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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacion entre la

Gestion del talento humano y la identidad docente en profesores de una institucion
educativa de Chongoyape, 2024, en el contexto del Objetivo de Desarrollo
Sostenible 4, que promueve una educacion inclusiva y equitativa. Con un enfoque
cuantitativo, se estudid a 45 docentes de los niveles inicial y primaria. La
recoleccion de datos se realizé mediante encuestas y cuestionarios disefiados para
medir la percepcion de los docentes sobre la gestion del talento humano y su
identidad profesional. Los resultados indican que una gestion del talento humano
eficaz esta fuertemente asociada con una mejor percepcion y fortalecimiento de la
identidad docente. Este hallazgo sugiere que implementar estrategias de gestion
del talento humano, como la formacién continua, el reconocimiento profesional y el
apoyo administrativo, puede contribuir significativamente al desarrollo profesional y
personal de los docentes. En conclusion, se evidencia una relacion positiva y
significativa entre la gestion del talento humano y la identidad docente, subrayando
la importancia de practicas de gestion efectivas para potenciar la identidad
profesional de los docentes y, por ende, la calidad educativa en Chongoyape.

Palabras clave: Formacién de docentes, ensefianza profesional, gestién del

personal, educacion.
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Abstract
The general objective of this research was to determine the relationship between

Human Talent Management and teaching identity in teachers at an educational
institution in Chongoyape, 2024, in the context of Sustainable Development Goal 4,
which promotes inclusive and equitable education. With a quantitative approach, 45
teachers from the initial and primary levels were studied. Data collection was carried
out through surveys and questionnaires designed to measure teachers' perception
of human talent management and their professional identity. The results indicate
that effective human talent management is strongly associated with a better
perception and strengthening of teaching identity. This finding suggests that
implementing human talent management strategies, such as continuous training,
professional recognition and administrative support, can significantly contribute to
the professional and personal development of teachers. In conclusion, a positive
and significant relationship is evident between human talent management and
teacher identity, highlighting the importance of effective management practices to
enhance the professional identity of teachers and, therefore, educational quality in
Chongoyape.

Keywords: Teacher training, professional teaching, personnel management,

education.



INTRODUCCION

La formacion educativa es fundamental para el desarrollo personal y una
sociedad préspera, plantear una administracion efectiva del recurso humano y la
construccion de una fuerte identidad docente es esencial para asegurar una
ensefianza de calidad.

El "Informe Mundial sobre los Docentes" destaca la creciente urgencia de
incorporar 44 millones de maestros para la educacion globalmente antes del 2030,
con aproximadamente el 70% de este requerimiento en el nivel secundario,
sefialando la necesidad de reemplazar mas de la mitad de los docentes actuales.
Africa Subsahariana enfrenta un desafio mayor, necesitando alrededor de 15
millones de nuevos docentes (UNESCO, 2023). La creciente necesidad de nuevos
docentes, representa un desafio para la identidad profesional de los educadores,
siendo crucial que las politicas educativas fomenten una percepcion positiva y
valorada de los docentes, influenciando directamente en su talento e identidad
profesional (Blanco, 2022).

La insatisfaccion laboral entre los docentes, causada por la falta de
reconocimiento, disparidad salarial, largas jornadas laborales y condiciones fisicas
desfavorables, puede llevar a un mayor abandono de la profesion (Martinez et al.,
2020). Es crucial que la gestion del personal en el sector educativo aborde estos
factores, implementando estrategias para mejorar el reconocimiento, ofrecer
salarios justos, equilibrar la carga laboral y mejorar las condiciones de trabajo. Al
centrarse en estas areas, se puede aumentar la satisfaccion laboral y conservar a
los profesionales de la educacion, garantizando asi una fuerza laboral docente mas
estable y comprometida (Limaymanta y Turpo, 2021).

En Peru, la mayoria de los docentes trabaja en el sector publico, con una
minoria en el ambito privado. La mayoria de los docentes tiene entre 30 y 49 afos,
sugiriendo experiencia y estabilidad (Verastegui, 2021). Esta distribucién plantea
desafios y oportunidades para la formacion y gestion de la identidad docente,
destacando la necesidad de politicas de desarrollo profesional y bienestar para
mantener y motivar a estos profesionales en un entorno educativo en constante

cambio (Amanque, 2021).



El ausentismo docente en América Latina es un problema critico que afecta
la calidad educativa. En Ecuador y Honduras, el ausentismo alcanza el 15%, y en
Perd, el 13%. Ademas, practicas inadecuadas en el aula contribuyen a la pérdida
de hasta un 20% del tiempo de instruccion (Fondo de las Naciones Unidas para la
Infancia, 2019). En Chile, México y Perq, los docentes muestran bajos niveles de
conocimiento. Para enfrentar este desafio, es esencial mejorar las condiciones
laborales, ofrecer desarrollo profesional y motivar a los docentes en la practica
pedagdgica (Elacqua et al., 2018). El ausentismo es un problema considerable, que
interfiere directamente con la calidad de la educacion, ya que una parte significativa
del tiempo de instruccion se pierde, lo que se traduce en menos dias de educacion
por semana (UNESCO, 2020).

La estrategia de administracion del talento humano de los profesores
ayudara a mejorar la calidad educativa y a alcanzar los Objetivos de Desarrollo
Sostenible. Los docentes desempefian un papel vital en el ODS 4, que promueve
una calidad educativa con equidad e inclusion. Este objetivo se ve fortalecido a
través de la identidad docente, logrando asi la sostenibilidad y la transformacion de
las sociedades (Organizaciéon de las Naciones Unidas para la Educacién, 2018).

En la institucidén educativa de Chongoyape, 45 docentes se distribuyen entre
los niveles de inicial y primaria, presentando una situacién que refleja ciertos
desafios en su estructura laboral y académica. De estos docentes, solo 8 son
contratados, mientras que el resto goza de una posicibn nombrada. En términos de
formacion, 10 de estos profesionales poseen un grado de maestria, mientras que
los demas son licenciados en educacién. Esta realidad subraya la necesidad de
equilibrar la estabilidad laboral y la capacitacion avanzada entre el cuerpo docente
para potenciar la educacion.

Ante esto, se plantea la siguiente incognita: ¢Hay una relacién entre la
gestion del talento humano y la identidad docente en los profesores de una escuela
en Chongoyape en 20247

La investigacion se fundament6 tedricamente en la interseccion de varias
teorias: la Teoria de la gestion del talento humano de Chiavenato, la Teoria del
Capital Humano de Becker, y la Teoria de la Identidad Social de Henri Tajfel y John
Turner. Esta Ultima teoria, desde una perspectiva psicologica, analiza como las

personas forman su identidad en relacion con los grupos a los que pertenecen,



teniendo en cuenta que las habilidades de los docentes estuvieron influenciadas
por factores internos y externos.

La investigacion se justifico6 metodologicamente al establecer relaciones
medibles entre estas variables. Este enfoque permitié analizar de manera objetiva
la posible influencia de las habilidades del ser humano en la identidad de los
profesionales capacitados en docencia a través de cuestionarios estructurados. La
metodologia correlacional brind6 informacion precisa y cuantificable para identificar
patrones y tendencias significativas, contribuyendo a una comprension objetiva de
esta relacion para informar futuras practicas educativas e investigaciones.

La investigacion sobre talento humano e identidad docente tuvo una
justificacion practica importante en la educacion pues se identificé una problemética
en una institucion educativa, la cual se diagnostic6 mediante cuestionarios
elaborados para tal fin. A nivel social, esto pudo informar politicas educativas que
valoraran el talento docente, promoviendo un entorno equitativo y de calidad para
todos.

El objetivo general fue establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y la identidad docente en profesores de una institucion educativa en
Chongoyape en 2024. Para lograrlo, se propusieron los siguientes pasos: a)
describir el proceso de validacién y confiabilidad de los instrumentos utilizados para
medir la gestion del talento y la identidad docente, b) evaluar el nivel de gestién del
talento humano y la identidad docente, y c) determinar la relacién entre la gestion
del talento humano y las diferentes dimensiones de la identidad docente.

La hipétesis general de la investigacion se plante6 de la siguiente manera:
Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la identidad
del docente en una institucién educativa de Chongoyape.

Las investigaciones previas a este estudio fueron fundamentales para entender la
direccién que tomé la linea de investigacion propuesta, dandonos un marco de
referencia sobre las variables de interés.

En la investigacion hecha por Trejos et al. (2024) sostuvieron que los
profesionales de la educacion se beneficiaron de la competencia, empatia y trabajo
en equipo, su estudio destaco que la interaccidn efectiva entre docentes y equipos
impulsé el crecimiento personal y profesional, este enfoque propuso mejorar la

administracion del talento, incentivando su alto rendimiento.



Alanya et al. (2021) presentaron en su estudio resultados que demostraron
una solida correlacion entre la gestion del talento humano y el rendimiento docente.
Mediante un enfoque descriptivo y correlacional, encuestaron a un grupo
significativo de docentes, mostrando que una gestion efectiva del talento humano
mejor6 tanto el ambiente educativo como los resultados académicos,
especialmente en la educacion primaria.

Por otro lado, en una investigacién realizada por Quiroz y Torres (2020), se
investigd la vinculacién entre la administracion de recursos humanos y las
habilidades profesionales de los maestros, sin intervenciones experimentales. Sus
descubrimientos resaltan la importancia de implementar estrategias de
capacitacion y politicas educativas para elevar el desempefio docente.

Vilchez et al. (2024) desarrollaron un modelo integral de gestion del talento
humano para respaldar a los docentes en una institucion educativa en Chiclayo. Se
resaltd la importancia de intervenciones efectivas y del compromiso colaborativo
entre docentes y directivos para implementar propuestas exitosas y mejorar el
entorno educativo y el desarrollo profesional de manera efectiva.

Fuentes et al. (2020) realizaron una investigacion documental sobre la
identidad docente en maestros de instruccion primaria en México, con el objetivo
de exponer elementos conceptuales, determinar perspectivas de estudio e
identificar enfoques categoriales en articulos cientificos. Este trabajo bibliografico
fue clave para estructurar un marco tedérico solido.

Rivas (2023) analiz6 la identidad docente de maestros de educacion primaria
utilizando un método de analisis de contenido, subray6 que, en los docentes en
entrenamiento, los aspectos sociales y educativos jugaron un papel crucial en la
construccion de su identidad. Los docentes en servicio fueron notablemente
afectados por politicas publicas, integracion en comunidades de aprendizaje y
factores socio-culturales.

Vanegas y Fuentealba (2019) subrayaron la importancia de la reflexion y la
aplicacion de practicas pedagogicas en la formacion y crecimiento continuo de los
docentes abordando desafios que afectaron la identidad del docente a través de la
practica pedagdgica. Estos hallazgos proporcionaron informacién para mejorar los

programas de formacién docente y promover un desarrollo efectivo en los docentes.



