entre la AP y la CE. De modo que, a razén de los alcances obtenidos se
observa la importancia de la asociacion de la AP y la CE, las cuales se asientan con
lo expresado por Chiavenato (2020) cuando precisa que la AP son procesos
conservadores en la que reluce los modelos operacionales y burocraticos pero
estandarizados y cuya finalidad es la de cubrir una posicibn vacante en la

organizacion, estableciendo los mecanismos aprobados por la organizacion para
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seleccionar a los colaboradores que se ajustan al perfil solicitado y; asimismo, por
Carvajal-Pérez (2021) cuando sostiene que la AP, en un aspecto moderno y
estratégico, es la accion de atraer personas a las instituciones bajo la responsabilidad
y participacion activa del personal de linea en el proceso selectivo en la eleccion
adecuada de alternativas para armar un grupo competitivo con una mayor integridad
en el desempefio hacia el cumplimiento de los objetivos.

Referente al objetivo especifico 2; el inferencial de los valores de Rho = 0,537 y p
valor < 0,000, establecidos en el estadigrafo de Spearman, determinaron una
correlacién directa, moderada y significativa; se pudo rechazar la Ho y aceptar la Ha,
consumando la coexistencia de una reciprocidad entre la dimension aplicacion del
personal (ADP) y la CE. Los resultados expuestos guardan similitud con el estudio de
Carrasco (2020) sobre determinar el vinculo entre la ADP y la CE con el apoyo de un
enfoque cuantitativo, basico, correlacional; en la que comprobd en los resultados una
relaciéon entre la ADP y la CE (r= 0,468 y p-valor de 0,038) motivo por el cual llegé a
la conclusién en la presencia de una relacion significativa entre la ADP y la CE. De
modo que, a razon de los alcances obtenidos se observa la importancia de la
asociacion de la ADP y la CE, las cuales se asientan con lo expresado por Chiavenato
(2020) cuando precisa que la ADP son asignaciones de actividades especificas
relacionadas al puesto que conlleva el direccionamiento y seguimiento del
desempefio y; asimismo, por Carvajal-Pérez (2021) cuando sostiene que la ADP son
procesos que tienen asidero en las necesidades propias de cada organizacién; en
ese sentido, el &rea competente debe realizar de manera permanente el diagnostico
del entorno para responder adecuadamente a los requerimientos organizacionales.
Por el contrario, se observa en la remuneracion y bonificaciones, las cuales debe ser
acorde con el desempefio y cargo asignado, ya que son estimulos para alcanzar los
objetivos trasados por una UGEL, se consideran una estrategia importante para el
optimo desarrollo en la productividad y bienestar de los colaboradores en mencion,
las retribuciones por desempefiar cargos de mayor responsabilidad varian entre los
s/.1500 a s/.4000 soles. La revision de remuneraciones y bonificaciones es
fundamental por varias razones que impactan en la motivacion, el rendimiento y la
retencion del personal. Algunas de las razones mas relevantes incluyen: La revision
de remuneraciones garantiza que exista equidad salarial dentro de la empresa,

evitando posibles conflictos y fomentando un ambiente laboral justo y transparente.
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Ofrecer salarios competitivos y bonificaciones atractivas contribuye a retener a los
empleados mas talentosos y comprometidos, reduciendo la rotacién de personal y los
costos asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados. Una
remuneracion justa y bonificaciones basadas en el desempefio motivan a los
empleados a esforzarse y a superar sus metas, lo que se traduce en un mayor
compromiso y un mejor rendimiento laboral. La revision de remuneraciones y
bonificaciones puede influir directamente en la productividad y el rendimiento de los
empleados, ya que un sistema de compensacion adecuado puede incentivar el
esfuerzo y la dedicacion en el trabajo. En conclusion, la revision de remuneraciones
y bonificaciones en una empresa es esencial para garantizar la equidad salarial,
retener talento, motivar a los empleados y mejorar la productividad y el rendimiento
laboral. Es importante que el Gobierno de turno, Ministerio de Educacién y personal
responsable en la UGEL realicen estas revisiones de forma pertinente y transparente
para asegurar un ambiente laboral justo y motivador para todos los empleados.

Sobre el objetivo especifico 3; el inferencial alcanz6 valores de Rho = 0,391 y p valor
< 0,000, establecidos en el estadigrafo de Spearman, determinaron una correlacion
directa, baja y significativa; se pudo rechazar la Ho y aceptar la Ha, consumando en la
figura de una correspondencia entre la compensacion al personal (CP) y la CE. Los
resultados expuestos no guardan similitud con el estudio de Carrasco (2020) sobre
determinar el vinculo entre la CP y la CE con el apoyo de enfoque cuantitativo, basico,
correlacional; en la que comprobd en los resultados una relacibon moderada y
significativa entre la CP y la CE (r= 0,398 y p-valor de 0,082) motivo por el cual llego
a la conclusién en la no presencia de una relacién significativa entre la CP y la CE.
De modo que, a razon de los alcances obtenidos se observa la importancia de la
asociacion de la CP y la CE; las cuales se asientan con lo expresado por Chiavenato
(2020) al sefialar que son los procedimientos propios de la organizacién necesarios e
importantes para reconocer la labor del trabajador y motivar el desarrollo de sus
actividades y buen desempefio y, como lo hace notar Carvajal-Pérez (2021) al
manifestar que esta dimension se relaciona con varios aspectos de politicas
salariales, reconocimiento y servicios sociales. Por el contrario, se observa que los
colaboradores reciban los mismos beneficios sociales por ser sus derechos de todo
trabajador establecidos por la ley, como en los casos de: licencia por maternidad o

paternidad, vacaciones truncas pagadas, licencia por salud, pago por horas extras,
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pensiones, entre otros; siendo los mas frecuentes. Los beneficios sociales para los
trabajadores de una UGEL impactan en el bienestar, la satisfaccion y la productividad
de los empleados; como el ofrecer beneficios sociales atractivos y completos ayuda
a retener a los empleados mas talentosos, capacitados y comprometidos con la
educacion, reduciendo la rotacién de personal y los costos asociados a la contratacion
y capacitacion de nuevos empleados. Los mismos que contribuyen a crear un
ambiente laboral positivo y motivador, fomentando la satisfaccion de los empleados y
fortaleciendo el sentido de pertenencia a la UGEL. El seguro médico, seguro de vida,
programas de bienestar, flexibilidad laboral, entre otros, contribuyen al bienestar y la
calidad de vida, lo que se traduce en empleados méas saludables y felices. Por tal
motivo se deberia fortalecer y reformular en: programas de bienestar y salud, horarios
de trabajo flexibles, programas de desarrollo profesional, bonos o incentivos por

desempefio, apoyo para la conciliacion trabajo-familia.

