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Presentacion

Sefores miembros del Jurado:

Presento la tesis titulada “Gestion el talento humano y relaciones
interpersonales en las instituciones educativa publicas de la red 5 de la Ugel 06,
20177, con la finalidad de determinar si la gestion del talento humano se relaciona
con las relaciones interpersonales, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo y la obtencion del grado de Magister en

Educacion.

En los ultimos afos, se esta prestando una gran importancia a la funcién de
los directivos en la gestion del talento humano de los docentes, ya que se limitaba
solo al campo administrativo y representativo, por tanto, es imperioso saber el grado
de relacion entre dichas variables, hecho que redunda en un adecuado desarrollo
institucional, que implica la identificacion de los docentes con su labor pedagdgica

en un ambiente institucional propicio.

Espero que la presente investigacion, previa revision, obtenga la aprobacién

para proceder a la sustentacion de la misma.

La autora.
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Resumen

El presente estudio tuvo por objetivo determinar la relaciéon entre la gestion del
talento humano vy las relaciones interpersonales en la Instituciones Educativas de
la red 5 de la Ugel 06, que considera las relaciones interpersonales como un hecho
fundamental para el buen desarrollo institucional y responde a la problematica de

la gestidn en las instituciones educativas de la red,

El estudio segun su naturaleza es cuantitativa, de tipo basico, disefio no
experimental, de corte transversal, correlacional, la poblacion estuvo integrada por
116 docentes y una muestra censal. El instrumento empleado fue un cuestionario
con escala de Likert, que se les aplicé a los docentes, y se utilizo el coeficiente de
Alfa de Cronbach para la confiabilidad y Rho de Spearman para la contrastacion de

las hipotesis.

Después de analisis e interpretacion de los resultados de la prueba de
hipbtesis, se llego a la siguiente conclusion: Se determind que la gestion del talento
humano se relaciona con los niveles moderado y significativo las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017; habiéndose
obtenido en el coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,457 y un p-valor
igual a 0,000.

Palabras claves: Gestion, talento humano, relaciones interpersonales
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between the
management of human talent and interpersonal relations in the Educational
Institutions of network 5 of Ugel 06, which considers interpersonal relationships as
a fundamental fact for good institutional development and responds to the

management problems in educational institutions of the network,

The study according to its nature is quantitative, basic type, non-experimental
design, cross-sectional, correlational, the population was composed of 116 teachers
and a census sample. The instrument used was a questionnaire with a Likert scale,
which was applied to the teachers, and the coefficient of Cronbach's Alpha for

reliability and Spearman's Rho for the testing of hypotheses was used.

After analysis and interpretation of the results of the hypothesis test, the
following conclusion was reached: It was determined that the management of
human talent is related to the moderate and significant levels of interpersonal
relationships in the Educational Institutions of the Ugel 06, 2017; having been
obtained in the Spearman correlation coefficient equal to 0.457 and a p-value equal
to 0.000.

Keywords: Management, human talent, interpersonal relationships
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1.1. Realidad problematica

En la actualidad, los avances cientificos y tecnolégicos de los paises, asi como el
desarrollo econdémico por la productividad y competitividad que ejercen las
organizaciones publicas y privadas, general una demanda de capital humano,
capaz, eficiente y eficaz en la gestion de procesos y recursos; es alli, donde surge
la necesidad de que las organizaciones estén acorde con los avances de la

informacion y el conocimiento, para asi, contribuir en el desarrollo de la sociedad.

La Unesco (1998) en la declaracion sobre educacién para el presente siglo,
exige a la educacion ser un elemento fundamental en el desarrollo sostenible, que
contribuya a mejorar el conjunto de la sociedad, formando profesionales
calificados, asi como ciudadanos responsables; y con ello se constituya un espacio
abierto para la formacion propiciando un aprendizaje permanente; que promueva la
adquisicién de conocimientos a través de la investigacion; que contribuya a la
comprension, interpretacion, preservacion, reforzamiento, fomento y difusion de las

culturas en todo nivel, y de esta manera, consolidar los valores sociales.

Chiavenato (2009), sefialoé que, debido a la enorme existencia de recursos
tecnologicos y de informacién, prima una adecuada y oportuna gestiéon de los
recursos humanos en las instituciones, que también incluye a las instituciones
educativas. Ante ello, se considera al talento humano como uno de los elementos
fundamentales que las instituciones deben poner toda su atencién, y utilizaciéon de
sus recursos. Se debe primar en la persona, para su crecimiento espiritual e
intelectual, e insertarla en un contexto competitivo; tomando en cuenta las
individualidades de cada trabajador, de sus potencialidades y capacidades

personales, desarrollandolas adecuadamente.

Por ello, actualmente, hacer referencia al todas las actividades que permite
desarrollar, movilizar, y motivar al personal que comprende una organizacién, y que
ésta alcance los objetivos propuestos, es tocar el tema de gestién el talento
humano, que esta conformado por la relacién que existe entre la conducta de los
miembros de la organizacion, que son los que deciden y realizan sus actividades

en nombre de dicha organizacion..

Asimismo, se puede decir que la relacion interpersonal, es una interrelacion

mutua entre dos 0 mas personas, como un factor importante para que una
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organizacion pueda desarrollarse optimamente, brindando calidad en el servicio
prestado; también, permita un desarrollo personal integral, realizando sus

funciones, permitiendo asi, el mejoramiento de su calidad de vida.

De la misma manera, se observo que en las instituciones educativas de la
Ugel 06, se dejo de lado, la valoracién, especializacion y reclutamiento de docentes,
considerandolos como un trabajador mas en el cumplimiento de sus funciones, no
se valora sus habilidades, capacidades y destrezas, asi como las competencias
personales y profesionales, dejando de lado, caracteristicas particulares que los
diferencia en su labor docente; asimismo, se percibe que existe rompimiento de
relaciones humanas entre docentes, con una comunicacion inadecuada, egoismo,
sin espiritu de colaboracién, actitudes socioafectivas negativas, y conflictos con
mucha frecuencia; de la misma manera, y la indiferencia por su labor generada la

ley de la carrera magisterial.

Si persiste el problema, no se permitir valorar las potencialidades del docente
de manera integral; asimismo, se incrementarian situaciones de conflicto entre los
docentes, que desencadene en inadecuadas relaciones interpersonales entre ellos,
dificultando el normal desarrollo de las actividades de aprendizaje; ante ello se

plante
1.2. Trabajos previos
Internacionales.

Pardo y Diaz (2014) realizaron la tesis titulada Desarrollo del talento humano como
factor clave para el desarrollo organizacional, una vision desde los lideres de
gestion humana en empresas de Bogota, en la Fundacion Universitaria Konrad
Lorenz. Tuvo como objetivo, analizar el comportamiento del talento humano en las
empresas. De tipo exploratorio, de disefio descriptivo y aplico encuestas
sistematizadas con escala Likert a una muestra de 81 sujetos, llegando a la
siguiente conclusion: Las empresas de Bogota sufrieron mejoras significativas de
cambio y transformacion en su organizacion y productividad, pro cuanto la gestion
del talento humano se optimizd valorando a cada uno de los trabajadores en sus
respectivos puestos de trabajo, lo que también favorecio el clima organizacional en

dichas organizaciones.
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Diaz (2012) realizo la tesis, titulada Gestion del talento humano en las
organizaciones educativas, en la Universidad de la Habana, Tuvo como objetivo
describir el proceso de la gestion del Talento humano en sus diferentes niveles; de
tipo basico y disefio no experimental, transversal, aplicé un cuestionario a una
muestra comprendida por 124 docentes, llegando a las siguientes conclusiones:
Los docentes perciben que la gestion del talento humano en las escuelas se realiza
de manera vertical, con propuestas metodolégica que son utilizadas para fines no
solo educativos, dejando de lado la verdadera esencia de la institucién educativa

que es la de formar integralmente a los estudiantes.

Gonzales (2012) realizé la tesis La gestion del talento humano y la
motivacion del personal docente, en la Universidad Estatal de Bolivar, Venezuela;
tuvo como objetivo: establecer la relacion entre la gestidn del talento humano y la
motivacién; de tipo basico y disefo transversal, correlacional; y utilizé cuestionarios
que fueron aplicados a una muestra comprendida por 254 docentes, y llego a la
siguiente conclusion: La gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con la motivacion de los docentes en las instituciones educativas

estatales de Bolivar.