Garrido et al. (2023) investigaron la evolucion de la formacion de educadores
de parvulos en Chile, explorando la influencia de la identidad nacional y corrientes
pedagdgicas europeas en su formacion. Figueroa (2023) plantearon la disyuntiva
entre promover la equidad en la sociedad o adoptar modelos imperiales centrados
en intereses comerciales, lo que pudo excluir a minorias. Esta reflexion fue crucial
para que cada educador definiera su identidad en un contexto de desafios actuales.

Silva (2023) investigo la relacidén entre cultura organizacional e identidad
profesional concluyendo que la identidad profesional se encontraba en un nivel
medio en su mayoria. Se respaldd en los modelos tedricos de Schein y el modelo
practico reflexivo, brindando una base sélida y proporcionando un diagndstico util
que puede orientar futuras investigaciones.

Dentro de las corrientes que fundamentan el estudio tenemos a la Teoria del
Capital Humano, propuesta por Becker (1983), que considerd la inversion en
habilidades y conocimientos de los colaboradores como una activacion estratégica
para las empresas. Becker argument6 que la educacion y la formacion beneficiaron
tanto a los individuos como a las organizaciones al elevar la productividad y el
rendimiento economico.

Por otro lado, la Teoria de la Gestidén del Talento Humano, desarrollada por
Chiavenato (2009), se define como la administracion de un equipo humano
competente y comprometido, sus conocimientos, destrezas y disposiciones son lo
qgue lo define. Esta gestién implica la implementacion de politicas que promuevan
el crecimiento organizacional, abarcando actividades el reclutamiento, la seleccion,
la formacion, gratificacion y analisis del rendimiento.

En el &mbito educativo, el enfoque en los recursos humanos, considerando
el talento individual, resalté la importancia de aspectos como la planificacion,
seleccidén, incentivos, contratacion y la salud laboral del personal (Ramirez et al.,
2019). Estos fundamentos tedricos abrieron oportunidades para evaluar y mejorar
las practicas educativas en la institucion de Chongoyape, destacando la necesidad
de adaptar estas estrategias al contexto local para resaltar la formacion educativa
y reconfortar la identidad docente (Chiavenato, 2009; Martinez et al., 2021).

La Gestion del Talento Humano buscé maximizar el valor empresarial
mediante el desarrollo de las capacidades y epistemologias de los colaboradores.

Destacaron la importancia de un proceso continuo que se focalizd6 en cada



colaborador individualmente, reconociendo sus necesidades Unicas (Eslava 2004,
como se citdé Lezema, 2017). Esta atencion permitié capitalizar el potencial de cada
individuo y transmitirlo efectivamente a los equipos, generando resultados positivos
para todos los implicados. Estos enfoques resaltaron la relevancia estratégica de la
gestion del talento humano para potenciar el valor de la organizacion y el desarrollo
de habilidades para lograr resultados exitosos (Castillo 2009, como se citd en
Huaman, 2015).

La gestion del talento humano incluyé una serie de procesos fundamentales,
comenzando por la estructuracion de las destrezas humanisticas. Fue vital
planificar las actividades y el acompafiamiento continuo para los docentes,
estableciendo tiempos definidos para hacer un seguimiento adecuado del
desempefio, lo que incluy6 el disefio de las tareas que realizan dentro de la
empresa, orientando y apoyando su rendimiento (Chiavenato, 2009)

Fue esencial brindar actualizaciones y oportunidades de aprendizaje
constantes para potenciar la dimensién desarrollo de las personas. La educacion
continua y la capacitacion jugaron un papel clave en el fortalecimiento de
habilidades y talentos para afrontar diversas situaciones (Villarreal y Zayas, 2021).
Este proceso de desarrollo se logré a través de un aprendizaje constante y
adaptacién del comportamiento. Esto se complementa con la faceta de
recompensar a las personas, la cual involucré la provision de incentivos tales como
compensaciones econdémicas, reconocimiento publico, autonomia en el trabajo,
oportunidades de formacion académica de los profesionales, mejoras en la
seguridad laboral (Mujica y Guzman, 2021).

La retencion del personal fue otra dimension clave en la gestion del talento
humano, centrada en mantener a los individuos clave para alcanzar los objetivos
institucionales. Esto se logré asegurando condiciones adecuadas que mantuvieran
al personal satisfecho y comprometido (Bernal et al., 2020). Ademas, la auditoria
del personal fue otra dimension importante que consistié en la evaluacion continua
de los enfoques empleados para evaluar el avance y los cambios en el rendimiento
de los profesores. Esta evaluacidon incluyé la evaluacion de sus habilidades y
actitudes en relacién con sus responsabilidades, metas y logros alcanzados, asi

como su desarrollo de habilidades y competencias (Gonzales, 2009).



Con respecto a la variable Identidad Docente, se encontré que la Teoria de
la Identidad Social respalddé esta variable pues sugiri6 que una parte del
autoconcepto de una persona se formé a través de su identidad social, la cual
incluy6 el conocimiento y el valor emocional asociado a la pertenencia a ciertos
grupos sociales, contribuyendo asi a la formacion de su autoconcepto. En el caso
de los educadores, esto afectd su identidad profesional y sus interacciones dentro
de la comunidad educativa (Scandroglio et al., 2008).

La identidad docente fue un concepto complejo que surgié de la interaccion
de diversas dimensiones psicosociales. Se basOé en la percepcion que los
educadores tenian de su papel profesional, influenciada por su formacion,
experiencia, valores personales y entorno sociocultural (Canton y Tardiff, 2018).
Esta perspectiva reconocio la naturaleza dindmica de la identidad docente, que se
molded en respuesta a politicas educativas y la interaccion con otros. La practica
reflexiva se destac6 como crucial para la profesionalizacion de la docencia al
combinar aspectos metodologicos y tedricos esenciales para la formacion de
maestros. Este enfoque promueve un ciclo continuo de mejora y aprendizaje,
crucial para abordar los desafios educativos actuales y maximiza el resultado del
educando (Moreno et al., 2020).

La profesionalidad docente implicd elementos vitales para la efectividad del
trabajo educativo. Esto abarcé el dominio sélido de conocimientos académicos, la
dedicacion al bienestar estudiantil, la participacion en una comunidad profesional,
la habilidad practica en estrategias pedagdgicas, la autonomia en las decisiones
fundamentadas en las vivencias y la disposicion a la reflexion constante para
adaptarse y crecer profesionalmente (UNESCO, 2004).

Cuando se refiere al dominio académico Hargreaves et al. (2003)
manifestaron que fue fundamental que los docentes poseyeran un conocimiento
profundo en su area de especializacidon. Esto no solo implicé estar actualizados en
los contenidos y metodologias de la materia, sino también la habilidad de comunicar
ese conocimiento de manera efectiva a los estudiantes. Un docente competente
debia ser un experto en su campo y ser capaz de transmitir esa experiencia a sus
alumnos.

Otra de las dimensiones que planted la Organizacion de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura fue la dedicacion al bienestar estudiantil,



refiriendose a que los docentes efectivos se preocuparan por el bienestar integral
de sus alumnos (UNESCO, 2004). Esto fue mas alla del rendimiento académico e
incluy6é aspectos emocionales y sociales. Fue importante que los educadores se
enfocaran en el desarrollo global de sus estudiantes, ofreciendo soporte no solo en
lo académico, sino también en su crecimiento personal (Fullan y Hargreaves, 2000).

La participacion en la comunidad profesional como dimension, se produjo
cuando la colaboracion con otros docentes enriquecio la practica educativa.
Interactuar con colegas, compartir experiencias, participar en grupos de discusion,
talleres y conferencias fueron elementos clave para el crecimiento profesional.
Aprender de otros docentes y mantenerse actualizado en las tendencias educativas
contribuyé al desarrollo continuo (Krichesky y Murllo, 2012)

Se enfatiz6 la importancia de que los docentes aplicaran estrategias
pedagogicas efectivas en el aula (Pamplona et al., 2019). La ensefianza se
consider6 un arte que demanda habilidades especificas planificar, llevar a cabo y
valorar el proceso de aprendizaje. Adaptar las metodologias educativas a las
necesidades individuales de los estudiantes fue crucial para asegurar un
aprendizaje significativo (Villarroel y Bruna, 2017).

Finalmente, la autonomia en las decisiones esta basada en las vivencias y
la reflexion propuso que la reflexion sea una herramienta clave para el crecimiento
profesional. Lla habilidad para reflexionar sobre cdmo se ensefia, tanto en tiempo
real (reflexion en la accién) como retrospectivamente (reflexion sobre la accion),
permiti6 a los educadores ajustarse, mejorar su ensefianza y continuar
evolucionando como profesionales (Pamplona et al., 2019).

Fuentes et al. (2020) analizaron la identidad docente en tres dimensiones
clave: personal, profesional y situacional. La dimensién personal reflejo la
autopercepciény la vida fuera del trabajo; la profesional abord6 politicas educativas
y practicas pedagdgicas; y la situacional consideré los apoyos institucionales y la
interaccion con colegas. Fue importante permitir a los docentes participar en
actividades de desarrollo profesional para mejorar su bienestar (Day, 2019).

Segun el dominio cuatro del Marco del Buen Desempefio Docente, el
crecimiento del profesionalismo e identificacion en la docencia implica la
capacitacion tanto individual como colectiva de los maestros en relacion con su rol

y responsabilidades dentro del sector educativo. Ademas, se enfatiza la promocion



de la interaccion con colegas y estudiantes en diversos entornos educativos
(MINEDU, 2012).

En el contexto de la investigacion, se exploraron las dimensiones de la
identidad docente segun el Marco del Buen Desempefio, especificamente dos
competencias del dominio 4 que alentaron a los docentes a reflexionar sobre su
practica y experiencia en una institucion educativa. Ademas, se promovié un
aprendizaje continuo tanto a nivel individual como colectivo, considerandolo
fundamental fortalecer la identidad profesional y el compromiso ético en la
ensefianza (Callealta et al., 2020). educativo enriquecedor y efectivo. Ademas, se
destaco la adopcion de una ética que respete las normativas legales esenciales en
los individuos, caracterizada por los valores en el marco del funcionamiento
sociolégico (Martinez et al., 2020).

Segun Ripoll (2021), la primera dimension resaltod la relevancia de la reflexion
sobre el accionar de los maestros y la experiencia adquirida en una institucion
educativa. Esta dimensién promueve un aprendizaje continuo a nivel personal como
también el colaborativo de varias personas, reconociendo que el crecimiento
profesional es un proceso continuo y colaborativo. Hernandez et al. (2020)
subrayan que estos elementos son fundamentales para construir y fortalecer la
identidad profesional y la responsabilidad docente. Al fomentar la reflexion y el
aprendizaje constante, se buscé mejorar como se ensefia y aumentar el
compromiso de los educadores con su labor, contribuyendo asi a un ambiente
educativo enriquecedor y efectivo.