Respecto al objetivo especifico 4; el resultado inferencial los valores de Rho = 0,495
y p valor < 0,000, establecidos en el estadigrafo de Spearman, determinaron una
correlacion directa, moderada y significativa; se pudo rechazar la hipétesis nula y
aceptar la alterna consumando en la existencia de una correlacion entre la dimension
desarrollo profesional (DP) y la CE. Los resultados expuestos guardan similitud con
el estudio de Jaén y Tomala (2019) quien, en su investigacion para determinar la
correspondencia entre la DP y la CE, aplico el enfoque cuantitativo, correlacional y
transversal; en la que encontré como resultado un coeficiente de correlacion r = 0,478
y un p-valor de 0,004 llegando a la conclusion de la figura de una correspondencia
positiva y significativa entre la DP y la CE. De modo que, a razén de los alcances
obtenidos se observa la importancia de la asociacién de la DP y la CE; las cuales se
asientan con lo expresado por Chiavenato (2020) al sefialar que son las actividades
gue proporcionan la actualizacién y capacitacion de los trabajadores institucionales
con miras al logro de la productividad planificada y, como lo hace notar Alcoser y
Quispe (2020) son procesos que fortalecen las actividades que ejecutan los
colaboradores. Por el contrario; se observa que las capacitaciones brindadas a los
colaboradores son exiguas en la UGEL en estudio y no cubren con las expectativas
de todo el personal, por tal motivo se debe contar con las opiniones de los
colaboradores ya que ellos son los principales protagonistas y conocen muy bien sus

fortalezas y debilidades; asi mismo deben contar con profesionales nacionales e
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internacionales con amplio conocimiento para las capacitaciones de tal manera que
brinde informacion precisa y contundente porque van a fortalecer en el crecimiento,
la productividad y la competitividad de la UGEL. En un entorno laboral en constante
evolucion, como lo es la educacion, las capacitaciones son clave para mantener al
personal actualizado en nuevas tecnologias, procesos y tendencias nacionales e
internacionales, lo que permite a adaptarse rapidamente a los cambios y mantener su
competitividad. Asi mismo ofrecer oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional es un factor clave para retener a los empleados talentosos y
comprometidos, ya que demuestra el compromiso de la UGEL con el crecimiento y
desarrollo de su equipo. La presente entidad en estudio necesita capacitaciones
técnicas relacionadas con cada area; capacitaciones en habilidades blandas como
liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, entre otros; capacitaciones en
tecnologias y herramientas especificas utilizadas para agilizar tramites
administrativos; programas de desarrollo profesional personalizado.

Respecto al objetivo especifico 5; el resultado inferencial los valores de Rho = 0,531
y p valor < 0,000, establecidos en el estadigrafo de Spearman, determinaron una
correlacién directa, moderada y significativa; se pudo rechazar la hipo6tesis nula y
aceptar la alterna consumando en la existencia de una correlacion entre el
comportamiento al personal (CAP) y la CE. Los resultados expuestos no guardan
similitud con el estudio de Carrasco (2020) sobre determinar el vinculo entre la CAP
y la CE con el apoyo de una metodologia cuantitativa, basico, correlacional; en la que
comprobd en los resultados una relacion baja y significativa entre la CAP y la CE (r=
0,064 y p-valor de 0,788) motivo por el cual llegd a la conclusion en la no presencia
de una relacion significativa entre la CAP y la CE. De modo que, a razén de los
alcances obtenidos se observa la importancia de la asociacion de la CP y la CE; las
cuales se asientan con lo expresado por Chiavenato (2020) cuando la denomina como
mantenimiento de personas, son medios y formas que buscan la mejora del clima en
la busqueda de la satisfaccion laboral y; por ende, de una productividad eficiente. Por
el contrario; el clima laboral de la UGEL es poco favorable por muchos factores como:
cambio de personal, impuntualidad, faltas asignadas por salud, desmotivacion y
apatia en brindar una atencion de calidad. Asi mismo, influye la ausencia de personal
suficiente para algunas areas determinadas; por ende, el trabajo es estresante y hay

un declive de salud fisico y mental. El clima laboral influye de manera significativa en
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la satisfaccion, el compromiso, la productividad y el bienestar de los empleados. Hace
gue los trabajadores se sientan comodos, valorados y motivados en su trabajo, lo que
se traduce en un mayor nivel de satisfaccion y bienestar en el &mbito laboral. Un clima
laboral positivo y colaborativo favorece un ambiente propicio para el trabajo en equipo,
la creatividad, la innovacion y el compromiso, ayuda a retener a los empleados mas
talentosos y comprometidos, reduciendo la rotacion de personal y los costos
asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados. Asi mismo se ve
reflejado en el bienestar emocional y mental de los empleados, reduciendo el estrés,
la ansiedad y otros problemas de salud relacionados. Fomenta una comunicacion
abierta, efectiva y transparente entre los empleados y los lideres, asi como una cultura
de colaboracion y apoyo mutuo. Se requiere atender los siguientes puntos: fomentar
la comunicacién abierta y la retroalimentacion constructiva, promover un liderazgo
participativo y empatico, ofrecer programas de bienestar y apoyo emocional,
reconocer y recompensar el buen desempefio y logros de los empleados.

Respecto al objetivo especifico 6; el resultado inferencial los valores de Rho = 0,531
y p valor < 0,000, establecidos en el estadigrafo de Spearman, determinaron una
correlacién directa, moderada y significativa; se pudo rechazar la hipo6tesis nula y
aceptar la alterna consumando en la presencia de una correlacion entre la dimension
evaluacion del personal (EP) y la CE. Los resultados expuestos guardan similitud con
el estudio de Carrasco (2020) sobre determinar el vinculo entre la EP y la CE con el
apoyo de un enfoque cuantitativo, basico, correlacional; en la que comprobé en los
resultados una relaciébn moderada y significativa entre la EP y la CE (r= 0,460 y p-
valor de 0,035) motivo por el cual llegé a la conclusion en la presencia de una relaciéon
significativa entre la EP y la CE. De modo que, a razén de los alcances obtenidos se
observa la importancia de la asociacién de la EP y la CE, las cuales se asientan con
lo expresado por Chiavenato (2020) cuando precisa que la EP es el componente
donde se proyecta el nivel de desarrollo y logro de las tareas encomendadas a los
trabajadores con la finalidad de realizar un analisis de las debilidades y expectativas
y, como lo hace notar Carvajal-Pérez (2021) este componente requiere determinar los
procedimientos debidamente planificados, las metas establecidas, la inclusion de
indicadores y las acciones de retroalimentacion como parte de todo ciclo virtuoso que,
conlleva a corregir las ineficiencias y ampliar la calidad en la que resulta fundamental

las sesiones de sensibilizacion y estilos de comunicacion horizontal y transparentes.
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Por el contrario; existe un registro de horas de los colaboradores de la UGEL y del
acompafiamiento pedagdgico a los docentes especialistas segun la modalidades en
cuanto a las PRONOEI, EBR, CETPRO, CEBE vy psicélogos especialistas SANEE,
dicho acompafiamiento debe fortalecer y empoderar las debilidades de los
colaboradores para optimizar su labor diaria, de tal manera que se brinde asesoria y
asistencia individualizada y perenne para promover la enseflanza — aprendizaje de
forma responsable, fructifera y profesional. El acompafamiento pedagdgico y el
control de horarios son aspectos clave para el desarrollo y la eficiencia del personal
qgue labora en una UGEL. El acompafiamiento pedagdgico permite a los empleados
adquirir y mejorar sus habilidades y conocimientos. Esto puede ser mediante
capacitacion, mentorias o coaching. Ayuda a identificar areas de mejora en el
desempeifio de los empleados y proporciona estrategias para superar esas
debilidades. Esto contribuye a una mayor eficacia en el trabajo y una mayor
satisfaccion laboral. Por otro lado, el control de horarios permite una gestion mas
efectiva del tiempo y los recursos. Esto asegura que las tareas se realicen en los
plazos establecidos y que no haya sobrecarga o subutilizacién del personal. Un
control adecuado de horarios ayuda a mantener un equilibrio saludable entre la vida
laboral y personal de los empleados, reduciendo el riesgo de agotamiento y estrés.
Con un buen control de horarios, la empresa puede planificar mejor los proyectos y

asignar tareas de manera mas efectiva, lo que lleva a una mayor eficiencia operativa.
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V. CONCLUSIONES

Primera. En funcion a los estadisticos p valor < 0,05y r = 0.581, se logr6 rechazar el
Ho y aprobar la Ha, en la que se infiere que existe una relacion directa moderada y
significativa entre la gestion del talento humano y la calidad educativa; que deriva en:

una mejor efectividad de la GTH conduce a una mejor efectividad de la CE.