Orizaga (2012) realiz6 la tesis titulada Gestion del talento humano en las
escuelas publicas, en la Universidad Autbnoma de México, de tipo basico y disefio
no experimental, de corte transversal, utilizé un cuestionario para la recoleccion de
datos, que fue aplicada a una muestra de 231 docentes, y llegd a la siguiente
conclusion: la realizacién de acciones sobre gestion de talento humano favorecié
de manera significativa, la motivacion, la satisfaccion laboral y sobretodo, se

incremento la identificacidn de los docentes con las instituciones educativas.

Beiza (2012) realiz la tesis, titulada Las relaciones interpersonales como
herramienta esencial para optimizar el clima organizacional en la Escuela Basica
Nacional, creacion Chaguaramos Il, en la Universidad de Carabobo, Venezuela.
Tuvo como objetivo: analizar las relaciones interpersonales de los docentes como
herramienta esencial para optimizar el clima organizacional. De tipo basico y disefio
correlacional causal, y utilizd cuestionarios como instrumentos de recoleccion de
datos, y se llegd a las siguientes conclusiones: Los aspectos o factores que

intervienen en las relaciones humanas e interpersonales de los docentes de las
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Escuela Basica Nacional “Creacion Chaguaramos II” son las actitudes, empatia,
emociones y otros, estos aspectos intervienen pero, de manera negativa y dificultan
las relaciones laborales, esto se pudo evidenciar con los resultados obtenidos
donde mas de la mayoria de los docentes reconocieron y manifestaron, trabajar
mejor de forma individual mas no en colectivo, ya que, hay muy poca disposicion al
trabajo cooperativo y por ende no hay un ambiente de trabajo idéneo para tal fin,
destacando los aspectos negativos que intervienen en las relaciones
interpersonales de los docentes en el ejercicio de sus funciones dentro del plantel.
la mayoria de los docentes del plantel perciben que el directivo no delega funciones
y por ende no confia en el personal que se encuentra adscrito a esa institucion

educativa, lo cual va a afectar el clima organizacional.
Nacionales.

Padilla (2014) realizo la tesis, titulada Talento humano y el desemperio docente en
los institutos superiores de educacion publico de la region Ancash, 2014, en la
Universidad César Vallejo” de Trujillo, Perd. Tuvo como objetivo: determinar la
relacion entre el talento humano y el desempefio docente. De tipo basico y disefio
correlacional, transversal; tuvo una muestra comprendida por 68 docentes a
quienes se les aplicd cuestionarios para cada variable, llegando a la siguiente
conclusién: Existe una relaciéon directa y significativamente alta entre el talento
humano y el desempefio docente en los institutos superiores de educacién publico

de la region Ancash, 2014.

Arce y Malvas (2014) realizaron la tesis, titulada El clima organizacional y las
relaciones interpersonales en la I.E. Manuel Gonzalez Prada De Huari — 2013, en
la Universidad catdlica Sedes Sapientiae, Lima, Peru. Tuvo como obijetivo:
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales. De tipo basica, disefio no experimental y correlacional, con una
muestra censal, comprendida por 48 sujetos, entre directivos, docentes y
administrativos, a quienes se les aplico cuestionarios, llegando a la siguiente
conclusién: Existe una relacién alta significativa entre el clima organizacional y

relaciones interpersonales la |.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari.

Sayre y Torres (2013) realizaron la tesis para optar el grado de magister

titulada Gestion del talento humano con el desempefio docente en las Instituciones
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Educativas de Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo, 2013, en la Universidad
César Vallejo; de tipo basica y disefio no experimental, correlacional; aplicaron
cuestionarios con una muestra de 98 docentes, y llegd a las siguientes
conclusiones: Existe una relacion directa y significativa entre la percepcion de la
gestion del talento humano y el desempefio docente en la Institucion Educativa de
la Zona Antigua de Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo, 2013.

Scott (2012) en su tesis titulada Predominio de la gestion de talento humano
en el desemperio laboral de los instructores en las escuelas de perfeccionamiento
de oficiales del gjército de Lima —Peru, en la Universidad Nacional de Educacion
Enrigue Guzman y Valle, en su objetivo: determinar la influencia la gestion del
talento humano en el desempefio laboral; de tipo descriptivo explicativo y causal de
disefio de investigacion no experimental cuantitativa con una muestra de 43
instructores de las escuelas de perfeccionamiento de oficiales del ejército
finalmente llego a la siguiente conclusién: Que una adecuada conducta profesional
de los instructores y personal directivo permiten establecer la calidad de la gestion
educativa; toda vez, que la conducta profesional tenga en cuenta aspectos

importantes como competencia, capacidad y desarrollo personal integral.

De la Cruz (2012) realiz6 la tesis La nueva gestion del talento humano y su
evaluacion de desemperio en las instituciones educativas, en la Universidad
Nacional San Cristébal de Huamanga, de tipo basico y disefio no experimental
correlacional y concluye: Existe influencia significativa estadistica de que la gestion
del talento humano tiene influencia en el desempeno laboral de los docentes en
las instituciones educativas de Huamanga, donde existe una adecuada seleccion y
reclutamiento de docentes, asi como una permanente capacitacion, promocion y

valoracion de su desempenio.
1.3. Teorias relacionadas al tema
Gestion del talento humano.
Definicion de la gestion del talento humano.

Chiavenato (2009) senal6 que es “una funcidn de la organizacion relacionada con
la provisidn, el entrenamiento, el desarrollo, la motivacién y el mantenimiento de los

trabajadores” (p. 34). Este enfoque, personaliza y considera a los trabajadores
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personas dotadas de habilidades y capacidades intelectuales, que son importantes
para una eficaz y eficiente desarrollo de la organizacién en la produccion de bienes
y servicios, la atencion a los clientes; logrando ventajas competitivas en el mercado;

asi como el logro de los objetivos generales y estratégicos.

De la misma manera, para Eslava (2010), sefialé que, la gestidon del talento
humano, es un enfoque estratégico de direccion, que tiene como objetivo, la
obtencion de la maxima generacién de valor para la institucion, mediante un
conjunto de acciones tendientes a la disposicion permanente del nivel de
conocimientos, capacidades y habilidades de los integrantes de la organizacion
para la obtencion mejores resultados y ser competitivos en el mercado laboral y

empresarial.

Segun Stoner (2002), la gestién del talento humano es como una funcién
administrativa que tiene como objetivo, el reclutamiento, colocacion, adiestramiento
y desarrollo de los integrantes de una organizacion, y darles una maxima utilidad

de acuerdo a sus habilidades, capacidades y destrezas.

Marina (2003) senal6 que, debido a la creciente ola de cambios, que prima
la competitividad, la innovacion y el aprendizaje, es imprescindible que las
organizaciones sean inteligentes, donde se aproveche todas las potencialidades de
sus trabajadores, en su organizacion, con creatividad para proponer nuevas
estrategias y esfuerzos compartidos, buscando que el trabajo en equipo sea

eficiente, y se logren resultados éptimos.

Schuler (1992) sefalé que es la gestion estratégica de los recursos
humanos, es todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las
personas a la hora de formular e implantar las estrategias que afectan al
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las estrategias
de las empresas o las decisiones respecto a la orientacion dada a los procesos de
respecto a la orientacion dada a los procesos de respecto a la orientacion dada a
los procesos de gestion de los recursos humanos ya afectan al comportamiento
delos individuos a medios y largo plazo, tomando como referencia tanto los factores

internos como de contexto a la organizacion.
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Modelos teodricos acerca de la gestion del talento humano.
Teoria de la organizacion de recursos humanos.

Chiavenato (2006), sefalé la necesidad de valorar al personal de las
organizaciones y no solo tener en cuenta el logro de los objetivos propuestos,
donde se utilicen estrategias para planificar, organizar, desarrollar, coordinar y
realizar acciones de control, que promueva un desempefio eficiente; asimismo, la
organizacion sea el medio que les permita la colaboracién, y se alcancen objetivos

individuales en una relacion directa o indirecta con el trabajo.
Teoria de la gestion de recursos humanos.