La segunda dimension destacd la importancia de que los docentes
practiquen su profesién con una ética fundamentada en el respeto de las normas
juridicas que respaldan a cada uno de los seres humanos. Esto involucro6 actuar de
manera honesta, justa, responsable y comprometida con su funcién social (Cantén
y Tardiff, 2018). Mas alla de la transmisiébn de conocimientos, se enfocé en
promover valores dentro del entorno educativo. Al demostrar estas cualidades
éticas, los docentes no solo contribuyeron al aprendizaje de los estudiantes, sino
también a su desarrollo integral como ciudadanos éticos y responsables en la
sociedad (Maldonado et al., 2021).



Figura 1

Esquema de la Gestion del talento humano y la identidad docente

Internacional

Establecer relacién entre la
gestion del talento humano
e identidad docente.

- GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA IDENTIDAD
Problemdtica DOCENTE EN PROFESORES DE UNA INSTITUCION
EDUCATIVA DE CHONGOVYAPE, 2024

Nacional

Objetivos

Local

Justificacion

Describir m Determinar

Tebrica Metodolégica Practica Social

Aporte de Se establecieron Conducir programas Informar politicas
las teorias relaciones medibles de desarrollo educativas
entre las variables

Docentes de Chongoyape

Teoria de o &, . Teoria de
Chiavenato Gestion del talento Identidad Scandroglio et

humano
(2009) i al. (2008)

Organizar a Desarrollar a Auditar a
las personas las personas las personas Reflexiona sobre su préctica y Ejerce su profesién desde una ética
experiencia institucional y desarrolla de respeto a los derechos
procesos de aprendizaje continuo de fundamentales de las personas,
Recompensar Retener a modo individual y colectivo, para demostrando honestidad, justicia,
a las personas las personas construir y afirmar su identidad y responsabilidad y compromiso con
responsabilidad profesional. su funcién social.

1U



Il. METODOLOGIA

La investigacion es de tipo bésica, adopta un enfoque cuantitativo que se
establece en la captacién y exploracion de la base numérica para realizar una
descripcion, explicacion y prediccion de los fendmenos (Arias, 2012). Este enfoque
utiliza métodos estadisticos para identificar patrones y tendencias, ofreciendo una
vision objetiva y cuantitativa de los fenomenos estudiados (Cohen y Gomez, 2019).

El disefio descriptivo no experimental de corte transversal se centra en la
descripcion y el analisis de fendmenos en un momento especifico sin manipular
variables ni intervenir activamente. Este disefio permitié recolectar datos en un
Unico periodo, caracterizando la situacion existente mediante la observacion y

medicion de variables en una muestra representativa sin alterar las condiciones

naturales
X
M r
Y
M: muestra

X: Gestion del talento humano
Y: Identidad docente
r: Posible relacion entre las variables

El estudio tuvo un alcance correlacional descriptivo, explorando relaciones
entre variables sin establecer causalidad, se emplearon variables cuantificables y
datos recopilados con multiples métodos. Se utilizO andlisis estadistico y
correlacional, considerando limitaciones éticas y del estudio (Gonzales et al., 2020).
La eleccion de este disefio para el estudio se justificé por la naturaleza exploratoria
del mismo y la necesidad de obtener una instantanea detallada de la gestion del
talento docente en un momento especifico (Hadi et al., 2023). Este enfoque es ideal
para abordar aspectos como el crecimiento y la retencion del talento humano en
entornos educativos de Lambayeque, ya que permitié capturar la situacion actual

de manera precisay objetiva. Al no influir en los procesos naturales de las variables,
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se obtuvo una vision realista y representativa de la situacidbn en cuestion
(Hernandez, 2018).

Las variables de estudio fueron delimitadas de la siguiente manera: La
variable uno, la Gestion del Talento Humano, definida segin Chiavenato (2009), es
la gestion de un equipo humano competente y comprometido, sus conocimientos,
habilidades y actitudes son aspectos que lo distinguen. Esta gestion implica la
implementacion de politicas para fomentar el crecimiento organizacional, se
incluyen actividades tales como contratar, seleccionar, capacitar, remunerar y
evaluar el desempefio. La variable dos, la Identidad Docente, delimitada segun el
Marco del Buen Desempefio Docente, se define como el desarrollo de la identidad
y profesionalidad docente. Esto implica la instruccion personal y grupal de los
maestros, que se caracteriza por percepciones, valores, creencias y practicas
relacionadas con su rol educativo (MINEDU, 2012).

La variable de Identidad docente se operacionaliza mediante dos
dimensiones principales. La primera implica reflexionar sobre la practica docente y
fomentar un aprendizaje continuo, claves fundamentales para forjar la identidad y
responsabilidad profesional. También abarca practicar la profesion de manera ética
y respetuosa, honestidad, justicia y compromiso social.

La segunda dimension se centra en que el profesor debe practicar su
profesion con una ética que honre los derechos fundamentales, actuando con las
mismas cualidades éticas mencionadas anteriormente.

En cuanto al estudio, la poblacién consistié en 45 docentes que trabajan en
los niveles inicial y primaria de una institucién educativa en Chongoyape. Se
incluyeron todos los profesores que laboran dentro de la institucion educativa,
excluyendo aquellos que no firmaron el consentimiento informado.

Una encuesta es un mecanismo de exploracién que estructura la recoleccion
sistematica de informacion a través de incognitas estereotipadas que van
direccionadas a un grupo de personas objetivo, con el propésito de obtener
informacion sobre sus opiniones, actitudes, conocimientos o comportamientos
respecto al tema en estudio (Gallardo, 2017).

El primer instrumento utilizado en el estudio, centrado en la gestion del
talento humano, consistio en un cuestionario basado en la Teoria de Gestion del

Talento Humano de Chiavenato. Este cuestionario incluy6 38 items disefiados para
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evaluar dimensiones como organizacion, recompensa, desarrollo, retencion y
auditoria del personal.

Para la variable de Identidad Docente, se empled un cuestionario
desarrollado por la investigadora, fundamentado en el Marco del Buen Desempefio
Docente. Los cuestionarios fueron validados por expertos y se administraron de
manera individual, permitiendo inferir conclusiones a partir de los resultados
obtenidos.

La validacion por juicio de expertos fue sometido al coeficiente V de Aiken
gue destaco considerar explicitamente el nimero de expertos participantes, lo que
proporcion6é una medida mas precisa y ajustada de la relevancia item-constructo,
particularmente util en estudios donde la cantidad de evaluadores varia (Galicia et
al., 2017).

Para garantizar la confiabilidad de los instrumentos, se efectué un ensayo
inicial utilizando una muestra piloto con una poblacién con similares caracteristicas,
a la cual se le aplicé ambos cuestionarios para someterlo a la confiabilidad por Alfa
de Cronbach, arrojando un coeficiente cercano a 1, lo que asegura la consistencia
interna de los instrumentos. El andlisis de fiabilidad demostr6 un alto grado de
confiabilidad para ambos instrumentos: "Gestion del talento humano" y "ldentidad
docente”, asegurando su aplicabilidad en futuras investigaciones (Tuapanta et al.,
2017).

Es importante mencionar que la determinacion de los baremos de un
instrumento puede variar segun las necesidades especificas del investigador y
adaptarse a diferentes contextos. Algunas variables pueden contar con
instrumentos previamente validados y con baremos establecidos, los cuales deben
ser correctamente citados y referenciados. Con respecto a la verificacion y
confiabilidad de las herramientas de investigacién, es esencial ajustar estos
procesos segun los requisitos particulares del estudio (Montafiez y Palma, 2023).

En el estudio se utilizaron programas estadisticos como Microsoft Excel
(2019) para la baremacion de los instrumentos y la determinacion de los niveles de
las variables, y JAMOVI (version 2.3) para la estadistica inferencial, incluyendo la
obtencion del coeficiente de correlacién, el porcentaje de alfa de Cronbach y la
verificacion de juicios de expertos mediante la técnica V de Aiken. El trabajo se llevo
a cabo conforme al cédigo de ética y la guia de labores de la Universidad César
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Vallejo N°081-2023-VI-UCV, siguié las normas APA séptima edicion y utilizd
Turnitin para garantizar la originalidad.

Los principios éticos que guiaron este estudio se basaron en la beneficencia,
la justicia y el respeto. La beneficencia se aplico asegurando que la investigacion
no causara perjuicio a los docentes y que conforma parte de dichos propdésitos
educativos de la institucion. Se promovio la justicia minimizando las desigualdades
de género y racial, y tratando a todos los participantes de manera equitativa segun
los estdndares éticos. Se respetd la proteccion de la informacién de los
participantes y se les permitio responder libremente a cada pregunta. Ademas, se
enfatizo la relevancia de la contribucion voluntaria de los directivos y docentes, sin

ofrecer beneficios econdémicos ni imponer obligaciones.
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II. RESULTADOS

A continuacion, se presenta las tablas con los resultados obtenidos,

organizados segun los objetivos especificos de la investigacion:

3.1. Describir el proceso de validacion y confiabilidad de los
instrumentos utilizados para medir la gestion del talento humano y

la identidad docente

La validacion se realiz6 mediante el modelo V de Aiken (1980), proponiendo
que al calcular la validez de cada item se debe desarrollar mediante la siguiente

férmula:
V=S/(n(c-1))
Donde:
S: La sumatoria de si
si: Valor asignado por el juez i
n: NUumero de jueces
c: Numero de valores de la escala de valoracién (2. En este caso)

La validez del contenido del criterio se establece al calcular el promedio, que

equivale a la sumatoria de la validez total entre el nUmero el nimero de items.