Segunda. En funcién a los estadisticos p valor < 0,05y r = 0.222, se logr6 rechazar el
Ho y aprobar la Ha, en la que se infiere que existe una relacion directa baja y
significativa entre la admision del personal (AP) y la CE; que deriva en: una mejor

efectividad de la AP conduce a una mejor efectividad de la CE.

Tercera. En funcion a los estadisticos p valor < 0,05y r = 0.537, se logro rechazar el
Ho y aprobar la Ha, en la que se infiere que existe una relacion directa moderada y
significativa entre la aplicacion del personal (AdP) y la CE; que deriva en: una mejor

efectividad de la AdP conduce a una mejor efectividad de la CE.

Cuarta. En funcién a los estadisticos p valor < 0,05 y r = 0.391, se logro rechazar el
Ho y aprobar la Ha, en la que se infiere que existe una relacion directa moderada y
significativa entre la compensacion al personal (CP) y la CE; que deriva en: una mejor

efectividad de la CP conduce a una mejor efectividad de la CE.

Quinta. En funcién a los estadisticos p valor < 0,05 y r = 0.495, se logr6 rechazar el
Ho y aprobar la Ha, en la que se infiere que existe una relacion directa moderada y
significativa entre el desarrollo profesional (DP) y la CE; que deriva en: una mejor

efectividad del DP conduce a una mejor efectividad de la CE.

Sexta. En funcion a los estadisticos p valor < 0,05y r = 0.531; se logré rechazar el Ho
y aprobar la Ha, en la que se infiere que existe una relacion directa moderada y
significativa entre el comportamiento al personal (CaP) y la CE; que deriva en: una

mejor efectividad del CaP conduce a una mejor efectividad de la CE.

Séptima. En funcién a los estadisticos p valor < 0,05y r = 0.531; se logré rechazar el
Ho y aprobar la Ha, en la que se infiere que existe una relacién directa moderada y
significativa entre la evaluacion al personal (EP) y la CE; que deriva en: una mejor

efectividad del EP conduce a una mejor efectividad de la CE.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. A la direccion; brindar asesoramiento profesional a los responsables de la
admision de los nuevos socios de colaboracion, para que la gestione sus procesos de

forma eficaz para conseguir el perfil mas adecuado a la descripcién del puesto.

Segunda. A las jefaturas; monitorear constantemente a los docentes para asegurarse

de que cumplan con sus obligaciones y promoverlos en funcién a su rendimiento.

Tercera. A la direccion; utilizar varios métodos para promover la motivacion de los
empleados entre el publico, manteniendo asi el interés y la motivaciéon de los

docentes.

Cuarta. A la direccion; organizar reuniones que resalten argumentos de utilidad para
la firma y los socios, manejando actividades dinamicas de equipo que favorezcan la

colaboracion

Quinta. A la direccion, mejorar el ambiente de trabajo y, si es posible, destinar zonas
de relajacion y recreacion para equilibrar el trabajo y las actividades diarias.

Sexta. A la direccion; realizar laboratorios de capacitacion para resaltar las brechas
de comunicacién que suelen ocurrir entre colegas. Esta maniobra ayudara a alcanzar

los objetivos a corto y largo plazo.

Séptima. A la direccion, capacitar a las jefaturas, docentes y administrativos sobre
nuevos meétodos para lograr la misidn del departamento. Esto actualizara las

actividades y actividades de la escuela.
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ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 27 Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES iTEMS ESCALA DE MEDICION NIVEL
CONCEPTUAL
Seleccidn del personal 1
Admisién de personal Evaluacién psicolégica 2-3
Las dimensiones e indicadores que midieron la Desempefio del personal 3
variable 1: admisién del personal (seleccién de Distribucion de cargos y 5
personal, evaluacién psicolégica, desempefio Aplicacién de personal funciones
del personal); aplicacién del personal Capacitacion al personal 6
(distribucion de cargos y funciones, Remuneracion y bonificaciones 7
Chiavenato (2020) capacitacién al personal, remuneracién y Servicios sociales y beneficios 8 Escala de Likert
Variable 1: precisa que la variable | bonificaciones); compensacién al personal Compensacion al personal | Reconocimiento publico 9
son los procedimientos | (servicios sociales y beneficios, reconocimiento Politica de estimulos 10 1) nunca Alto [75-100]
Gestion del | normativos y actividades | publico, politica de estimulos); desarrollo Talleres de capacitacion (2) casi nunca Medio [47-74]
talento determinadas por la profesional (talleres de capacitacién continua, . 11-12 | (3) algunas veces Bajo [20-46]
humano organizacién en relacién | capacitacidon externa, expectativas de Desarrollo profesional contlniua — (4) casi siempre
al manejo del personal | capacitacion); comportamiento del personal Capacitacién externa 13 (5) siempre
(clima laboral, relaciones interpersonales, Expectativas de la capacitacion 14
satisfaccion) y; evaluacién del personal (control Comportamiento del Clima laboral 15
de horarios, acompafiamiento pedagdgico, Relaciones interpersonales 16
monitoreo). La medicion se realizara a través de personal Satisfaccion 17
un instrumento con escala de Likert. Control de horarios 18
Evaluacién del personal Acompaiiamiento pedagdgico 19
Monitoreo 20
Aprendizaje significativo 1-2
Participacion 3
Picén (2013) sustenta | Las dimensiones e indicadores que midieron la Pertinencia Oportunidad laboral 4
que la calidad educativa | variable 2: pertinencia (aprendizaje Capacitacion 5 .
es el ejercicio que significativo, participacién, oportunidad laboral, Asignacion de los recursos 6 Escala de Likert
Variable 2: | practican las entidades | capacitacidn, asignacion de recursos, Interaccidn personal 7 (1) nunca Alto [75-100]
publicas para medir la | interaccidn personal), eficacia (adaptacion a las Adaptacién a las necesidades 8-9-10 (2) casi nunca Medio [47-74]
Calidad correspondencia entre | necesidades, innovacién, cumplimiento de los o Innovacién 11 (3) algunas veces Bajo [20-46]
educativa las actividades objetivos, enfoque en los fines) y eficiencia Eficacia Cumplimiento de los objetivos 12 () cagsi siembre )
educativas y el (globalizacion, financiamiento, enfoque en los Enfoque en los fines 1314 | (5) siempre P
aprendizaje de los medios, recursos). La medicion se realizara a ——
estudiantes través de un instrumento con escala de Likert Globalizacién 15
L Financiamiento 16-17
Eficiencia -
Enfoque en los medios 18
Recursos 19-20
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de la GESTION DEL TALENTO HUMANO
Estimado participante:

El siguiente es un cuestionario que pretende medir la GESTION DEL TALENTO HUMANO en una UGEL de Lima Metropolitana.
Recuerda que, no hay respuesta correcta ni incorrecta.