Para Santos (2005), la Gestion de Recursos Humanos (GRH) toma auge en funcion
de una simple administracion de personal, donde compete las actividades que
influyen o son influidas los trabajadores de la organizacion. Por ello, la GRH tiene
como objetivo las acciones directivas y toma de decisiones que determina la
relacion trabajador-organizacion laboral. Asimismo, el alcance actual la GRH
supera la clasica administracién de personal, que considera al factor humano como

un gasto y no como activo, es decir como inversion del capital humano.
Caracteristicas de la gestion del talento humano.
De acuerdo a Chiavenato (2009), las caracteristicas mas resaltantes, son:

Actualmente el talento humano esta compuesto por cuatro aspectos

esenciales para la competencia individual:

Conocimiento. Es la posesién de sabiduria e inteligencia, se refiere al saber
como, es el resultado de aprender a aprender, aprender de forma continua, a la
ampliacion del conocimiento, a transmitir el conocimiento y a compartir el

conocimiento.

Habilidad. Se refiere al saber hacer, es la utilizacion y aplicacion del
conocimiento con el fin de buscar soluciones, crear estrategias o alternativas a una
situacion o problema en particular, viéndose reflejado en el trabajo en equipo,
liderazgo, motivacion, creatividad, comunicacion, es decir, la habilidad es la

transformacion del conocimiento en algo palpable y real.
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Juicio. Se trata del saber analizar, por lo que se hace indispensable, saber
obtener datos e informacion, tener espiritu critico y capacidad de juicio para evaluar

situaciones y contextos, para ponderar de forma equitativa y definir prioridades.

Actitud. Es el saber hacer que ocurra, tener un espiritu emprendedor, permite
asumir riesgos, alcanzar y superar metas y objetivos, tener capacidad de
innovacion, disposicion para los cambios, para llegar a la excelencia que se ve
reflejado en los resultados, lo que genera valor agregado en la persona y por

consiguiente la autorrealizacién de su potencial.
Importancia de la gestion del talento humano.

Chiavenato (2009) senal6 que la gestion del talento humano, contribuye a que los
seres humanos que integran una empresa apoyen al logro de los objetivos. y es
una de las principales funciones de la empresa y es por eso que la manera en que
los empresarios pretenden encontrar a los empleados mas adecuados para cada
puesto y para cada momento, que tengan la formacion suficiente para desempenar
las tareas que le son encomendadas y desarrollen su trabajo de manera eficiente

para alcanzar los fines de la organizacion.

Por ello, la importancia de la gestion del talento humano, radica en que
actualmente la empresa debe dar respuestas a los cambios experimentados en la

sociedad en general y del mundo laboral en particular entre los que destacan:
Aumento de la competencia y por lo tanto de la necesidad de ser competitivo.
Los costos y ventajas relacionadas con el uso de los recursos humanos.
La crisis de productividad

El aumento del ritmo y complejidad de los cambios sociales, culturales,

normativos, demograficos y educacionales.

Los sintomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de

trabajo.
Las tendencias para la proxima década

Asimismo, el Centro de Estudios de Organizacién Industrial (2015) sefialaron
que las organizaciones, con una adecuada gestion del talento humano, pueden

lograr ventajas competitivas:
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Mejoran la eficiencia o eficacia de la organizacién. El valor aumenta cuando
los trabajadores encuentran medios para disminuir costos, proporcionar algo unico

a clientes o usuarios, o0 alguna combinacién de estos puntos.

Sus habilidades, conocimientos y capacidades no estan al alcance de la

competencia.
Los demas no pueden imitar sus capacidades y contribuciones.

Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar en nuevas

tareas en cuanto sea necesario.

La gestion del talento humano moderna va mas alla de la administracion de
las personas, sino que esta orientada a la gestibn o administracion con las
Personas. Este es el reto: lograr que las personas se sientan y actuen como socias
de la organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a

nivel personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras.
Proceso de la gestion del talento humano.
Chiavenato (2009), sefal6 seis procesos:

Admision de personas: Son procesos que se utilizan en la inclusion nuevos
trabajadores en la organizacion, es decir, es el reclutamiento y seleccién de nuevo

personal.

Aplicacion de personas: Son procesos que se utilizan en el disefio de
actividades que los trabajadores realizarian en la organizacién; orientan y
acompanan su desempefio; donde estan incluidos el disefio organizacional, de
puestos de trabajo, analisis y descripcidn de cargos, asi como la evaluacion del

desempeno.

Compensacién de personas: Son procesos que utilizan en la motivacién de
los trabajadores para la satisfaccion de sus necesidades personales basica; e

incluye la recompensa, beneficios econdmicos y sociales.

Desarrollo de personas: Son procesos que se utilizan en la capacitacion e
incremento del desarrollo personal y profesional del trabajado; acciones como
entrenamiento y desarrollo de personas, aplicacion de planes de mejora y

desarrollo de carreras, asi como de comunicacion e integracion.
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Mantenimiento de personas: Son procesos que se utilizan en la creacion, de
un mejor ambiente de trabajo, clima organizacion para el desarrollo de actividades
del trabajador; entre ellos se encuentran, gestidon de la disciplina, higiene, seguridad

y calidad de vida, asi como el respeto de las relaciones sindicales.

Monitoreo de personas: Son procesos que se utilizan en el acompanamiento
y control de las actividades de los trabajadores, verificando los resultados, a través

de base de datos y sistemas de informacién gerenciales.

Ante ello se puede afirmar que, el proceso de la gestion del talento humano,
estd enmarcado segun el autor, en pasos que son complementarios para una
adecuada gestion, que implica la seleccion de un personal adecuado, la instruccion
acerca de los cargos a desempefiar en la organizacion, la motivacion para que se
identifiquen con la organizacion y les permita un mejor desarrollo personal; donde
reciban capacitacion personal y grupal, que les permita a cada uno de ellos, poder

ser evaluados en su desempefio y buscar mejoras en su rendimiento.
Dimensiones de la gestion del talento humano.

Para Chiavenato (2009), las dimensiones son:
Dimension 1: Provision.

Segun Chiavenato (2009), sefald que proveer de talento humano a una
organizacion, se refiere “a la ejecucion de un proceso, en el cual todas sus etapas
son de vital importancia para el éxito de tal propésito” (p. 41). Por ello, laimportancia
de evitar la omision de sus etapas, ya que ello, afectara directamente en la calidad,
en la efectividad de los resultados. También sefalé que existen técnicas de
seleccion de personas, que puede ser desde un simple volanteo, hasta un
sofisticado software o base de datos, que incluya los datos y caracteristicas de los

trabajadores para el puesto de trabajo requerido.

La seleccion de personas, determina que solo los mas capaces pueden
ingresar en la organizacién; busca trabajadores para su organizacion entre los
reclutados, el mas adecuado para el cargo requerido, y con ello, mantener o

aumentar la productividad y el desempenfio del personal.
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Dimensién 2: Entrenamiento.

Chiavenato (2009), senald, que en la actualidad existen nuevos retos que director
tiene que enfrentar en su gestién, sobretodo en el manejo de la conducta, la
utilizacidon de estrategias motivadoras eficaces, para la optimizacion de sus
competencias, la gestion del conocimiento; por ello, se requiere mirar todas las
actividades que se pueda realizar como: la capacitacion en coaching, para una
Optima direccién de personas; la optimizacion y/o fomento de un clima laboral célido
y participativo, que coadyuve a la practica de valores fundamentales; fomento de
una cultura de trabajo dirigida a objetivos comunes; el empoderamiento a las
personas, que promueva la creatividad, innovacién y la autonomia psicologica en

cada puesto de trabajo.

Por ello, el entrenamiento se vuele mas importante aun, cuando el docente
aun no tiene una buena experiencia, pero, que lo obliga a desarrollar sus actitudes
y conocimientos para un buen desempefo; es asi que, mediante jornadas de
capacitacion y/o actualizacion se renueven conocimientos y mejorar las habilidades
adquiridas. El desarrollo de habilidades para ejecutar las tareas debe
complementarse con los conocimientos, actitudes y comportamientos que sirvan
tanto al docente como a la institucion educativa para enfrentar las futuras

demandas, propositos de la capacitacion.
Dimension 3: Desarrollo.

Chiavenato (2009) sefial6 que, por desarrollo, se entiende “el proceso de
ampliacion de las oportunidades del recurso humano para lograr una gestion de
mayor calidad y por lo tanto mejores resultados para la persona y la instituciéon” (p.
46). El proceso del desarrollo del talento humano, se realiza por medio del
aprendizaje, buscando la formacién de los trabajadores, en este caso de los
docentes, con una evaluacion basada en criterios de desemperio y construccion de
competencias, habilidades, conocimientos, actitudes y resultados que puedan

demostrarse cuando se cumple una funcién.
Dimension 4: Motivacion.