Para determinar el nivel de validez, se observan el siguiente rango segun Robles
(2018):

e a 0.80: Validez débil

e 0.81 a 0.90: Validez aceptable

e 0.91 a1.00: Validez fuerte
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Tabla 1

V. de Aiken de Gestion del talento humano

N° de
Dimensiones item Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Prom.
1 1 1 1 1 1.00
2 1 1 1 1 1.00
3 1 1 1 1 1.00
Organizar a 4 1 1 1 1 1.00
las personas 0 1 1 1 1 1.00
6 1 1 1 1 1.00
7 1 1 1 1 1.00
8 1 1 1 1 1.00
9 1 1 1 1 1.00
10 1 1 1 1 1.00
11 1 1 1 1 1.00
Recompensar 12 L 1 L 1 1.00
a las personas 13 1 1 1 1 1.00
14 1 1 1 1 1.00
15 1 1 1 1 1.00
16 1 1 1 1 1.00
17 1 1 1 1 1.00
18 1 1 1 1 1.00
19 1 1 1 1 1.00
Desarrollar a 20 L L 1 1 1.00
las personas 21 1 1 1 1 1.00
22 1 1 1 1 1.00
23 1 1 1 1 1.00
24 1 1 1 1 1.00
25 1 1 1 1 1.00
26 1 1 1 1 1.00
27 1 1 1 1 1.00
Retener a las 28 1 1 1 1 1.00
personas 29 1 1 1 1 1.00
30 1 1 1 1 1.00
31 1 1 1 1 1.00
32 1 1 1 1 1.00
33 1 1 1 1 1.00
. 34 1 1 1 1 1.00
A‘;‘i'rt;;rf‘afs 35 1 1 1 1 1.00
36 1 1 1 1 1.00
37 1 1 1 1 1.00
38 1 1 1 1 1.00
V de Aiken 1.00

La tabla 1 muestra la validacién de la variable Gestién del Talento Humano
basada en las evaluaciones de seis expertos. El resultado obtenido, con un V de

Aiken de 1, indica una calificacion dentro del rango de validez fuerte.
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Tabla 2
V. de Aiken de Identidad docente

N° de Releva

Dimensiones item Suficiencia Claridad Coherencia ncia Prom.
1 1 1 1 1 1.00
2 1 1 1 1 1.00
3 1 1 1 1 1.00
Reflexiona 4 1 1 1 1 1.00
sobre su 5 1 1 1 1 1.00
practicay 6 1 1 1 1 1.00
experiencia 7 1 1 1 1 1.00
institucional 8 1 1 1 1 1.00
9 1 1 1 1 1.00
10 1 1 1 1 1.00
11 1 1 1 1 1.00
_ 12 1 1 1 1 1.00
Ejerce su 13 1 1 1 1 1.00
dpgggeeshon”a 14 1 1 1 1 1.00
ética de 15 1 1 1 1 1.00
respeto 16 1 1 1 1 1.00
17 1 1 1 1 1.00
V de Aiken 1.00

En la tabla 2 se observé una V de Aiken = 1.00, el cual indica que el
instrumento sobre "identidad docente " analizado por seis expertos se califico
dentro del rango de validez fuerte. El andlisis muestra que ambos conjuntos de
items han sido considerados altamente adecuados y pertinentes en todas las
categorias por los evaluadores. Esto sugiere que los items seleccionados para
estas dimensiones son validos y robustos para su uso en evaluaciones del
desempeiio docente, en consonancia con los objetivos del "Marco del Buen
Desempefio Docente" del MINEDU (2012).
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Tabla 3

Confiabilidad de las variables Gestion del talento humano e identidad docente

Gestion del talento Humano Identidad docente
Alfa de w de
Alfa de Cronbach w de McDonald Cronbach McDonald
0.888 0.919 0.892 0.894

La tabla 3 muestra que los valores de Alfa de Cronbach y w de McDonald para las
escalas de Gestion del Talento Humano e Identidad docente indican una buena
consistencia interna y fiabilidad en la medicion de los respectivos constructos, como
lo sostiene Tuapanta et al. (2017) al garantizar a través de este coeficiente la
confiabilidad de los instrumentos. Para Gestion del Talento Humano, los valores
fueron de 0.888 (Alfa de Cronbach) y 0.919 (w de McDonald), mientras que para
Identidad docente fueron de 0.892 (Alfa de Cronbach) y 0.894 (w de McDonald).
Los valores obtenidos para ambas escalas superan el umbral generalmente
aceptado de 0.70 para considerar una buena consistencia interna, segun los
estandares de investigacion en ciencias sociales. Estos resultados sugieren que las
escalas son coherentes y confiables en la medicion de sus respectivos aspectos,
asegurando que los datos obtenidos a través de estas escalas son consistentes y
validos para evaluar los constructos respectivos. Asi, las instituciones educativas
pueden estar seguras de que estas herramientas de medicion son precisas y Utiles
para apoyar la toma de decisiones y la mejora continua en la gestién educativa.
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3.2. Evaluar el nivel de gestion del talento humano e identidad docente

Tabla 4

Baremacion de la Gestion del Talento Humano y sus dimensiones

Niveles y rango

Descripcién
Alto Medio Bajo

Variablel. Gestion del talento

Humano [140-190] [89-139] [38-88]
Dim1. Organizar personas [34-45] [22-33] [9-21]
Dim2. Recompensar personas [27-35] [17-26] [7-16]
Dim3. Desarrollar personas [34-45] [22-33] [9-21]
Dim4. Retener personas [27-35] [17-26] [7-16]
Dim5. Auditar personas [23-30] [15-22] [6-14]
Variable2. Identidad docente [63-85] [40-62] [17-39]
Dim1. Gestion [41-55] [26-40] [11-25]
Dim2. Nivel académico [23-30] [15-22] [6-14]

La tabla 4 presenta los niveles de evaluacién (Alto, Medio, Bajo) para la Gestién del
Talento Humano y sus dimensiones, con rangos especificos para cada nivel.
Proporciona una guia clara para clasificar los resultados dentro de cada dimensién,
lo que facilita la medicion y comparacion en el &mbito de la Gestion del Talento
Humano (Montafiez y Palma, 2023).
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Tabla b

Nivel de las dimensiones de Gestion del Talento Humano

Organiz Gestion
aralas Recompe Desarroll Retenera Auditara del talento
Niveles persona nsaralas aralas las las humano
S personas personas personas personas
% % % f % % %
Bajo 0 0 6 133 0 00 11 244 O 0 0 0
68,
Medio 31 9 26 578 23 511 25 556 18 40 34 756
31,
Alto 14 1 13 289 22 489 9 20,0 27 60 11 244
Total 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100

Se analizaron cinco dimensiones clasificadas en tres niveles: Bajo, Medio y Alto.

En Organizar a las personas, la mayoria de los participantes estan ubicados en el

nivel Medio (68.9%), seguidos por un 31.1% en el nivel Alto y ningun participante

en el nivel Bajo. En Recompensar a las personas, la mayor parte esta en el nivel

Medio (57.8%), con un 28.9% en el nivel Alto y un 13.3% en el nivel Bajo. Para

Desarrollar a las personas, hay una distribucion casi equilibrada con un 51.1% en

el nivel Medio y un 48.9% en el nivel Alto, sin casos en el nivel Bajo. En Retener a

las personas, la mayoria se encuentran en el nivel Medio (55.6%), seguido por un

24.4% en el nivel Bajo y un 20% en el nivel Alto. Para Auditar a las personas, la

distribucion muestra una mayoria en el nivel Alto (60%), seguido por el nivel Medio

(40%) y sin participantes en el nivel Bajo, determinado por Microsoft Excel (2019).

20



Tabla 6

Nivel de la identidad docente y sus dimensiones

Reflexiona sobre su Ejerce su profesion Identidad docente
Niveles practica y experiencia desde una ética de
institucional respeto
0 0] %
Yo f %o
Bajo 6 133 1 2.2 3 6.7
. 35 77.8
Medio 30 66,7 18 40
Alto 9 20 26 57,8 ! 155
Total 45 100 45 100 45 100

La distribucion de niveles en las dimensiones muestra que, en Reflexiona sobre su
practica y experiencia institucional, la mayor parte de los participantes (66.7%) se
halla en el nivel Medio, mientras que un 20.0% estan en el nivel Alto y un 13.3% en
el nivel Bajo. En contraste, para la dimensién Ejerce su profesion desde una ética
de respeto, la gran parte de los participantes (57.8%) se encuentra en el nivel Alto,
seguido por un 40.0% en el nivel Medio y tan solo un 2.2% en el nivel Bajo. En
ambas dimensiones, la muestra total consta de 45 participantes, representando el

100% de cada grupo analizado., determinado por Microsoft Excel (2019).

Tabla 7

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Gestion del talento

Variables h Identidad Docente
umano
N 45 45
W de Shapiro-Wilk 0.889 0.873
Valor p de Shapiro-Wilk <.001 <.001

El valor W de 0.889 y un valor p menor que .001 indican que la distribucién de la
"Gestion del talento humano" se desvia significativamente de una distribucion
normal.

El valor W de 0.873 y un valor p menor que .001 también indican que la distribucién
de la "ldentidad Docente" se aleja notablemente de una distribucién normal.
Conclusion: las variables gestion del talento humano y la identidad docente
presentan una distribucion normal, determinada por JAMOVI (version 2.3.).
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3.3. Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las

diferentes dimensiones de la identidad docente

Tabla 8

Correlacion entre Gestion del talento humano y las dimensiones de identidad
docente

Gestion de talento humano y Significancia
) ) _ _ r Pearson n
dimensiones de identidad docente (p)
Reflexiona sobre su practica y experiencia .
o , 864 , 001 45
institucional
Ejerce su profesion desde una ética de .
,615 ,001 45

respeto

El coeficiente de correlacion de Pearson de 0.864 indica una correlacion positiva
fuerte y significativa entre la gestion del talento humano y la reflexion sobre la
practica y experiencia institucional de los docentes. Este alto valor sugiere que a
medida que mejora la gestion del talento humano, los docentes tienden a reflexionar
mas sobre su practica y experiencia en la institucion. La significancia estadistica,
con un valor de p de 0.001 menor que el nivel estandar de 0.05, respalda la solidez
y alta significancia de esta correlacion.

El coeficiente de correlacién de Pearson de 0.615 muestra una correlacion positiva
significativa entre la gestion del talento humano y el ejercicio ético de la profesion,
aunque menor que en la dimension anterior. Esto indica que, al mejorar la gestion
del talento humano, los docentes tienden a mantener una ética de respeto en su
ejercicio profesional, aunque la relacién puede ser menos fuerte que en la reflexion
sobre la préactica. Asimismo, el nivel de significancia (p) de 0.001 confirma la
relevancia y significancia estadistica de esta relacion, similar a lo observado en la

primera dimension.
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El objetivo de este estudio fue establecer la relacion entre la Gestion del talento
humano y la Identidad Docente mediante un analisis correlacional. Por
consiguiente, se muestran los datos finales obtenidos que estan detallados de

este marco analitico.