En tal sentido, le solicitamos responder cada uno de los items, marcando con un "X" sélo una de las alternativas, la que mejor le
parezca, segun los siguientes criterios:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Siempre 5. Casi siempre

VALORACION

N° iTEMS
1][2]3]4]s

TOTAL

DIMENSION 1: ADMISION DE PERSONAL

En la UGEL se aplican las medidas adecuadas para la seleccién del personal.

El personal que es seleccionado en la UGEL pasa por un examen psicolégico

El personal que es seleccionado en la UGEL pasa por una entrevista personal, para determinar su
experiencia profesional en cuanto a la especialidad.

En la UGEL el personal es admitido por su desempefio profesional y no por favoritismo.

DIMENSION 2: APLICACION DE PERSONAL

5 | Los cargos y funciones son distribuidos adecuadamente

6 | El personal es capacitado de acuerdo al drea de trabajo

7 | La remuneracion es la adecuada de acuerdo a los cargos que se desempefian

DIMENSION 3: COMPENSACION AL PERSONAL

8 | Todos reciben los mismos beneficios sociales

9 | Se brinda reconocimiento publico por los logros obtenidos

10 | Se le estimula con algun beneficio o premio por el desempefio mostrado

DIMENSION 4: DESARROLLO PROFESIONAL

11 | La UGEL promueve talleres de capacitacion de manera continua

12 | La capacitacion brindada es aplicable al campo de trabajo en el cual se desenvuelve.

13 | La UGEL promueve la capacitacion de su personal fuera de la institucion

14 | La capacitacion brindada cubre las expectativas de los participantes

DIMENSION 5: COMPORTAMIENTO DEL PERSONAL

15 | El clima institucional de la UGEL es favorable.

16 | Existen buenas relaciones interpersonales dentro de la UGEL

17 | Se evidencia satisfaccion en el trabajo por parte del personal que labora en la UGEL

DIMENSION 6: EVALUACION DEL PERSONAL

18 | Existe un registro de temas y horas que labora el personal de la UGEL

19 | Se aplica el acompafiamiento para mejorar las habilidades pedagdgicas del personal de la UGEL

20 | Se emplea el monitoreo en las horas de clase, para evaluar el desempefio del personal de la UGEL
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Cuestionario de la CALIDAD EDUCATIVA
Estimado participante:

El siguiente es un cuestionario que pretende medir la CALIDAD EDUCATIVA en una UGEL de Lima Metropolitana. Recuerda que, no
hay respuesta correcta ni incorrecta.

En tal sentido, le solicitamos responder cada uno de los items, marcando con un "X" sélo una de las alternativas, la que mejor le
parezca, segun los siguientes criterios:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Siempre 5. Casi siempre

VALORACION
1[2]3]4]s

N° iTEMS TOTAL

DIMENSION 1: PERTINENCIA

1 | Los docentes impulsan el aprendizaje de acuerdo a los aspectos de calidad educativa

Los docentes dan soporte al proceso de calidad educativa tomando en cuenta los resultados de

2 o
aprendizaje

3 - - ) )
Usted participa en la solucion de problemas que afecten a la comunidad educativa

4 Considero que las politicas de gestién del talento humano me abren muchas oportunidades en mi
centro de trabajo

5 - . -
En la UGEL las capacitaciones responden a las necesidades y requerimientos del docente.

6 La UGEL asigna los recursos (humanos, fisicos, tecnolégicos) necesarios para una formacion
estudiantil sélida.

7 Lo gestores de recursos humanos impulsan la interaccion entre los actores educativos (docentes,
directivos y administrativos) para favorecer la mejora de la calidad educativa.

DIMENSION 2: EFICACIA

3 Los docentes interaccionan con los responsables educativos en el disefio de programas para la
mejora de la calidad educativa.
Se es posible identificar y seleccionar acciones para enfrentar problemas educativos

10

Se considera el diagnéstico situacional para responder a las necesidades del entorno

11 | Se ejecutan los proyectos de innovacidn para solucionar situaciones concretas a corto plazo

12 | Se cumple con los objetivos sefialados por la UGEL

Los actores educativos emplean todos los recursos educativos necesarios para asegurar la calidad

13 educativa.

14 | Se préctica el uso correcto de los recursos asignados

DIMENSION 3: EFICIENCIA

15 | La UGEL prepara a los actores educativos enfocado en aspectos de calidad educativa global.

Los salarios de los actores educativos contribuyen a que los estudiantes tengan de una educacion

16 con calidad

La UGEL cuenta con el financiamiento necesario para cumplir con los procedimientos de calidad

17 .
educativa

18 | Los actores educativos llegan a sus objetivos con menores recursos empleados

19 | Los actores educativos utilizan adecuadamente los recursos asignados

20 | Los estudiantes cuentan con recursos alineados a las competencias globales
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ANEXO 3: FICHAS DE VALIDACION DE

RECOLECCION DE DATOS

JUICIO DE EXPERTO 1:

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitiréd recoger la informacién en la presente investigacion: Gestion

INSTRUMENTOS PARA LA

del talento humano y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima

Per( 2024. Por lo que se le solicita que tenga bien a evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacién del contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensiony |, .
L L 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicionn de |’
0: en desacuerdo
esta
El item se compremde facilmente, |, .
. . NP i 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica '
0: en desacuerdo
son adecuadas
. El item tiene relacién l6gica con el | 1: de acuerdo
Coherencia - . . _
indicador que ésta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia . . . :
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y

Cuervo (2008)

Matriz de validacién del cuestionario de la variable GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Definicion de la variable: Chiavenato (2009) precisa que la variable son los

procedimientos normativos y actividades determinadas por la organizacién en relacion al

manejo del personal.

212793 _
Dimension Indicador item 2 |3 2 S g)nbservau
@D
38|33
ADMISION DEL 1. En la UGEL se
PERSONAL.: aplican las
Chiavenato (2020) Seleccion del | medidas 11111
considera que son personal adecuadas para la
procesos seleccion del
conservadores en la personal.
que reluce los 2. El personal que
modelos Evaluacion es seleccionado en
operacionales y S laUGEL pasapor [1 |1 (1|1
burocraticos pero psicologica un examen
estandarizados y cuya psicoldgico
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finalidad es la de
cubrir una posicion
vacante en la
organizacion;

3. El personal que
es seleccionado en
la UGEL pasa por
una entrevista

asimismo, se Evaluacion personal, para
establece los psicoldgica determinar su
mecanismos experiencia
aprobados por la profesional en
organizacion para cuanto a la
seleccionar a los especialidad.
colaboradores que se 4.Enla UGEL el
ajustan al perfil personal es
solicitado. Desempefio admitido por su
del personal desempefio
profesional y no
por favoritismo.
APLICACION DEL Distribucién | 2~ LOS cargos y
PERSONAL.: de cargos y funciones son
Chiavenato (2020) funci distribuidos
~ unciones
sefiala que son adecuadamente

asignacion de
actividades
especificas
relacionados al
puesto que conlleva
el direccionamiento y
seguimiento del
desempefio.