Chiavenato (2009), sefalé que la motivacion son aquellos factores internos y

externos, que tienen la capacidad de generar, encaminar y mantener la conducta



26

para un objetivo determinado. Cada trabajador esta sujeto a la influencia de
variables en la organizacion, donde cada una de ellas tiene una diferente

orientacion para el comportamiento laboral.

La motivacibn de una persona, significa la provision de estimulos
encaminado hacia un determinado comportamiento, cera las condiciones
adecuadas para que surjan comportamientos en las personas. Es importante,
porque permite la canalizacion del esfuerzo, la energia y la conducta en general del

trabajador hacia el logro de objetivos.

Herzberg (1966) citado por Strage (1994), sefalé que en la motivacion
intervienen: Factores higiénicos, evitan la insatisfaccion laboral; y factores

motivadores que elevan la satisfaccion y por ende la productividad.
Dimension 5: Mantenimiento

Chiavenato (2009) se refiri6 a “cédmo lograr retener en el colegio el potencial
humano que se ha vinculado” (p. 44). Para ello, una de las formas es la
compensacion monetaria y los beneficios sociales, entre otras formas de
mantenimiento, son satisfactores y logran la motivacion de los empleados.
Asimismo, también existen las bonificaciones, recompensas y sanciones; como

consecuencias significativas del accionar de los docentes.
Relaciones interpersonales.
Definicion de relaciones interpersonales.

Monjas (2000), sefialé que es un aspecto elemental en la vida de las personas, que
funciona como un fin en cada persona. Por ello, la promocién de las relaciones
interpersonales no es una tarea optativa o que pueda dejarse al azar; es una
interaccion entre dos o mas personas; son relaciones sociales que se encuentran

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

Las relaciones interpersonales son contactos profundos o superficiales que
se desarrollan en las personas durante la realizacion de cualquier actividad, es la

habilidad de los seres humanos de interactuar entre los de su especie.

Troncoso (2009) sostuvo, “es la habilidad con la cual nacemos, la que

debemos desarrollar y perfeccionar durante toda nuestra vida, para que cada dia
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sea lo mejor posible” (p.103). Es decir, se relaciona con la capacidad de las
personas para trabajar en grupo con objetivos definidos, de manera cotidiana como

oportunidad de vida para si mismo y su entorno familiar.

También, Jaramillo (2009), sefialé que las relaciones interpersonales son
parte de la vida del ser humano como una relacion mas profunda con otras
personas, de amistad o0 negocios, existiendo respeto mutuo de opiniones y
sugerencias relacionadas a temas diversos. Ello indica, que las relaciones
interpersonales generan respeto entre personas y comparten por medio de la

comunicacion.

Es por ello, que Materan (2009) dice, “las relaciones interpersonales son
aquellas que ayudan a crecer como individuos, respetando la forma de ser de los
demas y sin dejar de ser nosotros mismos” (p. 120). Estas ayudan a las personas
a interrelacionarse con los demas, respetan su espacio y aceptan a cada uno, con
defectos y virtudes, asimismo, se sefiala que sus derechos terminan cuando

terminan el de los demas.

Asimismo, Velazquez (2009), sostuvo que ”las relaciones interpersonales
son la manifestacion de que como seres humanos somos seres sociales, que
construimos nuevas historias para el mejoramiento de relaciones saludables”
(p.23). Asi, se puede afirmar que las relaciones interpersonales son contactos que
tienen las personas como ente social con el as otras personas, y ello, constituye,
un aspecto basico en la vida de cada uno, y es el medio para el logro de objetivos

y un fin en si mismo.
Modelos teodricos sobre relaciones interpersonales.
Teoria de las relaciones humanas.

Kinicki (2003), definié como relaciones humanas a la interaccion establecida entre
personas y grupos, entre trabajadores y sus compaferos, entre subordinados y sus
jefes, entre los elementos de una seccion y aquellos de otra; asi surge la

concepcion sobre la naturaleza del hombre, el hombre social:

Cada trabajador es una persona social compleja, con sentimientos, deseos

y temores; su comportamiento en el trabajo, esta sujeto a factores motivacionales.
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La persona es motivada por necesidades, logrando su satisfaccion primaria

mediante los grupos donde interactua.

Existen dificultades en la participacion, y en la relacién con el grupo se
genera la rotacion de personal, baja de la moral, mayor fatiga, bajo desempefio,

entre otros.

El comportamiento de cada grupo, se puede manejar mediante un adecuado

estilo de control y liderazgo.

Existen normas grupales que funcionan como reguladores del

comportamiento de cada uno de los miembros.
Teoria del conflicto.

Robbins (2008), definié el conflicto como la admision de diferencias incompatibles
que generan interferencia u oposicion. De la misma manera, Amoroés (2007), sefiald
que se refiere al proceso de interposicion de diferencias que pueda afectar
intereses individuales, pero que también genera interdependencia e interaccion.
Asi, explica el autor, un concepto flexible sobre tipos de conflicto desde los mas

leves hasta los mas graves.

También, Chiavenato (2009), sefiald6 que es la presencia de ideas,
sentimientos, actitudes, intereses antagonicos y enfrentados. Por ello, siempre que
se hablade acuerdos, aprobacién, coordinacién, resolucion, unidad,
consentimiento, consistencia, armonia, presuponen la existencia o la inminencia de
sus opuestos, como desacuerdo, desaprobacion, disension, disentimiento,

incongruencia, discordancia, inconsistencia, oposicion; lo que significa conflicto.
Importancia de las relaciones interpersonales.

Ciscar (2008), senal6 que para la realizacion de la practica docente efectiva y con
el mayor ahorro de energia, el docente en la experiencia profesional, se forjo y ha
construido conocimientos, saberes, creencias, que son importantes que permiten
la orientacidn del trabajo. Dichas caracteristicas del docente, permiten comprender
que el desarrollo profesional, esta por encima del manejo de conocimientos y
técnicas, debido que su trabajo docente implica el uso adecuado de estrategias, la

seleccion adecuad de materiales y criterio de evaluacién objetivos.
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Imbernon (1998), propuso cuatro grandes orientaciones: académica, técnica,
practica y de relacidon interpersonal. La dirigida a las relaciones interpersonales,
valoran el sentido de la reflexion en el desarrollo profesional docente; que busca
trascender su trabajo y esta en la busqueda de la construccion de una sociedad
justa y equitativa.; es decir, esta orientada a la promocion del desarrollo profesional

del docente, que lo vincula a una verdadera transformacion de la sociedad.
Tipo de relaciones interpersonales.

Aparicio (2009), sefalé que, "se puede hablar de relaciones interpersonales en el
nucleo familiar, en el contexto escolar, en el laboral, relaciones de amistad,
vecinales” (p.78). Por ello que, las primeras relaciones interpersonales se dan en
la familia, de alli, la persona construye su identidad, su sociabilidad, su
comportamiento, y adquiere creencias, habitos comportamentales que no podran

ser sustituidos.

Asi, en la escuela, las relaciones docente-estudiante se da en respuesta a la
autoridad maxima y jerarquica que favorece poco a la educacion, donde las
relaciones interpersonales sumada a los avances tecnolégico, establece dos

formas de interactuar: relaciones interpersonales presenciales y virtuales.

Rizo (2005), sefiald: "la interaccion es escenario de la comunicacion y a la
inversa. No existe una sin la otra. En el proceso de comunicaciéon los sujetos
proyectan sus subjetividades y modelos del mundo, interactian desde sus lugares
de construccion de sentido" (p.34). Por ello, se define a veces las relaciones
interpersonales, como la comunicacion entre una persona y el entorno al que
pertenece. Por ello, la forma en que las personas se comunican con los otros,
determina una relacion interpersonal adecuada y saludable, o inadecuada y
perjudicial en el desarrollo personal de la persona, y donde todo ello debe estar

basado en el respeto y los valores fundamentales..
Dimensiones de las relaciones interpersonales.
Dimension 1: Manejo de la comunicacion

Lowe (1997), sefalé que la comunicacién es el intercambio de informacion entre
dos 0 mas personas, es decir, entre docentes y estudiantes que permiten una

relacion adecuada debido a la fluidez de la comunicacion.
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También, Torres (1991), sefal6 que la educacion y la comunicacion pueden
ser entendidos de diversa forma; y, segun se los entienda, se podra abordar con

diferente criterio el uso de ellos en el proceso de ensefianza — aprendizaje.