Tabla 9

Correlacion entre gestion del talento humano y la Identidad docente

. Significancia
Variable r Pearson n

(p)

Gestion del talento humano e Identidad
0.934 ,000 43
Docente

Nota. * p < .05, * p < .01, ** p <.001

Los hallazgos de la tabla 9 revelaron una correlacibn muy fuerte y positiva entre la
"Gestion del talento humano" y la "Identidad Docente" (r= 0.934). Esta correlacion
fue estadisticamente significativa (p < .001). Estos resultados sugieren que mejoras
en la gestion del talento humano dentro de una institucidbn educativa estan
fuertemente asociadas con una mejor percepcion y fortalecimiento de la identidad
docente. Las politicas y practicas efectivas de gestion del talento humano pueden
incluir aspectos como el apoyo institucional, la capacitacion continua, las
recompensas justas y el desarrollo profesional, y son cruciales para elevar el
sentido de identidad y compromiso de los docentes. Este hallazgo subraya la
importancia de desarrollar sélidas estrategias para administrar el talento para no
solo mejorar el desempefio organizacional, sino también para fortalecer la identidad

y el bienestar de los docentes.
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IV. DISCUSION

El proceso de validacion del instrumento de gestion de talento humano y la
identidad docente en la investigacion demostré ser meticuloso y preciso. Se logré
una validez fuerte con un V de Aiken de 1 tanto en la gestion del talento humano
como en la identidad docente por seis expertos. Las formulas de Aiken (1980) y los
estdndares de Robles (2018) respaldaron la calidad de los instrumentos,
confirmando su alto nivel de validez. La teoria de Galicia et al. (2017) enfatizo la
importancia de considerar el numero de expertos en la validacion, subrayando la
utilidad del coeficiente V de Aiken para obtener una medida precisa de la relevancia

item-constructo en distintas situaciones.

El resultado obtenido de los valores de Alfa de Cronbach y w de McDonald
para las escalas de Gestién del Talento Humano e ldentidad docente apunta a una
sélida consistencia interna y fiabilidad en la medicibn de los constructos
respectivos. Los valores de 0.888 y 0.919 para la Gestion del Talento Humano y
0.892 y 0.894 para la Identidad docente indican una alta coherencia en la medicion
de los aspectos evaluados. Esta consistencia refleja que los items de las escalas
estan estrechamente relacionados y miden de manera fiable los constructos en

cuestion (Cohen y Gémez, 2019).

La teoria presentada incluyé una prueba piloto utilizando el Alfa de Cronbach
como medida de fiabilidad en una muestra no probabilistica de docentes, apoya los
resultados obtenidos en términos de confiabilidad de los instrumentos. Este andlisis
de fiabilidad demostré un alto grado de consistencia interna para las escalas de
"Gestion del Talento Humano" e "ldentidad Docente", asegurando su utilidad y
aplicabilidad en futuras investigaciones, tal como sefiala Tuapanta et al. (2017). En
conjunto, estos hallazgos subrayan la robustez de las escalas utilizadas y su
capacidad para ser empleadas de manera fiable en contextos de investigacion
educativa. Estos resultados se comparan con los de Quiroz y Torres (2020) quienes
en su investigacion realizaron estudios de validez y fiabilidad para asegurar el
correcto empleo de los instrumentos de evaluacion. Los resultados mostraron que
tanto el Inventario de gestion del talento humano como el Inventario de
competencias laborales docentes son instrumentos confiables, con coeficientes alfa

de Cronbach de 0,85 y 0,96 respectivamente.
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La combinacion de los niveles de evaluacion de la Tablas 5, junto con los
principios de Montafiez y Palma (2023) sobre la determinacion flexible de los
baremos, proporciond una sélida base para discutir la baremacion de los
instrumentos utilizados. Estas Tablas ofrecieron una estructura clara de niveles
(Alto, Medio, Bajo) para la Gestion del Talento Humano y la Identidad docente,
facilitando la medicion y comparacion. La teoria subrayo la importancia de adaptar
los baremos segun las necesidades de la investigacion, garantizando una
evaluacion precisa y adecuada. Esta flexibilidad en la determinacion de baremos,
en conjunto con los niveles de evaluacion, proporciond un marco solido para
evaluar y clasificar de forma coherente la Gestion del Talento Humano y la Identidad
docente, mejorando la validez y confiabilidad de los instrumentos en estudios

educativos.

Al analizar los resultados obtenidos en la Tabla 6 sobre los niveles de la
variable Gestion del talento humano y sus dimensiones se observa una
consistencia en la importancia de aspectos clave en el ambito organizacional. La
distribucion de los participantes en niveles de desempefio en areas como
Organizacion, Recompensa, Desarrollo, Retencidn y Auditoria de personas refleja
una tendencia hacia niveles medio y alto, una competencia y eficacia general
sugeridas en la gestion del talento humano. Coincidentemente Vilchez et al. (2024)
en su investigacion destacaron la necesidad de mejorar el entorno educativo y el
desarrollo profesional mediante practicas integrales de gestion del talento humano,

esencial para elevar el desempefio de los niveles medios a altos.

Estos hallazgos se entrelazan con las dimensiones propuestas por
Chiavenato (2009), donde aspectos cruciales como la Seleccion, Capacitacion y
Desarrollo del personal emergen como pilares fundamentales en la gestion del
talento humano. Identificar adecuadamente y reclutar a los candidatos, asi como
fomentar su constante aprendizaje y crecimiento, destaca la importancia de dedicar
recursos al desarrollo del capital humano para asegurar un desempefio eficiente y
lograr los objetivos organizacionales. En conjunto, estos resultados sugieren que
una gestion efectiva del talento humano, que abarque desde la seleccion y
capacitacion hasta el desarrollo continuo de los empleados, tiene un efecto notable

en el desempefio organizacional. Por lo tanto, enfocarse en estas areas criticas
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puede no solo mejorar el desempefio individual de los empleados, sino también
mejorar la habilidad global de la organizacion para cumplir con sus metas y

objetivos estratégicos.

Al analizar los resultados de los niveles de la variable identidad docente en
las dimensiones considera su desempefo y lo lleva a cabo con una ética de respeto,
se observa que, en la primera dimension, la mayor parte de los participantes se
encuentra en el nivel Medio (66.7%), mientras que, en la segunda dimension, la
mayoria se ubica en el nivel Alto (57.8%). Estos resultados reflejan una diferencia
en la percepcion y efectividad de las practicas de la identidad profesional entre
ambas dimensiones. Silva (2023) concluyé que la identidad profesional se situaba
mayoritariamente en un nivel medio, lo que se alinea con los resultados de
dimensién 1, sugiriendo que factores organizacionales y culturales influyen en esta
percepcion. Por otro lado, la predominancia de un nivel Alto en la dimension 2 que
sugiere que las préacticas y politicas en esta area estan mas desarrolladas,
posiblemente debido a una mayor inversion en la capacitacion y desarrollo
profesional. Esto se relaciona con las conclusiones de Fuentes et al. (2020), que
destacaron la importancia del apoyo institucional y las practicas pedagdgicas. Las
diferencias entre analiza su trabajo y lo realiza con un enfoque de respeto ético
subrayan la necesidad de intervenciones efectivas y colaborativas para elevar los
rendimientos en todas las areas. En conclusion, mientras que la dimension 1 apunta
a la necesidad de mejorar los apoyos situacionales, la dimensién 2 demuestra los

beneficios de un sélido enfoque en el desarrollo profesional.

Ripoll (2021) también destaco la importancia de reflexionar sobre la practica
docente y reconocer el crecimiento profesional como un proceso continuo y
colaborativo. Sin embargo, la predominancia de un nivel alto en la segunda
dimensiéon sugiere que las practicas y politicas éticas estan mas desarrolladas,
posiblemente debido a una mayor inversiébn en capacitacion y desarrollo
profesional, aspecto subrayado por Fuentes et al. (2020). Cantén y Tardiff (2018)
sefalaron que ejercer la profesion desde una ética de respeto implica actuar con
honestidad, justicia, y responsabilidad, consolidando valores fundamentales en el
ambiente educativo. Maldonado et al. (2021) afiadieron que estas cualidades éticas

no solo benefician el aprendizaje de los estudiantes sino también su desarrollo
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integral como ciudadanos responsables. Las diferencias entre reflexionar sobre la
practica y ejercer la profesién desde una ética de respeto subrayan la necesidad de
intervenciones efectivas y colaborativas para elevar los niveles de desempefio en
todas las dimensiones. Moreno et al. (2020) sostenian que estos elementos son
fundamentales para construir y fortalecer la identidad profesional y Ila
responsabilidad docente. Mientras que la primera dimension destaca la necesidad
de mejorar los apoyos situacionales y promover la reflexion continua, la segunda
dimension demuestra los beneficios de un enfoque robusto en desarrollo
profesional y ética, realzando la importancia de un marco integral de apoyo y
capacitacion continua para los docentes. Los resultados apuntan a una
comprension profunda de la identidad docente y sus componentes criticos, la
implementacion de un enfoque equilibrado, que favorezca tanto la reflexion critica
como la ética profesional, es esencial para el reforzamiento de una identidad
docente robusta y efectiva. Un compromiso a largo plazo con el desarrollo
profesional, acompafiado de un apoyo organizacional fuerte y cohesivo, puede
transformar significativamente la capacidad de los docentes para reflexionar sobre

su préactica y ejercerla con un profundo sentido ético.

Los resultados de la correlacion de la variable gestion del talento humano y
las dimensiones de identidad docente destacan gran significatividad. Segun el
analisis, existe una correlacién positiva entre la gestion del talento humano y la
reflexion sobre la practica y experiencia institucional de los docentes, de igual
manera con la préactica ética de la docencia. Estos hallazgos destacan la
importancia de una gestion eficiente del talento humano en el ambito educativo, lo
cual se alinea con investigaciones anteriores como las de Alanya et al. (2021) y
Quiroz y Torres (2020). La Teoria de la Gestion del Talento Humano, presentada
por Chiavenato (2009) fundamenta estos resultados al destacar la importancia de
administrar un equipo humano competente y comprometido para impulsar el
crecimiento de una organizacién. En el caso educativo, los recursos humanos y la
atencion al talento individual son aspectos clave para mejorar las practicas

educativas y fortalecer la identidad docente.

En cuanto a la variable Identidad docente, segun Scandroglio et al. (2008)

se observa la influencia de la teoria en la formaciéon de la identidad docente. Esta
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identidad se construye a través de diversos elementos psicosociales, como la
percepcion del rol profesional, la formacion, la experiencia y los valores personales.
La préactica reflexiva, segun Moreno et al. (2020), juega un papel crucial en la
profesionalizacién de la docencia, fomentando un ciclo de mejora y aprendizaje
continuo para abordar los desafios educativos y mejorar como aprenden los
estudiantes. El hallazgo sugiere que una gestion del talento humano que fomente
un sentido de pertenencia y reconozca la competencia y habilidades de los
profesores puede contribuir significativamente a la construccion de una identidad
docente sélida (Chiavenato, 2009). La fuerte correlacion observada sugiere que la
gestion del talento humano optimiza la ejecucién en el trabajo y el ambiente laboral,
al mismo tiempo que desempefia una funcion fundamental en cémo los docentes

se identifican y se valoran dentro de su profesion.