Capacitacion
al personal

6. El personal es
capacitado de
acuerdo al area de
trabajo

Remuneracién

y
bonificaciones

7. La
remuneracion es
la adecuada de
acuerdo a los
cargos que se

desempefian
COMPENSACION Servicios 8. Todos reciben
AL PERSONAL.: sociales y los mismos
Segun Chiavenato beneficios beneficios
(2020) son los sociales
procedimientos 9. Se brinda

propios de la

Reconocimient

reconocimiento

organizacion 0 publico publico por los
necesarios e logros obtenidos
importantes para 10. Se le estimula
reconocer la labor del con algun
trabajador y motivar | Politica de beneficio o
el desarrollo de sus | estimulos premio por el
actividades y buen desempefio
desempefio. mostrado
DESARROLLO Talleres de 11. La UGEL
PROFESIONAL: o promueve talleres
capacitacion o
Desde el punto de continua de capacitacion de

vista de Chiavenato

manera continua
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(2020) son las
actividades que
proporcionan la
actualizacion y
capacitacion de los
trabajadores
institucionales con
miras al logro de la
productividad
planificada.

Talleres de
capacitacion
continua

12. La
capacitacion
brindada es
aplicable al
campo de trabajo
en el cual se
desenvuelve.

Capacitacion
externa

13. La UGEL
promueve la
capacitacion de su
personal fuera de
la institucion

Expectativas
de la
capacitacion

14. La
capacitacion
brindada cubre las
expectativas de
los participantes

COMPORTAMIEN
TO DEL
PERSONAL.:
Chiavenato (2020) la
denomina como
mantenimiento de
personas, son medios
y formas que buscan
la mejora del clima
en la busqueda de la
satisfaccion laboral y;
por ende, de una

Clima laboral

15. El clima
institucional de la
UGEL es
favorable.

Relaciones
interpersonales

16. Existen
buenas relaciones
interpersonales
dentro de la
UGEL

Satisfaccion

17. Se evidencia
satisfaccion en el
trabajo por parte

productividad del personal que
eficiente labora en la
UGEL
EVALUACION 18. Existe un
DEL PERSONAL: Control de registro de temas
Chiavenato (2020) es horarios y horas que labora

el componente donde
se proyecta el nivel
de desarrollo y logro
de las tareas
encomendadas a los
trabajadores con la
finalidad de realizar
un analisis de las
debilidades y
expectativas.

el personal de la
UGEL

Acompariamie
nto pedagogico

19. Se aplica el
acompafiamiento
para mejorar las
habilidades
pedagdgicas del
personal de la
UGEL

Monitoreo

20. Se emplea el
monitoreo en las
horas de clase ,
para evaluar el
desemperio del
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personal de la
UGEL

Ficha de validacion del juicio de experto

Nombre del instrumento

Gestion del talento humano y la calidad
educativa de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Pert 2024

Obijetivo del instrumento

El instrumento tiene como objetivo medir el
nivel de la gestion del talento humano en una
UGEL de Lima Metropolitana.

Nombre y apellidos del experto

Sebastian Sanchez Diaz

Documento de identidad 09834807
Area de experiencia en el area Educacién
Maximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruana
Institucion Ucv
Cargo Docente Renacyt
Ndmero telefénico 965745299

| ~
Firma Jada_
Fecha 08.06.24

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestion
del talento humano y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima
Pert 2024. Por lo que se le solicita que tenga bien a evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacién del contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y _
L L 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicionn de '
0: en desacuerdo
esta
El item se compremde facilmente, es | , .
. . PR - 1: de acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son :
0: en desacuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo
Coherencia o . - _
indicador que ésta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia . - P :
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y

Cuervo (2008)




Matriz de validacion del cuestionario de la variable CALIDAD EDUCATIVA

Definicion de la variable: Picon (2013) sustenta que la calidad educativa es el ejercicio
que practican las entidades publicas para medir la correspondencia entre las actividades
educativas y el aprendizaje de los estudiantes

DIOIO| D
o . ] = |8 | 3| % |observacio
Dimension Indicador Item 22|28 |5 N
38|33
PERTINENCIA 1. Los docentes
: impulsan el
Citando a Picon | Aprendizaje |aprendizaje de 1111111
(2013), esta significativo | acuerdo a los
dimension aspectos de calidad
conlleva la educativa
capacitacion 2. Los docentes dan
continua que soporte al proceso
debe ser Aprendizaje | de calidad educativa 1111111
adaptada a significativo  [tomando en cuenta
responder los resultados de
particularidades aprendizaje
especificas 3. Usted participa en
dentro de un la solucién de
ambiente social Participacién problemas que 1111111
afecten a la
comunidad
educativa
4. Considero que las
politicas de gestion
Oportunidad | del talento humano
111111
laboral me abren muchas
oportunidades en mi
centro de trabajo
5. Enla UGEL las
capacitaciones
Capacitacion respopden a las 1 (1111
necesidades y
requerimientos del
docente.
6. La UGEL asigna
los recursos
Asignacion de (humapo_s, fisicos,
tecnoldgicos) 11111

los recursos

necesarios para una
formacion
estudiantil sélida.
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Interaccion

7. Lo gestores de
recursos humanos
impulsan la
interaccion entre los
actores educativos
(docentes, directivos
y administrativos)
para favorecer la
mejora de la calidad
educativa.

EFICACIA:
Desde el punto
de vista de Picon
(2013) el logro
de esta
dimension hace
posible el logro
de los objetivos
enfocandose en
los fines y en el
uso correcto de
los recursos

Adaptacion a
las
necesidades

8. Los docentes
interaccionan con
los responsables
educativos en el
disefio de programas
para la mejora de la
calidad educativa.

Adaptacién a
las
necesidades

9. Se es posible
identificar y
seleccionar acciones
para enfrentar
problemas
educativos

Adaptacion a
las
necesidades

10. Se considera el
diagnostico
situacional para
responder a las
necesidades del
entorno

Innovacion

11. Se ejecutan los
proyectos de
innovacion para
solucionar
situaciones
concretas a corto
plazo

Cumplimiento
de los
objetivos

12. Se cumple con
los objetivos
sefialados por la
UGEL

Enfoque en los
fines

13. Los actores
educativos emplean
todos los recursos
educativos
necesarios para
asegurar la calidad
educativa.
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Enfoque en los
fines

14. Se practica el
uso correcto de los
recursos asignados

EFICIENCIA:
Desde el punto
de vista de Picén
(2013) el logro
de esta
dimension hace
posible el logro
de los objetivos
enfocandose en
los fines y en el
uso correcto de
los recursos.