Rojas (2000), mencion6 a la comunicaciéon, como un proceso complejo,
globalizado, donde la educacién es una parte y el lenguaje verbal, un componente,
aunque quizas el mas significativo y eficaz para el ser humano. Dentro de la
comunicacién verbal, la oral merece una atencién especial en todas las
instituciones educativas, ya sea por la frecuencia de uso (siendo esta mayor que el
de la escrita) como también porque la tradicional falta de sistematizacion de los
procesos y formalizaciones de la ensefanza y el aprendizaje en este campo, exige
un innovador esfuerzo en cuanto al rigor metodolégico para el disefio de materiales
didacticos especificos, asi como para la concrecion de los instrumentos de

evaluacion.
Dimensioén 2: Ambiente de colaboracion.

Segun Espinar, (2009), se refiere al proceso donde se involucra al trabajo de varias
personas unidas. El acontecer se da entre los agentes educativos como los
docentes y estudiantes, luego lo primero sobre otros docentes y los segundos sobre
otros estudiantes; asimismo, cuando se ayuda a una persona a realizar una accidn

dificil y solo no pueda hacerlo.

Para el adecuado manejo de las relaciones interpersonales, se requiere el
manejo de un ambiente de colaboracion, que se define como el rol que
desempeinan docentes y estudiantes, que son los elementos personales del

proceso de ensefanza-aprendizaje.
Dimension 3: Actitudes socioafectivas.

Para Fernandez (2005), se requiere una labor de mediacion donde se aproveche
las potencialidades de la interaccion al maximo: docente-estudiante, estudiante-s,
y grupos sociales-estudiantes; que forman parte de la conducta adaptativa del

docente.

El desarrollo de habilidades socio emocionales en los estudiantes, afecta
significativamente el ambiente de aprendizaje en las instituciones educativas,

donde se hace mas calido, seguro y protector. La comunidad escolar mejora su
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capacidad de relacién entre si, crece la capacidad de la solucion de conflictos,
desarrollando una mayor conciencia de las necesidades, intereses y emociones de

los demas, brindando apoyo y colaboracion de una e mejor manera.

Pérez y Martinez (2004), realizaron una compilacion de casos para la
evaluacion de la influencia de los programas de desarrollo de habilidades socio
emocionales y éticas en el mejoramiento de las actitudes, comportamientos vy
desempenos escolares. Hallaron que se mejord la percepcion de la escuela y el
aula, como ambientes seguros y ordenados; aumentaron las relaciones de cuidado
entre estudiantes y docentes, lo que fomenta el compromiso y contacto con la

escuela; habia una mayor cercania con los profesores.

Alonso y otros (1997), mostraron que “las escuelas caracterizadas por
relaciones de cuidado y de confianza tienden a tener mas profesores que
experimentan con practicas innovadoras de ensefanza y que buscan mayor

contacto con los apoderados” (p. 87).
Dimensién 4: Resolucion de conflictos.

Arnaiz (1995), sefal6 que el conflicto es un hecho inevitable e importante en la vida
social, aun cuando es un aspecto familiar de nuestra existencia. El conflicto tiene
formas, procesos y resultados contradictorios, de ahi que su estudio motiva a

diversos grupos
Para Woods (1987), los puntos comunes en materia de conflicto:

La mayoria de los conflictos, suceden por motivos mixtos, en los cuales las

partes en conflicto tienen tantos intereses cooperativos como competitivos.

La mayoria de los conflictos pueden ser tanto constructivos como

destructivos.

En la mayoria de los conflictos los intereses cooperativos y competitivos de
las partes permiten que emerjan dos procesos distintos en su solucion integrativo
(cooperativo) o distributivo (competitivo) por lo que las estrategias para su solucion

son distintas para cada caso.
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Que el resultado de un conflicto seas positivo 0 negativo depende de las
fuerzas relativas a las partes en el sentido que sus intereses sean cooperativos o

competitivos.
1.4. Justificacion
Justificacion teorica.

Se justifica porque permite determinar la relacion entre la gestion del talento
humano, basado en los planteamientos tedricos de Chiavenato (2002) que sefiala
que el potencial humano, es una “funcién de la organizacion relacionada con la
provision, el entrenamiento, el desarrollo, la motivacion y el mantenimiento de los
trabajadores” (p. 34) y las relaciones interpersonales basado en Monjas (2000), que
sefala como una” funcién y no s6lo como un medio para alcanzar determinados

objetivos sino como un fin en si mismo” (p. 24).
Justificacion practica.

Se justifica porque permite desarrollar contenidos, asi como conocimientos teérico
practico, teniendo en cuenta, poniéndose énfasis en la calidad de la gestidn en las
instituciones educativas y de como la participacion de los docentes, genera
expectativas positivas y negativas, donde sea el director quien lleve a cabo la
gestiéon de dicho potencial humano, especialmente en la participacién en la

capacitacion docente.
Justificacion metodoldgica.

Se justifica porque se los instrumentos que se utilizardan estaran debidamente
validados por expertos metoddlogos, y podran ser utilizados en investigaciones que

se relacionen de manera directa con las variables en estudio.
1.5. Formulacién del problema
1.5.1. Problema general.

¢, Como se relaciona la gestion del talento humano vy las relaciones interpersonales

en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
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1.5.2. Problemas especificos.
Problema especifico 1.

¢, Qué relacién existe entre la prevision del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
Problema especifico 2.

¢ Qué relacion existe entre el entrenamiento del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
Problema especifico 3.

¢ Qué relacion existe entre la motivacion del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
Problema especifico 4.

¢ Qué relacion existe entre el desarrollo del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
Problema especifico 5.

¢ Qué relacion existe entre el mantenimiento del talento humano vy las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
1.6. Hipodtesis
1.6.1. Hipotesis general.

La gestion del talento humano se relaciona de manera positiva con las y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
1.6.2. Hipotesis especificas.
Hipétesis especifica 1.

Existe relacion significativa entre la prevision del talento humano vy las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
Hipotesis especifica 2.

Existe relacion significativa entre en entrenamiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
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Hipétesis especifica 3.

Existe relacion significativa entre la motivacién del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
Hipétesis especifica 4.

Existe relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
Hipotesis especifica 5.

Existe relacién significativa entre el mantenimiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general.

Determinar cémo se relaciona la gestion del talento humano y .las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
1.7.2. Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacidon que existe entre la prevision del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion que existe entre el entrenamiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion que existe entre la motivacién del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
Objetivo especifico 4.

Determinar la relacion que existe entre el desarrollo del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
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Objetivo especifico 5.

Determinar la relacion que existe entre el mantenimiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017



Il. Método
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2.1. Metodologia
Enfoque.

La investigacion responde a un enfoque cuantitativo, que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), sefialaron que este enfoque usa la recoleccion de
datos para probar la hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias, donde la
primera presenta sistematicamente las caracteristicas o rasgos distintivos de los
hechos y fendmenos que se estudia (variables) y la segunda explica por qué las
(variables) que se investiga tienen determinadas caracteristicas, estas dos
investigaciones son secuenciales, ya que no se puede explicar lo que antes no se

ha identificado o conocido.
Método.

El método que se utilizé fue el hipotético-deductivo, que segun Tamayo y Tamayo
(2001), consiste en la proposicion de hipotesis como consecuencia de sus
inferencias del conjunto de datos empiricos o de principios y leyes mas generales.
En el primer caso, se llega a la hipétesis mediante procedimientos inductivos y en

segundo caso mediante procedimientos deductivos.
2.2. Diseio

Segun Carrasco (2009), es una investigacion basica sustantiva porque, no es de
caracter aplicado, permite el incremento de conocimientos cientificos acerca de los
fendmenos de estudio, permitira revisar la situacién cotidiana entre la gestion del

talento humano y las relaciones interpersonales.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014), la investigacién es de
disefio no experimental, de corte transversal, correlacional, porque pretende
determinar la relacion entre dos o mas variables en un tiempo Unico; quiere decir
que los instrumentos son aplicados en un solo momento, y obedece al siguiente

esquema:
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Dénde:
M = Muestra de estudio
O1= Datos de la variable gestion del talento humano

O2= Datos de la variable relaciones interpersonales

r = Relacién entre las variables

2.3. Variables
2.3.1. Definiciéon conceptual.
Variable 1: Gestion del talento humano.

Chiavenato (2009), sefialé que es “una funcion de la organizacién relacionada con
la provision, el entrenamiento, el desarrollo, la motivacion y el mantenimiento de los

trabajadores” (p. 34).
Variable 2: Relaciones interpersonales.