La fuerte correlacion entre la gestion del talento humano y las dimensiones
de la identidad docente, propuestas en el Marco del Buen Desempeiio Docente
(MINEDU, 2012), encontrada en nuestro estudio es coherente con la literatura
existente y las teorias relevantes. Estos resultados subrayan la influencia de una
gestion perdurable del talento humano no solo para mejorar el desempefio
educativo, sino también para fortalecer la identidad profesional de los docentes. La
mejora del desempefio educativo se fortalecera con una gestién perdurable y
efectiva del talento humano tiene el potencial de mejorar la calidad del desempefio
educativo, probablemente a través de factores como la motivacion, el desarrollo
profesional y el apoyo constante a los docentes; ademas, una buena gestion no
solo mejora las competencias y el rendimiento, sino que también refuerza la
identidad profesional de los docentes. Esto puede incluir un sentido de pertenencia,
autovaloracion y reconocimiento dentro de la comunidad educativa. Las
implicaciones de estos hallazgos sugieren que las instituciones educativas
deberian explorar la implementacion de estrategias y acciones para la gestion del
capital humano que no solo prioricen el rendimiento, sino también el crecimiento y

la afirmaciéon de la identidad docente.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo a los hallazgos presentados, existe una correlacion positiva y
significativa entre la gestion del talento humano y la identidad docente en este
contexto especifico. Esto implica que, a medida que se optimiza la administracion
del talento humano en la institucién educativa de Chongoyape, también se fortalece
la identidad de los docentes en términos de su reflexion sobre la practica, su ética
profesional y posiblemente otros aspectos relacionados con su identidad en el

entorno educativo.

El proceso de asegurar que los instrumentos sean validos y confiables de
gestion del talento humano e identidad docente resulté fundamental para asegurar
la firmeza y exactitud de la informacién recolectada. La descripcion detallada de
este proceso contribuyd a la robustez de la investigacion y a la confianza en los

resultados obtenidos.

El diagndstico del nivel de gestidn del talento humano y la identidad docente
en los profesores de la institucion educativa de Chongoyape dio una vista completa
y detallada de la situacion presente. Estos hallazgos sirvieron como base para
revisar tanto los aspectos favorables como las areas de mejora en ambos aspectos,

lo que podria guiar futuras intervenciones y politicas educativas.

Se encontraron relaciones significativas entre la gestién del talento humano
y diversas dimensiones de la identidad docente, como la consideracion de la
practica y los principios éticos profesionales. Estos resultados respaldan la
hipétesis general de la investigacion, indicando que efectivamente existe una
correlacion importante entre la gestion del talento humano y la identidad del docente

en la institucion educativa de Chongoyape.
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VI. RECOMENDACIONES

En vista de que una adecuada administracion del talento humano impacta
positivamente en la identidad docente, se recomienda al director de la institucion
implementar politicas y practicas de gestion del talento humano que fomenten el
desarrollo profesional y el bienestar de los docentes, asi mismo fomentar espacios
de reflexion y crecimiento personal para los docentes, reconociendo la importancia

de su identidad profesional en el logro de los objetivos educativos.

A los docentes se recomienda participar activamente en cursos de formacion
continua y crecimiento profesional proporcionados por la institucion, estableciendo
practicas reflexivas regulares para mejorar su rendimiento docente y nutrir su

identidad profesional.

Se recomienda a la comunidad educativa promover practicas que fortalezcan
la gestion del talento humano, asi como fomentar el desarrollo de una identidad
docente sélida y alineada con los objetivos de la institucion. La relacién entre la
gestion del talento humano y la identidad docente se posiciona como un aspecto
crucial para impulsar la excelencia educativa y el crecimiento profesional de los

educadores.

Con el objetivo de seguir explorando la relacion entre la gestion del talento
humano y la identidad docente, se sugiere a los futuros investigadores llevar a cabo
investigaciones a largo plazo para analizar los efectos duraderos de una adecuada
administracion del capital humano en la identidad profesional de los docentes.
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Anexos

Anexo 1. Variables y operacionalizacion

Operacionalizacion de la variable 1 “Gestion del talento humano”

Variable

Gestion
del
Talento
Humano

Definicion
conceptual

Segun
Chiavenato
(2009)
sostiene
que:

Mencionar el
talento
humano
procede al
capital
humano
como
recurso
significativo,
como
patrimonio
invaluable
que una
institucion
puede juntar
para
alcanzar la
competencia
y el éxito.

Definicion
operacional

Se puede
medir a
través de sus
dimensiones

Técnica /
Dimensiones Indicadores Escala
Instrumento
Organizar a Promueve (5):
las personas Planifica  Siempre
Organiza
(4):
Recompensar Reconoce Casi
alas Promueve siempre
personas Estimula
Encuesta
Establece
Desarrollar a Gesti (3): A
las personas estiona veces _ _
. Cuestionario
Monitorea
Reteneralas  Supervisa (2):
Personas . Casi
Mantiene nunca
Colabora
(2):
Nunca
Auditar a las Coordina
personas establece
utiliza




Operacionalizacion de la variable 2 “Identidad docente”

. . Técnica /
. Definicion Definicion . . .
Variable conceptual operacional Dimensiones  Indicadores  Escala |,strument
]
Comprende el Reflexiona
proceso y las en
practicas que comunidad
caracterizan es de
la formacién y Reflexiona profesional
Idesarrollc_)dd((a]I sobre su es
2 c;orryum |a pract_|ca y Participa en
profesional de experiencia e E
docfentels. institucional y exper;enua
l?sﬂg%na desarrolla  gigificativa
; - procesos de s de
sistematica aprendizaje d (5):
sobre su i esarrollo .
e continuo de profesional Siempr
practica modo e
pedagogica, individualy  Participa en
la de sus colectivo, la
colegas, el para construir  generacion ).
trabajo en y afirmarsu  de politicas  Casi
grupos, la identidady  educativas
colaboracion o : siempr
) responsabilid  profesional e
con sus pares La Identidad ad profesional Encuesta
Identida ysu 3 docgnte se _ Actla de
d participacion operacionaliza a Ejerce su acuerdo a
docente ~en trayés _ profesion los 3): A Cuestionar
actividades de sus dimension desde una principios veces >
de desarrollo es. ética de de la ética 10
profesional. respeto alos  profesional
Incluye la derechos docente @):
responsabilid fundamentale i Casi
ad en los s de las Actiay nunca
procesos y personas, toma
resultados del demostrando ~ decisiones
aprendizaje, y honestidad, ~ respetando
el manejo de justicia, los Q)
informacion responsabilid ~ derechos  Nunca
sobre el ady humanos y
disefio e compromiso €l principio
implementaci con su del bien
6n de las funcion superior del
politicas social. nifio y el
educativas en adolescent
el mbito e
nacional y
regional
(MINEDU

2014).




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

Gestion del Talento Humano
Instrucciones: Estimados docentes el presente cuestionario tiene la finalidad de
recoger informacion sobre en qué nivel se encuentra la Gestion del talento Humano.
Este cuestionario es anénimo, se recomienda responder con la sinceridad del caso
a cada uno de los items, marcando con una (X) la alternativa que considere
conveniente. (S): Siempre, (CS): Casi siempre, (AV): A veces, (CN): Casi nunca y
(N): Nunca.

N° ITEMS S |CS| AV | CN N

Gestion del talento humano

Organizar personas

Se promueve las iniciativas de los docentes hacia

1 la

investigacion de nuevas innovaciones

pedagégicas.

2 Organizan equipos de trabajo teniendo en cuenta
el

desempefio docente de la Institucién Educativa

3 Se propicia una préactica docente basada en el

aprendizaje colaborativo.

4 Se considera en los docentes su preparacion
académica

para el aprendizaje de los estudiantes.

5 Planifican reuniones para analizar las estrategias
de los

procesos de ensefianza.

6 Se evalla en los docentes la participacion en la
gestién de la

escuela y a la comunidad.

7 Se fomenta la identidad con la institucion

educativa.

8 Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes

por area.

9 Se promueven comunidades de aprendizajes por

area.

Recompensar alas personas

10 Se considera dentro del PEI una politica interna
de

estimulos a los docentes.

11 Se promueve un sistema de reconocimiento y
estimulo

segun el desempefio docente.

12 Se promueve eventos recreativos y de

confraternidad para generar un buen clima




institucional

13

Promueve una comision solidaria de ayuda mutua
interna entre todo el personal.

14

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

15

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

16

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

Desarro

llar alas personas

17

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

18

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

19

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

20

Asignan responsables entre los docentes para
promover autonomia de desarrollo.

21

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

22

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

23

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

24

Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo

y
materiales didacticos en los docentes.

25

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

Retener

alas personas

26

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

27

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

28

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

29

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

30

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

31

Existe ayuda y colaboracién entre los docentes
de la
institucion educativa

32

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




Auditar a las personas

33 Se formulan y establecen en el reglamento
interno una
adecuada segregacion de funciones de los
docentes.
34 Se rota adecuadamente al personal docente a fin
de
disminuir el riesgo de errores de eficiencia en sus
aprendizajes.
35 Se tiene algun objetivo concreto respecto al
desempefio docente.
36 Se promueve la comunicacion interna dentro de
la institucion educativa.
37 Se utiliza la comunicacion asertiva para llegar a
compromisos de mejora.
38 Se tiene una adecuada coordinacion con las

areas de
trabajo.




CUESTIONARIO

Identidad docente

Instrucciones: Estimados docentes el presente cuestionario tiene la finalidad de
recoger informacién sobre en qué nivel se encuentra la identidad docente. Este
cuestionario es anonimo, se recomienda responder con la sinceridad del caso a
cada uno de los items, marcando con una (X) la alternativa que considere
conveniente. (S): Siempre, (CS): Casi siempre, (AV): A veces, (CN): Casi nunca y
(N): Nunca.

N° ITEMS S CS AV CN N

Identidad docente

Dimension: Reflexiona sobre su préctica y experiencia institucional y desarrolla procesos
de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y afirmar su
identidad y responsabilidad profesional

¢, Con que frecuencia reflexiono de manera
1 | individual y colectiva sobre mi practica pedagdgica
e institucional?

2 | ¢Considero que la reflexion en grupo sobre mi
practica docente es beneficiosa para mi desarrollo
profesional?

3 | ¢Las discusiones en comunidades de profesionales
han mejorado mi enfoque en el aprendizaje de todos
mis estudiantes?

4 | ¢Con que frecuencia participo activamente en
experiencias de desarrollo profesional adaptadas a
las necesidades de mi rol y de los estudiantes?

5 | ¢Consideras que estas experiencias estan
alineadas con tus necesidades profesionales
actuales?

6 | ¢Las experiencias de desarrollo profesional en las
gue participo tienen impacto en la mejora de la
escuela en general?