Globalizacion

15. La UGEL
prepara a los actores
educativos enfocado
en aspectos de
calidad educativa
global.

Financiamient
0

16. Los salarios de
los actores
educativos
contribuyen a que
los estudiantes
tengan de una
educacion con
calidad

Financiamient
0

17. La UGEL
cuenta con el
financiamiento
necesario para
cumplir con los
procedimientos de
calidad educativa

Enfoque en los
medios

18. Los actores
educativos llegan a
sus objetivos con
menores recursos
empleados

19. Los actores
educativos utilizan

Recursos adecuadamente los
recursos asignados
20. Los estudiantes
cuentan con

Recursos recursos alineados a

las competencias
globales

Ficha de validacion del juicio de experto

Nombre del instrumento

Gestion del talento humano y la calidad educativa
de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru

2024

Obijetivo del instrumento

El instrumento tiene como objetivo medir el nivel de
la calidad educativa en una UGEL de Lima

Metropolitana.

Nombre y apellidos del experto

Sebastian Sanchez Diaz

Documento de identidad

09834807
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Area de experiencia en el area Educacién
Maximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruana
Institucién ucv
Cargo Docente Renacyt
Numero telefénico 965745299 _
=1
Firma it
Fecha 08.06.24

JUICIO DE EXPERTO 2:

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitiréd recoger la informacién en la presente investigacion: Gestion
del talento humano y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima
Pert 2024. Por lo que se le solicita que tenga bien a evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion del contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensiony |, .
L L 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicionn de |’
0: en desacuerdo
esta
El item se compremde facilmente, |, .
. . L . 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica '
0: en desacuerdo
son adecuadas
. El item tiene relacién logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia - . . _
indicador que ésta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia . . . :
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y

Cuervo (2008)

Matriz de validacién del cuestionario de la variable GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Definicion de la variable: Chiavenato (2009) precisa que la variable son los
procedimientos normativos y actividades determinadas por la organizacion en relacion al

manejo del personal.

Dimension

Indicador item

w0 0|0
C_O('D
28| |a
HIEE
) o | jon
S |2 (85
o |25

Observaci
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ADMISION DEL

1. En la UGEL se

PERSONAL.: aplican las
Chiavenato (2020) Seleccion del | medidas
considera que son personal adecuadas para la
procesos seleccion del
conservadores en la personal.
que reluce los 2. El personal que
modelos Evaluacion es seleccionado en
operacionales y AR la UGEL pasa por
burocraticos pero psicologica un examen
estandarizados y cuya psicologico
finalidad es la de 3. El personal que
cubrir una posicién es seleccionado en
vacante en la la UGEL pasa por
organizacion; una entrevista
asimismo, se Evaluacién personal, para
establece los psicologica determinar su
mecanismos experiencia
aprobados por la profesional en
organizacion para cuanto a la
seleccionar a los especialidad.
colaboradores que se 4. Enla UGEL el
ajustan al perfil personal es
solicitado. Desempefio admitido por su
del personal desempefio
profesional y no
por favoritismo.
APLICACIONDEL | ., .. ., 5. Los cargos y
] Distribucién .
PERSONAL: de cargos y funciones son
Chiavenato (2020) : distribuidos
~ funciones
sefiala que son adecuadamente

asignacion de
actividades
especificas
relacionados al
puesto que conlleva
el direccionamiento y
seguimiento del

Capacitacion
al personal

6. El personal es
capacitado de
acuerdo al area de
trabajo

Remuneracién
y

7. La
remuneracion es
la adecuada de

desempefio. e . acuerdo a los
bonificaciones

cargos que se

desempefian
COMPENSACION Servicios 8. Todos reciben
AL PERSONAL.: sociales y los mismos
Segun Chiavenato beneficios beneficios
(2020) son los sociales
procedimientos 9. Se brinda

propios de la
organizacion
necesarios e

Reconocimient
0 publico

reconocimiento
publico por los
logros obtenidos
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importantes para

10. Se le estimula

reconocer la labor del con algun
trabajador y motivar |Politica de beneficio o
el desarrollo de sus | estimulos premio por el
actividades y buen desempefio
desemperio. mostrado
DESARROLLO Talleres de 11. La UGEL
PROFESIONAL.: o promueve talleres
capacitacion N
Desde el punto de : de capacitacion de
. . continua :
vista de Chiavenato manera continua
(2020) son las 12. La
actividades que capacitacion
proporcionan la Talleres de brindada es
actualizacion y capacitacion | aplicable al
capacitacion de los | continua campo de trabajo
trabajadores en el cual se
institucionales con desenvuelve.
miras al logro de la 13. La UGEL
productividad N promueve la
planificada. Capacitacion capacitacion de su
externa
personal fuera de
la institucion
14. La

Expectativas
de la
capacitacion

capacitacion
brindada cubre las
expectativas de
los participantes

COMPORTAMIEN
TO DEL
PERSONAL.:
Chiavenato (2020) la
denomina como
mantenimiento de
personas, son medios
y formas que buscan
la mejora del clima
en la busqueda de la
satisfaccion laboral y;
por ende, de una
productividad

Clima laboral

15. El clima
institucional de la
UGEL es
favorable.

Relaciones
interpersonales

16. Existen
buenas relaciones
interpersonales
dentro de la
UGEL

Satisfaccion

17. Se evidencia
satisfaccion en el
trabajo por parte
del personal que

eficiente labora en la
UGEL
EVALUACION 18. Existe un

DEL PERSONAL.:
Chiavenato (2020) es
el componente donde
se proyecta el nivel

Control de
horarios

registro de temas
y horas que labora
el personal de la
UGEL
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de desarrollo y logro
de las tareas
encomendadas a los
trabajadores con la
finalidad de realizar
un analisis de las
debilidades y

Acompafiamie
nto pedagdgico

19. Se aplica el
acompariamiento
para mejorar las
habilidades 111|111
pedagogicas del
personal de la
UGEL

expectativas.

Monitoreo

20. Se emplea el
monitoreo en las
horas de clase ,
para evaluar el 111|111
desempefio del
personal de la
UGEL

Ficha de validacion del juicio de experto

Nombre del instrumento

Gestion del talento humano y la calidad
educativa de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Pert 2024

Obijetivo del instrumento

El instrumento tiene como objetivo medir el
nivel de la gestion del talento humano en una
UGEL de Lima Metropolitana.

Nombre y apellidos del experto

César Ricardo Calderon Puertas

Documento de identidad 06203151
Area de experiencia en el area Organizacional
Méaximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruano
Institucion Independiente
Cargo Administracion
Numero telefonico 943864623
Firma

Fecha | 08.06.24

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestion
del talento humano y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Perl
2024. Por lo que se le solicita que tenga bien a evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion del

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y .
L L 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicionn de :
esta 0: en desacuerdo
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El item se compremde facilmente, es

1: de acuerdo

Claridad decir, su sintactica y semantica son :
0: en desacuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion légica con el 1: de acuerdo
Coherencia - . - _
indicador que ésta midiendo 0: en desacuerdo
i El item es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia

decir, debe ser incluido

0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y

Cuervo (2008)

Matriz de validacion del cuestionario de la variable CALIDAD EDUCATIVA

Definicion de la variable: Picon (2013) sustenta que la calidad educativa es el ejercicio que
practican las entidades publicas para medir la correspondencia entre las actividades
educativas y el aprendizaje de los estudiantes

DTOTOA
. g . ] =8| S| F iy
Dimension Indicador Item 2. =2 S | Observacion
3 |8[5]3
PERTINENCIA: 1. Los docentes
Citando a Picon impulsan el
(2013), esta Aprendizaje aprendizaje de
) - T 1 (1111
dimension significativo  |acuerdo a los
conlleva la aspectos de calidad
capacitacion educativa
continua que debe 2. Los docentes dan
ser adaptada a soporte al proceso de
responder Aprendizaje calidad educativa 1011111
particularidades  |significativo  |tomando en cuenta
especificas dentro los resultados de
de un ambiente aprendizaje
social 3. Usted participa en
la solucion de
Participacion | problemas que 111111
afecten a la
comunidad educativa
4. Considero que las
politicas de gestion
Oportunidad | del talento humano
11 (1)1
laboral me abren muchas
oportunidades en mi
centro de trabajo
5. En la UGEL las
capacitaciones
Capacitacion responden a las 111111

necesidades y
requerimientos del
docente.