Monjas (2000), sefial6 que es un aspecto elemental en la vida de las personas, que
funciona como un fin en cada persona. Por ello, la promocién de las relaciones
interpersonales no es una tarea optativa o que pueda dejarse al azar; es una
interaccion entre dos 0 mas personas; son relaciones sociales que se encuentran

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.
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Tabla 1.
Operacionalizacién de la variable gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores Items Escalay Niveles
valores
Seleccién del personal
Provision docente 1,2,3,4,5
Calidad educativa 6,7,8,9
Innovacién de personal Siempre (5)
Eficacia Bajo
Entrenamiento Desarrollo de las 10,11,12,13,14 Casi siempre (45— 105)
competencias 15,16,17,18 (4)
Gestion el conocimiento
Gestion de calidad A veces (3) Medio
Resultados 19,20,21,22,23 (106 — 165)
Desarrollo Desarrollo institucional 24,25,26,27 Casi nunca
Estimulacion (2)
Motivacion Capacitacion y 28,29,30,31,32 Alto
especializacion 33,34,35,36. Nunca (1) (166 — 225)
Comportamiento
Compensacion
Mantenimiento Beneficios sociales 37,38,39,40,41
Satisfaccion 42,43,44,45
Tabla 2.
Operacionalizacion e la variable relaciones interpersonales
Dimensiones Indicadores Items Escalas y Niveles
valores
Manejo de la Conversacion 12,3,4,5
comunicacién Expresion 6,7,8 Bajo
Respeto a la opinion Siempre (5) (32 -74)
Ambiente de  Riesgos de su funcion 9,10,11,12,13  Casi siempre
colaboracién  Actuacion positiva 14,15,16, (4) Medio
Clima laboral positivo (75-118)
A veces (3)
Actitudes Comunicacion afectiva 17,18,19,20,
socioafectivas  Colaboracion 21,22,23,24,  Casinunca  Alto
Actitud afectiva (2) (119 -160)
Resolucion de  Solucion en situaciones 25,26,27,28, Nunca (1)
conflictos problematicas 29,30,31,32

Comparierismo
Interaccion positiva
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2.3. Poblacién y muestra censal
Poblacioén.

La poblacion que esta definida por Tamayo y Tamayo (2007), como “la totalidad del
fendbmeno a estudiar donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica
comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 114); y esta
comprendida por 116 docentes de tres Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017,

segun se detalla a continuacion:

Tabla 3.

Distribucion de la poblacion
Instituciones educativas Docentes Total

H M

IE 19 24 43
IE 17 21 38
IE 19 16 35
Total 55 61 116

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de las IE

La muestra segun Bavaresco (1994) citado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), se considera como “una porcién o parte que representa una

poblacién y se determina mediante un procedimiento denominado muestreo” (p.86).

La muestra fue censal segun Ramirez (1997) “es aquella donde todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestra “(p. 24); comprende el
100% de la poblacién, es decir, 116 docente de tres Instituciones Educativas de la
Red 11, UGEL 6, 2017:

2.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizé, fue la encuesta, que segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), consiste en un conjunto de pregunta de ambas inconstantes de

estudio, con el fin de lograr datos cuantitativos de las caracteristicas de la muestra.

Asimismo, el instrumento que se utilizd6 fue el cuestionario, que segun
Hurtado (2010), esta formado por un conjunto de preguntas estan relacionadas con
la variable, dimensiones e indicadores, siendo las preguntas dicotomicas, o

politdmicas.
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Ficha técnica 1

Nombre: Cuestionario para medir la gestion del talento humano
Autor:

Adaptado por:Ledn, C.

Descripcion: Comprende 45 items, distribuidos en cinco dimensiones: Prevision (9
items), entrenamiento (9 items), desarrollo (9 items), motivacién (9 items) y
entrenamiento (9 items), cuyas escalas son: Nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre, siempre

Aplicacion: individual.

Duracion: 20 minutos

Baremo:

Tabla 4.

Baremo de la variable gestion del talento humano
Niveles Gestién del

talento Prevision Entrenamiento Desarrollo Motivaciéon Desarrollo
humano
Bajo 45 - 105 09 - 21 09-21 09-21 09 - 21 09 - 21
Medio 106 — 165 22 - 33 22 -33 22 - 33 22 -33 22 — 33
Alto 166 — 225 33-45 33-45 33-45 33-45 33-45

Ficha técnica 2

Nombre: Cuestionario para medir las relaciones interpersonales
Autor:

Adaptado por: Ledn, C.

Descripciéon: Comprende 32 items, distribuidos en cinco dimensiones; manejo de la
comunicacién (8 items), ambiente de colaboracion (8 items), actitudes
socioafectivas (8 items), y resolucion de conflicto (8 items), cuyas escalas son:

Nunca, casi hunca, a veces, casi siempre, siempre.
Aplicacion: individual.
Duraciéon: 20 minutos

Baremo:
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Tabla 5.

Baremo de la variable relaciones interpersonales

Niveles Relaciones Manejo de la Ambiente de  Actitudes Resolucién de
interpersonales comunicaciéon colaboracién socioafectivas conflicto

Bajo 32-74 08 - 18 08 —-18 08 —-18 08 — 18

Medio 75-118 19-29 19 -29 19-29 19-29

Alto 119 - 160 30— 40 30— 40 30— 40 30— 40

Validez y confiabilidad de los instrumentos.
Validez.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), lo definen, como “la eficiencia con que un
instrumento mide lo que se pretende medir’ (p. 121); ésta estara relacionada con el
contenido del instrumento y relacionado a los indicadores de medicion, esta llevara

a cabo por el juicio de expertos metoddlogos y de la materia relacionada al estudio.

Tabla 6.

Juicio de expertos

No Expertos Gestion del talento  Relaciones

humano interpersonales

1 Dr. Felipe Guizado Oscco Aplicable Aplicable

2 Mg. Armando Flores Galindo Aplicable Aplicable

3 Mg. Gloria Varona Velazco Aplicable Aplicable
Confiabilidad.

Hurtado (2010), define la confiabilidad de un instrumento como “el grado en que la
aplicacion repetida del instrumento a las mismas unidades de estudio, en idénticas
condiciones, produce iguales resultados” (p. 27). Dando por hecho que el evento
medido no ha cambiado. Debido a que los instrumentos son politdmicos, se
utilizara el Alfa de Cronbach, el cual mide la consistencia interna de los
instrumentos, es decir el grado de interrelacién y de equivalencia de sus items. Se
aplicara una prueba piloto a 30 docentes, y se determinara mediante la siguiente

férmula:
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Tabla 7.

Confiabilidad Alfa de Cronbach

No Instrumento Nuamero de Alfa de
items Cronbach

1 Cuestionario para medir la gestion del talento humano 45 ,945

2 Cuestionario para medir las relaciones interpersonales 32 ,941

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en la prueba piloto a través del alfa de Cronbach,
con un 0,945 en el cuestionario para medir la gestion del talento humano y 0,941
para el cuestionario para medir las relaciones interpersonales, que indican que
ambos instrumentos tienen una alta confiabilidad y por lo tanto, procede su

aplicacion.
2.5. Métodos de analisis de datos

Después de la recoleccion de datos, se procedera a su procesamiento, elaborando
tablas y figuras estadisticas, utilizando el software estadistico SPSS en su version
24,0; y por tener instrumentos de tipo ordinal, se utilizara un estadigrafo no
paramétrico como el coeficiente de correlacion de Spearman, para la contrastacion

de las hipétesis, cuya férmula es:

63 D2

=1 -
P NN —1)
Donde:
D: Diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de la variable x
ey
N: Numero de parejas.

2.6. Aspecto éticos

La investigacion realizada es original y propia, donde se consigna datos de autores
nacionales y extranjeros debidamente referenciados, que segun Grisez (1997),
sefala que “un buen investigador conoce la ley sobre propiedad intelectual que rige
en su pais; ya que es relevante para su trabajo y se presume justa si procede de
autoridad legitima, el investigador debe conocerla a lo menos en general” (pp. 687-
688).
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La investigacibn no es transcrita de otros trabajos de investigacion,
habiéndose revisado investigaciones relacionadas con el tema en estudio y
consignadoinformacion que fue debidamente seleccionada y parafraseada; pues tal
y como afirma Toller (2011), el plagio “viola el legitimo interés social en conocer al
autor de la obra. Un autor conserva, en general, su derecho a permanecer anénimo

0 a usar un seudonimo, pero eso es distinto al engafo que se produce con el ¢’
(p.87).



lll. Resultados



3.1. Descripcién de los resultados

Gestion del talento humano

Tabla 8.