7 | ¢Con que frecuencia involucras a tus estudiantes
en tu proceso de desarrollo profesional?

8 | ¢Considero importante expresar una opinion
informada y actualizada sobre las politicas
educativas en mi entorno profesional?

9 | ¢Me mantengo informado/ay actualizado/a sobre
las politicas educativas vigentes a nivel local,
regional y nacional?

10 | ¢Considero que es importante para los docentes
participar en la formulacién de politicas educativas?
11 | ¢Contribuyo en la formulacién de politicas
educativas a nivel local, regional y nacional?




Dimensioén:

Ejerce su profesién desde una ética de respeto a los derechos

fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y
compromiso con su funcién social

12

¢ Cuando me enfrento a dilemas préacticos en la
vida escolar, busco soluciones basadas en los
principios éticos de mi profesién?

13

¢Actlio de acuerdo a los principios de la ética
profesional docente en mi practica diaria?

14

¢, Considero importante resolver dilemas normativos
en la vida escolar manteniendo la integridad ética
como prioridad?

15

¢,Con que frecuencia actio tomando decisiones
gue respetan los derechos humanos en mi trabajo
con nifios y adolescentes?

16

¢, Considero importante para mi tomar decisiones
gue respeten los derechos humanos y el bien
superior del nifio y el adolescente en todo
momento?

17

¢ Con que frecuencia considero al principio del bien
superior del nifio y el adolescente como una guia
fundamental en mis acciones y decisiones?




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Objetivo del instrumento

Medir la variable Gestion del Talento Humano a
través de sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Rosa Bertha de los Milagros Calmet Zufiga

Documento de identidad

16468668

Afos de experiencia en el
area

38 afios

Méaximo Grado Académico

Doctora en Ciencias de la Educacion

Nacionalidad Peruana
Institucion I.LE.I. N° 004 “Angelitos de Maria”
Cargo Docente de aula

NUmero telefénico

979616666

Firma

Fecha

03 de junio de 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de ldentidad docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable Identidad docente a través de
sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Rosa Bertha de los Milagros Calmet Zuniga

Documento de identidad

16468668

Afos de experiencia en el
area

38 afos

Méaximo Grado Académico

Doctora en Ciencias de la Educacion

Nacionalidad Peruana
Institucion I.E.l. N° 004 “Angelitos de Maria”
Cargo Docente de aula

NUmero telefénico

979616666

Firma

Fecha

03 de junio de 2024




Direccion de Registro y Reconocimiento

¢ Grodos y THulos & Informacion
Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Dereccion de Registo y Reconocimiento de Grados y Thues e Informacion Universitar@a, a través del
Ejecutive (o] de ia Unidad de Regestro de Grados y Thulos, dejfa constancia que (@ informacion comfenida en
esie documento se encuentra inscrita en ef Regstro Nadonal de Grades y Titulos administrada por la Sunedi

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apeilidos

Nombres

Too de Documento de identidad
Numero de Documento de idenacad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Reoor

Secretana General

Drector

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Oenominacion

Fecha de Expodicion
ResoluckniActa

Oploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

CALMET ZUNIGA

ROSA BERTHA DE LOS MILAGROS
ONI

16458668

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
JORGE CUMPA REYES

HAYDEE CHIRINOS CUADROS

FRANCIS VILLENA RODRIGUEZ

DOCTOR

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
o¥122002

2123.2003R

A4B526E

Sin Informacion (****)

Sin Informacion (****)

Focha deo emision de la constancia:
25 do Agosto de 2024

SUNEDU

4 ) =2 Fyrnado dgtalrents per
L A AUPERINTENDBNC 1A NACKONAL DE EDUCALION
Ak SUPERIOR UNIVERLITARIA
i Wotivo Seevidor de
e Agerte tiratiade
Fucha: SEAL034 1210 0e-2500

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO (o)
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Saperintandencia Nacional de Educacion
Supeticr Universitaria - Sunedu




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestién del Talento Humano

Objetivo del instrumento

Medir la variable Gestion del Talento Humano a
través de sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

José Manuel Riojas Cisneros

Documento de identidad

16481035

Afos de experiencia en el
area

38 afos

Méaximo Grado Académico

Doctor en Educacion

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Director

Nuamero telefénico

Firma

968586566

g

-

L

70

Fecha

03 de junio de 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de ldentidad docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable Identidad docente a través de
sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

José Manuel Riojas Cisneros

Documento de identidad

16481035

Afos de experiencia en el
area

38 afos

Méaximo Grado Académico

Doctor en Educacion

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Director

Nuamero telefénico 968586566

Firma

-

L

70

Fecha

03 de junio de 2024




PERL Supermiondencia Naconx de
Loucacion Superior Umversitana

Direcoion de Rogisaro y Reconocimanto

On Gratias y Tiwlos @ Infoemacion
Universitana

INFORMACION DEL CIUDADAND

Apeiiicdon

Nombres

Too de Decumentn de identidad

N ) de Doau to de iderfidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombire

Reoor

Secretano General

Dwecior

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacicon

Fecha de Expodicion
RescluckniActa

Dipioma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

L -

CODIGO VIRTUAL Doo20e 107

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La OFpocidn de Registo y Reconocimiento de Grados y Tiudos o informacion Universitara, a través del
Ejecutvo (o) de &a Unidad de Regsiro de Grados y Thulos, deja constancia que la informacidn conlenida on
este documento se encuensa scrita en ef Regstro Naconal de Grades y Titulos administrada por la Sunecu

RIOJAS CISNEROS
JOSE MANUEL
ONI

16481035

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
CORDOVA CAYO DANIEL ADOLFO

DOCTOR

DOCTOR EN EDUCACION
0894124

0212.2024.UCV
052.240005

050412021

30012024

Focha deo emision de la constancia:
25 de Agosto do 2024

SUNEDU

2 ,/" Frnado dgtarrents per.
. LLPERINTENDENC IA NACIONAL DE EDVUCACION

/45_}_4{ % SUPERICR UNIVERTITARIA
st Wetheo: Sanvidor de
3 R T e
$echa: 25000004 12 18 380200

N

ROLANDO RUNZ LLATANCE
EJECUTIVO (o)
Uaidad de Registro de Orados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Usivaraitana - Sunedu



Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestién del Talento Humano

Objetivo del instrumento

Medir la variable Gestion del Talento Humano a
través de sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Maria del Pilar Bustamante de Ordinola

Documento de identidad

33560889

Afos de experiencia en el
area

7 afnos

Maximo Grado Académico

Doctora en Administracién de la Educacién

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente de investigacion
NuUmero telefénico 945126865
Firma )
-

Fecha

03 de junio de 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de ldentidad docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable Identidad docente a través de
sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Maria del Pilar Bustamante de Ordinola

Documento de identidad

33560889

Afos de experiencia en el
area

7 afnos

Maximo Grado Académico

Doctora en Administracién de la Educacién

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente de investigacion
NuUmero telefénico 945126865
Firma o
S

Fecha

03 de junio de 2024




PERU Supanmoendencia Nacional do
Educacion Supenor Umssversilana

Oireccion de Regisyo y Reconocimento

B Grados ¥y Thulos o Infermacian
Universiiaria

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apcilidos

Nombres

Tpo de Documento de identidad
Numero de Documento de dentcad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Recoe

Secretano General

Dimctar

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Acacémico
Denominacion

Fecha de Expadicion
ResciucdnlActa

Opiloma
Fecha Matricula

Fecha Egreso

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Deeccidn de Registn y Reconocimento de Grados y Tédcs e Informacion Universitar, 3 través del
Ejecutivo (¢) de la Unidad de Regisiro de Geados y Thulos, deja constancia que la Informacion contenida en
oste documento se encuenya Fscrita en of Regstro Naconal de Grades y Titulos admirsstrada por la Sunedu

BUSTAMANTE BUSTAMANTE
MARIA DEL PILAR

ONI

33560883

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
CAMPANA ANASCO HERACLIO
SANTISTESBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

DOCTOR

DOCTORA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
25002116

0038.2018.UCV

uCva4s08

15032012

2507,2012

Focha de emision de la constancia:
25 de Agosto de 2024

Y L ", a2 /’ Firrado dgtatrants por
j/ e ZUPERINTENDENC LA NACSONAL DE EDUCAGION
/, i TUPERIOR UNIVERSITARIA
=

Wothvo Servidor de
Aorte Lomatilede
Pvcha 28802006 1221030500

SUNEDU

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO (o)
Uaidad de Registro de Grados y Tiulos
Supedimendencia Nacional de Educacion
Supericr Universitaria - Sunedy




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Objetivo del instrumento

Medir la variable Gestion del Talento Humano a
través de sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Cecilia Herminia del Socorro Delgado Espejo

Documento de identidad

16484799

Afos de experiencia en el
area

5 afios

Méaximo Grado Académico

Doctora en Educacion

Nacionalidad Peruana
Institucion 011 Juan Ugaz
Cargo Docente
Nuamero telefénico 969875964

Firma

% cncma . o/ LGADO ESPEIO

Fecha

03 de junio de 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de ldentidad docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable Identidad docente a través de
sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Cecilia Herminia del Socorro Delgado Espejo

Documento de identidad

16484799

Afos de experiencia en el
area

5 afios

Méaximo Grado Académico

Doctora en Educacion

Nacionalidad Peruana
Institucion 011 Juan Ugaz
Cargo Docente
Nuamero telefénico 969875964

Firma

% cncma . o/ LGADO ESPEIO

Fecha

03 de junio de 2024




Supenmviendencia Naciona de

ﬂ ptRU Eaucacion Supenor Umsversianag

Direccion de Regisvo y Reconocomento
e Grados y THulos » Informacion
Universitara

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Dveccion de Registo y Reconocimiendo de Grados y Thuos ¢ Informacion Universitara, a traves del
Ejecutno (o) de la Unidad de Registro de Grados y Thulos, deja corstancia que la informacion contenida en
este documento se encuenta nscrta en of Regstro Naconal de Grades y Titulos admnsstrada por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apeilicos

Nombres

Tipo de Documento de identidad
Numero de Documento de idertdad

INFORMACION DE LA INSTITUCION

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacon

Focha de Expedicion
Resolunion/Acta

Diptoma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

5

CODIGO VIRTUAL 0002063117

DELGADO ESPEJO

CECILIA HERMINIA DEL SOCORRO
ONI

16484799

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

DOCTOR

DOCTORA EN EDUCACION
110918

2ss.2018.uCvV

052.041933

05082014

10082016

Focha de emision de la constancia:
25 de Agosto de 2024

SUNEDU

P ) 7 ' Femada dgtairerts por
7 AP ERINTENDENC (A NACKONAL DE EDUCACION
LUPERIOR UNIVERSITARIA
il Metivn Servidor de
L O T I T
=Fecha J8ARC004 1222 262000