88




Asignacion de
los recursos

6. La UGEL asigna
los recursos
(humanos, fisicos,
tecnoldgicos)
necesarios para una
formacion estudiantil
sélida.

Interaccion

7. Lo gestores de
recursos humanos
impulsan la
interaccion entre los
actores educativos
(docentes, directivos
y administrativos)
para favorecer la
mejora de la calidad
educativa.

EFICACIA:
Desde el punto de
vista de Picén
(2013) el logro de
esta dimension
hace posible el
logro de los
objetivos
enfocandose en
los fines y en el
uso correcto de
los recursos

Adaptacion a
las necesidades

8. Los docentes
interaccionan con los
responsables
educativos en el
disefio de programas
para la mejora de la
calidad educativa.

Adaptacion a
las necesidades

9. Se es posible
identificar y
seleccionar acciones
para enfrentar
problemas
educativos

Adaptacion a
las necesidades

10. Se considera el
diagnostico
situacional para
responder a las
necesidades del
entorno

Innovacion

11. Se ejecutan los
proyectos de
innovacion para
solucionar
situaciones concretas
a corto plazo

Cumplimiento
de los
objetivos

12. Se cumple con
los objetivos
sefialados por la
UGEL

Enfoque en los
fines

13. Los actores
educativos emplean
todos los recursos
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educativos
necesarios para
asegurar la calidad
educativa.

Enfoque en los
fines

14. Se préctica el uso
correcto de los
recursos asignados

EFICIENCIA:
Desde el punto de
vista de Picén
(2013) el logro de
esta dimension
hace posible el
logro de los
objetivos
enfocandose en
los fines y en el
uso correcto de
los recursos.

Globalizacion

15. La UGEL
prepara a los actores
educativos enfocado
en aspectos de
calidad educativa
global.

Financiamiento

16. Los salarios de
los actores
educativos
contribuyen a que los
estudiantes tengan de
una educacion con
calidad

Financiamiento

17. La UGEL cuenta
con el
financiamiento
necesario para
cumplir con los
procedimientos de
calidad educativa

Enfoque en los
medios

18. Los actores
educativos llegan a
sus objetivos con
menores recursos
empleados

19. Los actores
educativos utilizan

Recursos adecuadamente los
recursos asignados
20. Los estudiantes
cuentan con recursos

Recursos alineados a las

competencias
globales

Ficha de validacion del juicio de experto

Nombre del instrumento

Gestidn del talento humano y la calidad educativa de
una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru 2024

Obijetivo del instrumento

El instrumento tiene como objetivo medir el nivel de

la calidad educativa en una UGEL de Lima

Metropolitana.
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Nombre y apellidos del experto

César Ricardo Calderon Puertas

Documento de identidad 06203151
Area de experiencia en el area Organizacional
Méaximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruano
Institucion Independiente

Cargo Administracion
Numero telefénico 943864623
Firma

Fecha 08.06.24

JUICIO DE EXPERTO 3:

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitiréd recoger la informacién en la presente investigacién: Gestion
del talento humano y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima
Pert 2024. Por lo que se le solicita que tenga bien a evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de
validacion del contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensiony |, .
. . 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicionn de |’
0: en desacuerdo
esta
El item se compremde facilmente, )
. ) S - 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica :
0: en desacuerdo
son adecuadas
. El item tiene relacion logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia - . . _
indicador que ésta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia . . . '
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y

Cuervo (2008)

Matriz de validacion del cuestionario de la variable GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Definicion de la variable: Chiavenato (2009) precisa que la variable son los
procedimientos normativos y actividades determinadas por la organizacion en relacion al

manejo del personal.

Dimension

Indicador item

AR
= |2 |5 | |Observaci
95_"'_2<,
@ o |2 (0N
318|513
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ADMISION DEL

1. En la UGEL se

PERSONAL.: aplican las
Chiavenato (2020) Seleccion del | medidas
considera que son personal adecuadas para la
procesos seleccion del
conservadores en la personal.
que reluce los 2. El personal que
modelos Evaluacion es seleccionado en
operacionales y AR la UGEL pasa por
burocraticos pero psicologica un examen
estandarizados y cuya psicologico
finalidad es la de 3. El personal que
cubrir una posicién es seleccionado en
vacante en la la UGEL pasa por
organizacion; una entrevista
asimismo, se Evaluacién personal, para
establece los psicologica determinar su
mecanismos experiencia
aprobados por la profesional en
organizacion para cuanto a la
seleccionar a los especialidad.
colaboradores que se 4. Enla UGEL el
ajustan al perfil personal es
solicitado. Desempefio admitido por su
del personal desempefio
profesional y no
por favoritismo.
APLICACIONDEL | ., .. ., 5. Los cargos y
] Distribucién .
PERSONAL: de cargos y funciones son
Chiavenato (2020) : distribuidos
~ funciones
sefiala que son adecuadamente

asignacion de
actividades
especificas
relacionados al
puesto que conlleva
el direccionamiento y
seguimiento del

Capacitacion
al personal

6. El personal es
capacitado de
acuerdo al area de
trabajo

Remuneracién
y

7. La
remuneracion es
la adecuada de

desempefio. e . acuerdo a los
bonificaciones

cargos que se

desempefian
COMPENSACION Servicios 8. Todos reciben
AL PERSONAL.: sociales y los mismos
Segun Chiavenato beneficios beneficios
(2020) son los sociales
procedimientos 9. Se brinda

propios de la
organizacion
necesarios e

Reconocimient
0 publico

reconocimiento
publico por los
logros obtenidos
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importantes para

10. Se le estimula

reconocer la labor del con algun
trabajador y motivar |Politica de beneficio o
el desarrollo de sus | estimulos premio por el
actividades y buen desempefio
desemperio. mostrado
DESARROLLO Talleres de 11. La UGEL
PROFESIONAL.: o promueve talleres
capacitacion N
Desde el punto de : de capacitacion de
. . continua :
vista de Chiavenato manera continua
(2020) son las 12. La
actividades que capacitacion
proporcionan la Talleres de brindada es
actualizacion y capacitacion | aplicable al
capacitacion de los | continua campo de trabajo
trabajadores en el cual se
institucionales con desenvuelve.
miras al logro de la 13. La UGEL
productividad N promueve la
planificada. Capacitacion capacitacion de su
externa
personal fuera de
la institucion
14. La