Distribucion de los niveles de la dimensién provision

46

Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 34 29,3 29,3
Medio 57 49,1 49,1
Alto 25 21,6 21,6
Total 116 100,0 100,0
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Figura 1. Niveles de la dimension provision

Interpretacion

En la figura 1 se observa que, con respecto a los niveles de la dimension provision

de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra, el 49,1% percibe

un nivel medio, el 29,3% un nivel bajo y el 21,6% un nivel alto, ante ello se puede

afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio en la dimension

provision de la gestion del talento humano.
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Distribucion de los niveles de la dimension entrenamiento

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 27 23,3 23,3
Medio 67 57,8 57,8
Alto 22 19,0 19,0
Total 116 100,0 100,0
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Figura 2. Niveles de la dimension entrenamiento

Interpretacion

En la figura 2 se observa que, con respecto a los niveles de la dimension

entrenamiento de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra,

el 57,8% percibe un nivel medio, el 23,3% un nivel bajo y el 19,0% un nivel alto,

ante ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio

en la dimensién entrenamiento de la gestion del talento humano.
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Tabla 10.
Distribucion de los niveles de la dimensién desarrollo
Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 37 31,9 31,9
Medio 49 42,2 42,2
Alto 30 25,9 25,9
Total 116 100,0 100,0
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Figura 3. Niveles de la dimension desarrollo

Interpretacion

En la figura 3 se observa que, con respecto a los niveles de la dimension desarrollo
de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra, el 42,2% percibe
un nivel medio, el 31,9% un nivel bajo y el 25,9% un nivel alto, ante ello se puede
afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio en la dimension

desarrollo de la gestidn del talento humano
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Tabla 11.
Distribucion de los niveles de la dimensién motivacion
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 26 22,4 224
Medio 76 65,5 65,5
Alto 14 12,1 12,1
Total 116 100,0 100,0
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Figura 4. Niveles de la dimensién motivacion

Interpretaciéon

En la figura 4 se observa que, con respecto a los niveles de la dimensidon motivacion
de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra, el 65,5% percibe
un nivel medio, el 22,4% un nivel bajo y el 12,1% un nivel alto, ante ello se puede
afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio en la dimension

motivacion de la gestion del talento humano.
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Tabla 12.
Distribucion de los niveles de la dimensién mantenimiento
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 43 37,1 37,1
Medio 49 42,2 42,2
Alto 24 20,7 20,7
Total 116 100,0 100,0
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Figura 5. Niveles de la dimensidn mantenimiento

Interpretacion

En la figura 6 se observa que, con respecto a los niveles de la dimensién
mantenimiento de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra,
el 42,2% percibe un nivel medio, el 37,1% un nivel bajo y el 20,7% un nivel alto,
ante ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio

en la dimensién mantenimiento de la gestidon del talento humano
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Relaciones interpersonales

Tabla 13.
Distribucion de los niveles de la dimension manejo de la comunicacion
Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 43 37,1 37,1
Medio 49 42,2 42,2
Alto 24 20,7 20,7
Total 116 100,0 100,0
S0
40
2, 30—
I=
by
L
107
o T T T
Bajo Mecdio Al
Niveles

Figura 6. Niveles de la dimensidon manejo de la comunicacion

Interpretacion

En la figura 6 se observa que, con respecto a los niveles de la dimensidén manejo
de la comunicacion de la variable gestion del talento humano, del 100% de la
muestra, el 42,2% percibe un nivel medio, el 37,1% un nivel bajo y el 20,7% un nivel
alto, ante ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel
medio en la dimensibn manejo de la comunicacion de las relaciones

interpersonales.
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Tabla 14.
Distribucion de los niveles de la dimensién ambiente de colaboracion
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 40 34,5 34,5
Medio 69 59,5 59,5
Alto 7 6,0 6,0
Total 116 100,0 100,0
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Figura 7. Niveles de la dimensidn ambiente de colaboracién

Interpretacion

En la figura 7 se observa que, con respecto a los niveles de la dimension ambiente
de colaboracién de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra,
el 59,5% percibe un nivel medio, el 34,5% un nivel bajo y el 6,0% un nivel alto, ante
ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio en

la dimension ambiente de colaboracién de las relaciones interpersonales.
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Distribucién de los niveles de la dimension actitudes socioafectivas

Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 40 34,5 34,5
Medio 62 53,4 53,4
Alto 14 12,1 12,1
Total 116 100,0 100,0
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Figura 8. Niveles de la dimension actitudes socioafectivas

Interpretacién

En la figura 8 se observa que, con respecto a los niveles de la dimension actitudes

socioafectivas de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra,

el 53,4% percibe un nivel medio, el 34,5% un nivel bajo y el 12,1% un nivel alto,

ante ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio

en la dimensién actitudes socioafectivas de las relaciones interpersonales.
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Tabla 16.
Distribucion de los niveles de la dimensién resolucion de conflicto
Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 42 36,2 36,2
Medio 64 55,2 55,2
Alto 10 8,6 8,6
Total 116 100,0 100,0
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Figura 9. Niveles de la dimension resolucion de conflictos

Interpretacion

En la figura 9 se observa que, con respecto a los niveles de la dimension resolucién
de conflictos de la variable gestion del talento humano, del 100% de la muestra, el
55,2% percibe un nivel medio, el 36,2% un nivel bajo y el 8,6% un nivel alto, ante
ello se puede afirmar que, la mayoria de los docentes perciben un nivel medio en

la dimension resolucion de conflictos de las relaciones interpersonales.
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Tabla 17.
Tabla de contingencia — Gestion del talento humano y relaciones interpersonales
Relaciones interpersonales Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 21 7 2 30
% del total 18,1% 6,0% 1,7% 25,9%
Gestion del Medio Recuento 19 37 4 60
talento % del total 16,4% 31,9% 3,4% 51,7%
humano Alto Recuento 0 24 2 26
% del total 0,0% 20,7% 1,7% 22,4%
Total Recuento 40 68 8 116
% del total 34,5% 58,6% 6,9% 100,0%

Bajo

Medio

Alto

esion del talento humano Alto

del talento humano Medio

alento humano Bajo

Figura 10. Tabla de contingencia — Gestion del talento humano y relaciones

interpersonales

Interpretacion

En la figura 10, con respecto a la relacion entre la gestion del talento humano y

relaciones interpersonales; de los docentes que perciben un nivel bajo en la gestién

del talento humano, el 18,1% percibe un nivel bajo, el 8,0% un nivel medio y el 1,8%

un nivel alto en las relaciones interpersonales; asimismo, de los docentes que

perciben un nivel medio en la gestién del talento humano, el 16,4% percibe un nivel

bajo, el 31,9% un nivel medio y el 3,4% un nivel alto en las relaciones

interpersonales; de la misma manera, de los docentes que perciben un nivel alto en

la gestion del talento humano, el 20,7% un nivel medio y el 1,7% un nivel alto en

las relaciones interpersonales.
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3.2. Prueba de hipétesis
Hipotesis general

HO  La gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con
las y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel
06, 2017

H1 La gestidn del talento humano se relaciona de manera significativa con las y
las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

Tabla 18. Correlacion de Spearman — Hipotesis general
Gestion del Relaciones

talento humano interpersonales

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 A57**
Spearman talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Relaciones Coeficiente de correlacion ,457** 1,000
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

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

Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla 16, la gestion del talento humano se
relaciona directamente con las relaciones interpersonales segun el coeficiente de
correlacion de Spearman, donde se obtiene un rho= ,457, lo que indica que existe
una moderada relacion entre las variables; con un nivel de significancia real menor
que en el nivel de significancia tedrico p= ,000< ,01; por lo tanto, se rechaza la
hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis alterna: La gestidn del talento humano se
relaciona de manera significativa con las y las relaciones interpersonales en las

Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
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Hipoétesis especifica 1

HO  No existe relacion significativa entre la prevision del talento humano vy las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

H1 Existe relacion significativa entre la previsiéon del talento humano y las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

Tabla 19.
Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 1

Prevision Relaciones

interpersonales

Rho de Prevision Coeficiente de correlacion 1,000 ,506™*
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Relaciones Coeficiente de correlacion ,506** 1,000
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

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

Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla 17, la dimensién previsidn gestion del talento
humano se relaciona directamente con las relaciones interpersonales segun el
coeficiente de correlacién de Spearman, donde se obtiene un rho= ,506, lo que
indica que existe una moderada relacidn entre las variables; con un nivel de
significancia real menor que en el nivel de significancia tedrico p=,000<,01); por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
significativa entre la prevision del talento humano y las relaciones interpersonales

en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
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Hipoétesis especifica 2.