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO (o)
Usidad de Registro de Grados y Titulos
Sapesintendencia Nacional d¢ Educacion
Superier Universitaria - Sumady




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Objetivo del instrumento

Medir la variable Gestion del Talento Humano a
través de sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Jorge Luis Rojas Paz

Documento de identidad

16698556

Afos de experiencia en el
area

20 anos

Méaximo Grado Académico

Doctor en Ciencias de la Educacion

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion

Cargo Secretario Académico de la Escuela de Posgrado

de la UNJFSC

NUmero telefénico

987803821

Firma

70
=
N

Fecha

06 de julio de 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de ldentidad docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable Identidad docente a través de
sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Jorge Luis Rojas Paz

Documento de identidad

DNI: 16698556

Afos de experiencia en el

area 20

Maximo Grado Académico Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion

Cargo Secretario Académico de la Escuela de Posgrado

de la UNJFSC

NUmero telefénico

987803821

Firma

70
=
N

Fecha

06 de julio de 2024




PER U Supermendencia Naclonat de
Educacion Supenor Usiversitana

Direccion de Registro y Reconocimento

o Orados y Thulos » Informacion
Universitana

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tpo de Documento de Menticdad
Numero de Decumento de ideracad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Dbeccion de Registo y Reconocimienio de Grados y Thdos e informacion Universitara, a través del
Ejecutivo () de & Unidad de Regesiro de Grados y Tlulos, deja constancia que la informacion contensda en
este documento se encuenta nscrita en ef Regstro Nadonal de Grades y Titulos adminestrada por la Sunedu

ROJAS PAZ
JORGE LUIS
DNI

16638556
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
CARRION

DIAZ VALLADARES CESAR ARMANDO
LINARES CABRERA VICTOR JOSELITO

CAMPOS DIAZ ANGEL HUGO
DOCTOR
DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
160522
0449.2022.CU-UNJFSC
028GD 196800151
12042013
17012015
Focha de emision de la constancia: SUNEDU
25 do Agosto do 2024 : .
Fermoda dgtaimants por
) RINTENDENC LA NACIONAL DE EDVCACION
£ SLPERIOR UNIVERSITARIA
/é-*“’ _— Wotivo: Secvidor de
P Agirte maoaratizate
— Facha: 2588/2004 1224 40200
ROLANDO RULZ LLATANCE
EJECUTIVO (e)

Unidad de Registro de Grados y Titules
Superintendencia Nacional de Educacion
Supericr Universitaria - Sunedy




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestién del Talento Humano

Objetivo del instrumento

Medir la variable Gestion del Talento Humano a
través de sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Rosario Vasquez Samame

Documento de identidad

16780182

Afos de experiencia en el
area

15

Méaximo Grado Académico

Segunda especialidad profesional con mencién
en Gestion Educativa

Nacionalidad Peruana
Institucion San Lorenzo
Cargo Tutoria
NuUmero telefénico 952022744
Firma /.\4_/ e ) N
: ‘\T— ;”/'

Fecha

02 de junio de 2024




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de ldentidad docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable Identidad docente a través de
sus dimensiones

Nombres y apellidos del
experto

Rosario Vasquez Samame

Documento de identidad

16780182

Afos de experiencia en el
area

15

Méaximo Grado Académico

Segunda especialidad profesional con mencién
en Gestion Educativa

Nacionalidad Peruana
Institucion San Lorenzo
Cargo Tutoria
NUmero telefénico 052022744
Flrma /\\4_/ /j: ? \’
S . Qg

Fecha

02 de junio de 2024
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INFORMACION DEL CIUDADANO
Apedlicos

Nombres

Tvo de Documento de identidad
Numero de Documento de Mdertidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION

INFORMACION DEL DIPLOMA
Titulo de Segunda Especabdod Profesional

Fecha de Expedician

Supaenmendencia Nacional de

Educacion Superior Ussversitana

Direccion de Registre y Reconockmento
o Gragios y THulus & Infermasion
Univorsiarna

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Oreccitn de Registo y Reconocimienio de Grados y Thuos e informacion Universitaris, a través del
Ejecutivo (e} de 1a Unidad de Registro de Grados y Taulos, deja constancia que fa informacion contenida en
esie documento se encuentsa nscnta en ef Regstro Naconal de Grados y Titulos administrada por la Sunedu

VASQUEZ SAMAME
ROSARIO

DNI

16780182

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
JORGE AURELIO OLIVA NUNEZ

WILMER CARBAJAL VILLALTA

NESTOR ALIPIO TENORIO REQUEJD

SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL CON MENCION
EN GESTION EDUCATIVA

130619

177-2015.Cy
UNPRG.FACHSE.201543%0
01062002

310712003

Fecha de emision de fa constancia:
25 do Agosto do 2024

SUNEDU

/ Frerrodo dgtatrents por
ERINTENOENCIA NACIONAL DE EDUCAZION
ﬁl__- . SPERIOR UNIVERSITARIA
I Notheo - Sersidor de
Apute MMM
Techa J5RESE24 1230 50-2500

ROLANDO RULZ LLATANCE
EJECUTIVO (@)
Unidad de Registro de Grades y Tiwlos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitana - Sunedu
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< Identidad docente

Variables

Cf’ Gestion del talento humano
& p1ve
& pav2

Variables de Control

Coeficientes de Correlacion
Pearson
Spearman
D Tau b de Kendall

Hipétesis
@ Correlacionada
O Correlacion positiva

O Correlacion negativa

Tipo de Correlacion

@ Parcial

O Semiparcial

Opciones Adicionales

Mostrar significacién

D Marcar correlaciones significativas

[~

Correlacion Parcial

Correlacion
Identidad docente Divz2 D2v2
Identidad docente R de Pearson =
valar p =
D1v2 R de Pearson 0.989 -
valar p <.001 =
D2v2 R de Pearson 0.963 0.915 =
valar p <.001 <.001 =
]
Correlacion Parcial
Correlacion
Identidad docente Div2 D2v2
Gesticn del tzlento humane R de Pearson —
valar p —
Rho de Spearman —
valar p —
Cv2 R de Pearson 0.989 —
valor p <.001 —
Rho de Spearman 0.969 —
valar p <.001 —
D2v2 R de Pearson 0.963 0915 —
valor p <.001 <.001 —
Rho de Spearman 0924 0.852 —
valar p <.001 <001 —

[4]



Anexo 5. Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y la identidad docente en
profesores de una institucion educativa de Chongoyape, 2024

Investigador (a) (es): Ana Patricia Chimoy Cruz
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del talento humano
y la identidad docente en profesores de una institucion educativa de
Chongoyape, 2024”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre la Gestion del
talento humano y la identidad docente en profesores de una institucion educativa
de Chongoyape. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa
de estudio Maestria en Administracion de la Educacion, de la Universidad César
Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la Institucion Educativa N° 10007 Sagrado Corazén de

Maria.
Describir el impacto del problema de la investigacion

Al realizar una investigacion de tipo correlacional se buscara la relacion existente
entre las variables Gestion del talento humano e Identidad docente, lo cual permitira

hacer un diagndstico de la institucion educativa.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion, se realizara lo siguiente:

1. Serealizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizara en el ambiente de manera remota. Las respuestas al cuestionario
0 guia de entrevista seran codificadas usando un namero de identificacion y,

por lo tanto, serdn andénimas.

Participacidon voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningan problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora Ana
Patricia Chimoy Cruz e-mail: achimoyc@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacién antes mencionada.
Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos]

Fechay hora: [colocar fecha y hora].


mailto:achimoyc@ucvvirtual.edu.pe

Para el presente trabajo se utilizé la herramienta de formularios de Google, se
adjunta el enlace
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSAScXh8I139zT5GT]ADUpR83V2hHg6
V2IwyEHgOmMIYOKCXRN-A/viewform?usp=sf link y la imagen de la pregunta

donde el docente consiente participar del estudio.

Gestion del talento humano y la
identidad docente en profesores de una
institucion educativa de Chongoyape,
2024

Estimado docente, el presente cuestionario es anénimo y tiene la finalidad de recoger
informacion sobre la Gestion del talento humano y la Identidad Docente. Este cuestionario
consta de 55 preguntas que le llevaran un promedio de 10 minutos responder.

Iniciar sesion en Google para guardar lo que llevas hecho. Mas informacion

* Indica que la pregunta es obligatoria

*

Por favor, indique si acepta voluntariamente contestar a este cuestionario segun
las condiciones previas:

1. El participante tiene la habilidad de tomar decisiones propias.

2.El caracter voluntario de participar en el estudio.

QO si
O No


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdScXh8l39zT5GTjADUpR83V2hHq6V2JwyEHqQmiYQkCXRN-A/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdScXh8l39zT5GTjADUpR83V2hHq6V2JwyEHqQmiYQkCXRN-A/viewform?usp=sf_link
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Anexo 7. Anal

GESTION DEL TALENTO HUMAND
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IDENTIDAD PROFESIONAL DOCENTE
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Construccion de escala de valoracion

. Minimo 1 Niveles
Likert
Maximo 5 3
Var.1|Dim. 1| Dim. 2 | Dim. 3| Dim. 4 |Dim5. -
N° Preguntas 38 9 7 9 7 6 0
. Puntaje Minimo 38 9 7 9 7 6 0
Puntaje
Puntaje Maximo 190 45 35 45 35 30 0
Rango 153 37 29 37 29 25 1
Intervalo 51,00(12,33 | 9,67 |1233| 9,67 | 8,33 | 0.3
. 38 9 7 9 7 6 0
Bajo (1)
88 21 16 21 16 14 0
. 89 22 17 22 17 15 1
BAREMO Medio (2)
139 38 26 33 26 22 0
140 34 27 34 27 23 1
Alto (3)
190 45 35 45 35 30 0
Elaborado por YO Tesista

http://yotesista.com

Para investigadores

GESTION DEL TALENTO HUMANO

IDENTIDAD PROFESIOMNAL DOCENTE




Construccion de escala de valoracion

. Minimo Niveles
Likert
Maximo 5 3
Var.2 | Dim.1| Dim.2 |Dim. 3| Dim. 4| V2
N° Preguntas 17 11 6
. Puntaje Minimo 17 11 6
Puntaje
Puntaje Maximo 85 55 30
Rango 69 45 25
Intervalo 23,00 15,00 | 833
. 17 11 6
Bajo (1)
39 25 14
N 40 26 15
BAREMO Medio (2)
62 40 22
63 41 23
Alto (3)
85 55 30
Elaborado por YO Tesista
http://yotesista.com
Para investigadores
GESTIOM DEL TALENTO HUMAMNO IDENTIDAD PROFESIONAL DOCENTE +