Expectativas
de la
capacitacion

capacitacion
brindada cubre las
expectativas de
los participantes

COMPORTAMIEN
TO DEL
PERSONAL.:
Chiavenato (2020) la
denomina como
mantenimiento de
personas, son medios
y formas que buscan
la mejora del clima
en la busqueda de la
satisfaccion laboral y;
por ende, de una
productividad

Clima laboral

15. El clima
institucional de la
UGEL es
favorable.

Relaciones
interpersonales

16. Existen
buenas relaciones
interpersonales
dentro de la
UGEL

Satisfaccion

17. Se evidencia
satisfaccion en el
trabajo por parte
del personal que

eficiente labora en la
UGEL
EVALUACION 18. Existe un

DEL PERSONAL.:
Chiavenato (2020) es
el componente donde
se proyecta el nivel

Control de
horarios

registro de temas
y horas que labora
el personal de la
UGEL
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de desarrollo y logro
de las tareas

encomendadas a los Y.
Acompainamie

19. Se aplica el
acompariamiento
para mejorar las

trabajadores con la nto pedag6gico habilidades 111|101
finalidad de realizar pedagogicas del
un analisis de las personal de la
debilidades y UGEL
expectativas. 20. Se emplea el

monitoreo en las

horas de clase ,

Monitoreo para evaluar el 111|111

desempefio del
personal de la
UGEL

Ficha de validacion del juicio de experto

Nombre del instrumento

Gestion del talento humano y la calidad
educativa de una UGEL de Lima
Metropolitana, Lima Pert 2024

Obijetivo del instrumento

El instrumento tiene como objetivo medir el
nivel de la gestion del talento humano en una
UGEL de Lima Metropolitana.

Nombre y apellidos del experto

Vienna Betsaida Cérdenas Villegas

Documento de identidad 40165912

Area de experiencia en el area Ingenieria

Méaximo Grado Académico Maestria

Nacionalidad Peruana

Institucion Programa Nacional de Alimentacion Escolar
Cargo Supervisor de Plantas y Almacenes, Supervisor

de Compras (e)

NuUmero telefonico 997755596
Firma
Fecha 08.06.24

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Gestién
del talento humano y la calidad educativa de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Peru
2024. Por lo que se le solicita que tenga bien a evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion del

contenido son:

| Criterios | Detalle

| Calificacion
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El item pertenece a la dimension y

L . 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicionn de :
0: en desacuerdo
esta
El item se compremde facilmente, es )
. . PR . 1: de acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son :
0: en desacuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con el 1: de acuerdo
Coherencia o . - _
indicador que ésta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia 0

decir, debe ser incluido

: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y

Cuervo (2008)

Matriz de validacion del cuestionario de la variable CALIDAD EDUCATIVA

Definicion de la variable: Picon (2013) sustenta que la calidad educativa es el ejercicio que
practican las entidades publicas para medir la correspondencia entre las actividades
educativas y el aprendizaje de los estudiantes

DTO[OA
o . ; = 2| 3|5 g
Dimension Indicador Item 2|2 | & | g |Observacion
s | 8[5]3
PERTINENCIA: 1. Los docentes
Citando a Picén impulsan el
(2013), esta Aprendizaje aprendizaje de
- - T 171 (1)1
dimension significativo | acuerdo a los
conlleva la aspectos de calidad
capacitacion educativa
continua que debe 2. Los docentes dan
ser adaptada a soporte al proceso de
responder Aprendizaje calidad educativa 1111111
particularidades |significativo  |tomando en cuenta
especificas dentro los resultados de
de un ambiente aprendizaje
social 3. Usted participa en
la solucion de
Participacion | problemas que 111111
afecten a la
comunidad educativa
4. Considero que las
politicas de gestion
Oportunidad | del talento humano
1]11]1]1
laboral me abren muchas
oportunidades en mi
centro de trabajo
5. En la UGEL las
Capacitacion capacitaciones 111110
responden a las
necesidades y
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requerimientos del
docente.

Asignacion de
los recursos

6. La UGEL asigna
los recursos
(humanos, fisicos,
tecnoldgicos)
necesarios para una
formacion estudiantil
sélida.

Interaccion

7. Lo gestores de
recursos humanos
impulsan la
interaccion entre los
actores educativos
(docentes, directivos
y administrativos)
para favorecer la
mejora de la calidad
educativa.

EFICACIA:
Desde el punto de
vista de Picdn
(2013) el logro de
esta dimension
hace posible el
logro de los
objetivos
enfocandose en
los fines y en el
uso correcto de
los recursos

Adaptacion a
las necesidades

8. Los docentes
interaccionan con los
responsables
educativos en el
disefio de programas
para la mejora de la
calidad educativa.

Adaptacién a
las necesidades

9. Se es posible
identificar y
seleccionar acciones
para enfrentar
problemas
educativos

Adaptacién a
las necesidades

10. Se considera el
diagnostico
situacional para
responder a las
necesidades del
entorno

Innovacion

11. Se ejecutan los
proyectos de
innovacion para
solucionar
situaciones concretas
a corto plazo

Cumplimiento
de los
objetivos

12. Se cumple con
los objetivos
sefialados por la
UGEL
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Enfoque en los
fines

13. Los actores
educativos emplean
todos los recursos
educativos
necesarios para
asegurar la calidad
educativa.

Enfoque en los
fines

14. Se practica el uso
correcto de los
recursos asignados

EFICIENCIA:
Desde el punto de
vista de Picon
(2013) el logro de
esta dimension
hace posible el
logro de los
objetivos
enfocandose en
los fines y en el
uso correcto de
los recursos.

Globalizacion

15. La UGEL
prepara a los actores
educativos enfocado
en aspectos de
calidad educativa
global.

Financiamiento

16. Los salarios de
los actores
educativos
contribuyen a que los
estudiantes tengan de
una educacion con
calidad

Financiamiento

17. La UGEL cuenta
con el
financiamiento
necesario para
cumplir con los
procedimientos de
calidad educativa

Enfoque en los
medios

18. Los actores
educativos llegan a
sus objetivos con
menores recursos
empleados

19. Los actores
educativos utilizan

Recursos adecuadamente los
recursos asignados
20. Los estudiantes
cuentan con recursos

Recursos alineados a las

competencias
globales

Ficha de validacion del juicio de experto

Nombre del instrumento

Gestion del talento humano y la calidad educativa de
una UGEL de Lima Metropolitana, Lima Pert 2024
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Obijetivo del instrumento

El instrumento tiene como objetivo medir el nivel de
la calidad educativa en una UGEL de Lima
Metropolitana.

Nombre y apellidos del experto

Vienna Betsaida Cardenas Villegas

Documento de identidad 40165912

Area de experiencia en el area Ingenieria

Méaximo Grado Académico Maestria

Nacionalidad Peruana

Institucion Programa Nacional de Alimentacion Escolar
Supervisor de Plantas y Almacenes, Supervisor de

Cargo
Compras (e)

NuUmero telefonico 997755596

Firma

Fecha 08.06.24
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ANEXO 4: RESULTADO DE ANALISIS DE CONSISTENCIA INTERNA

Tabla 28

Fiabilidad del instrumento para medir la variable gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,945 20
Tabla 29

Fiabilidad del instrumento para medir la variable calidad educativa

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,941 20
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