HO  No existe relacién significativa entre en entrenamiento del talento humano y
las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

HO  Existe relacion significativa entre en entrenamiento del talento humano y las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

Tabla 20.
Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 2

Entrenamiento Relaciones

interpersonales

Rho de Entrenamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,432**
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Relaciones Coeficiente de correlacion ,432** 1,000
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

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

Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla 18, la dimension entrenamiento de la gestion
del talento humano se relaciona directamente con las relaciones interpersonales
segun el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtiene un rho= ,432, lo que
indica que existe una moderada relacidn entre las variables; con un nivel de
significancia real menor que en el nivel de significancia tedrico p=,000< ,01; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: Existe relaciéon
significativa entre en entrenamiento del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
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Hipotesis especifica 3

HO  No existe relacion significativa entre la motivacion del talento humano vy las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

H1 Existe relacion significativa entre la motivacion del talento humano vy las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017.

Tabla 21.
Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 3

Motivacion Relaciones

interpersonales

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,410™*
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Relaciones Coeficiente de correlacion ,410** 1,000
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

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

Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla 19, la motivacién del talento humano se
relaciona directamente con las relaciones interpersonales segun el coeficiente de
correlacion de Spearman, se obtiene un rho= ,410, lo que indica que existe una
moderada relacion entre las variables; con un nivel de significancia real menor que
en el nivel de significancia tedrico p=,000<,01; por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula, y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacidn significativa entre la motivacion
del talento humano y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017.
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Hipoétesis especifica 4.

HO  No existe relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

H1 Existe relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

Tabla 22.
Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 4

Desarrollo Relaciones

interpersonales

Rho de Desarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 ,466™*
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Relaciones Coeficiente de correlacion ,466** 1,000
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

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

Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla 20, la dimension desarrollo de la gestidn del
talento humano se relaciona directamente con las relaciones interpersonales segun
el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtiene un rho= ,466, lo que indica
que existe una moderada relacion entre las variables; con un nivel de significancia
real menor que en el nivel de significancia teérico p= ,000< ,01; por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipdtesis alterna: Existe relacion
significativa entre el desarrollo del talento humano y las relaciones interpersonales

en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
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Hipotesis especifica 5

HO  No existe relacion significativa entre el mantenimiento del talento humano y
las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

H1 Existe relacion significativa entre el mantenimiento del talento humano y las
relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017

Tabla 23.
Correlacion de Spearman — Hipotesis especifica 5

Mantenimiento Relaciones

interpersonales

Rho de Mantenimiento Coeficiente de correlacién 1,000 ,607**
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Relaciones Coeficiente de correlacion ,607** 1,000
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 116 116

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

De los resultados obtenidos en la tabla 21, la dimension mantenimiento de
la gestion del talento humano se relaciona directamente con las relaciones
interpersonales segun el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtiene un
rho=,607, lo que indica que existe una alta relacion entre las variables; con un nivel
de significancia real menor que el nivel de significancia teo6rico p=,000< ,01; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
significativa entre el mantenimiento del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.
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Con respecto a la hipotesis general, se tuvo como resultado un rho de Spearman
igual a 0,457 y un nivel de significancia igual a 0,000, que determiné una relacion
moderada y significativa entre la gestion del talento humano y las relaciones
interpersonales, que se asemeja a la investigacion realizada por Orizaga (2012),
Gestion del talento humano en las escuelas publicas, que llegé a la siguiente
conclusion: la realizacidon de acciones sobre gestion de talento humano favorecio
de manera significativa, la motivacién, la satisfaccion laboral y sobretodo, se
incrementd la identificacion de los docentes con las instituciones educativas; y se
corrobora lo propuesto por Eslava (2010) que determind que la gestion del talento
humano, es un enfoque estratégico de direccion, que tiene como obijetivo, la
obtencion de la maxima generacion de valor para la institucion, mediante un
conjunto de acciones tendientes a la disposicion permanente del nivel de
conocimientos, capacidades y habilidades de los integrantes de la organizacion
para la obtencion mejores resultados y ser competitivos en el mercado laboral y

empresarial.

Asimismo, con respecto a la hipoétesis especifica 1, se tuvo como resultado
un rho de Spearman igual a 0,506 y un nivel de significancia igual a 0,000, que
determind una relacion moderada y positiva entre la dimension provision gestion
del talento humano y las relaciones interpersonales, que tiene semejanza con el
estudio de De la Cruz (2012) La nueva gestion del talento humano y su evaluacion
de desempeiio en las instituciones educativas, que concluye: Existe influencia
significativa estadistica de que la gestion del talento humano tiene influencia en el
desempeno laboral de los docentes en las instituciones educativas de Huamanga,
donde existe una adecuada seleccién y reclutamiento de docentes, asi como una
permanente capacitacién, promocién y valoracion de su desempefio; donde
corrobora lo planteado por Chiavenato (2009) que afirmd que proveer de talento
humano a una organizacion, es la ejecucion de un proceso, en el cual todas sus
etapas son de vital importancia para el éxito de tal propdsito, donde se utilizan
técnicas de seleccidén de personas, que incluya los datos y caracteristicas de los

trabajadores para el puesto de trabajo requerido

También, con respecto a la hipdtesis especifica 2, se tuvo como resultado
un rho de Spearman igual a 0,432 y un nivel de significancia igual a 0,000, que
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determiné una relacion moderada y positiva entre la dimensiéon entrenamiento
gestion del talento humano y las relaciones interpersonales, que tiene semejanza
con el estudio de Diaz (2012) Gestion del talento humano en las organizaciones
educativas, llegando a las siguientes conclusiones: Los docentes perciben que la
gestion del talento humano en las escuelas se realiza de manera vertical, con
propuestas metodoldgica que son utilizadas para fines no solo educativos, dejando
de lado la verdadera esencia de la institucién educativa que es la de formar
integralmente a los estudiantes, asimismo, corrobora lo propuesto por Chiavenato
(2009), que afirmdé que existen nuevos retos que el director tiene que enfrentar en
su gestidon, sobretodo en el manejo de la conducta, la utilizacion de estrategias
motivadoras eficaces, para la optimizacion de sus competencias, la gestion del

conocimiento en los miembros de la organizacion.

De la misma manera, con respecto a la hipotesis especifica 3, se tuvo como
resultado un rho de Spearman igual a 0,410 y un nivel de significancia igual a 0,000,
que determind la relacion moderada y positiva entre la dimensién motivacion de la
gestion del talento humano y las relaciones interpersonales, que se asemeja al
estudio de Gonzales (2012) La gestion del talento humano y la motivacién del
personal docente, en que llegd a la siguiente conclusién: La gestion del talento
humano se relaciona directa y significativamente con la motivacion de los docentes
en las instituciones educativas estatales de Bolivar y se alinea a la teoria de
Escobar (1999) que afirmé sobre las oportunidades del recurso humano para lograr
una gestion de mayor calidad y por lo tanto mejores resultados para la personay la
institucién, donde el proceso del desarrollo del talento humano, se realiza por medio
del aprendizaje, buscando la formacion de los trabajadores, en este caso de los

docentes.

A la vez, con respecto a la hipétesis especifica 4, se tuvo como resultado un
rho de Spearman igual a 0,466 y un nivel de significancia igual a 0,000, que
determind la relacion moderada y positiva entre la dimension desarrollo de la
gestion del talento humano y las relaciones interpersonales, que tiene relacién con
el estudio de Orizaga (2012) Gestion del talento humano en las escuelas publicas,
que llegd a la siguiente conclusion: la realizacion de acciones sobre gestion de

talento humano favorecié de manera significativa, la motivacion, la satisfaccion
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laboral y sobretodo, se incrementd la identificacion de los docentes con las
instituciones educativas, y se relaciona de manera directa con los planteamientos
de Chiavenato (2009), quien afirmé que la motivacion tiene la capacidad de
generar, encaminar y mantener la conducta para un objetivo determinado, donde
cada trabajador esta sujeto a la influencia de variables en la organizacion, donde

cada una de ellas tiene una diferente orientacion para el comportamiento laboral.

Finalmente, con respecto a la hipétesis especifica 5, se tuvo como resultado
un rho de Spearman igual a 0,607 y un nivel de significancia igual a 0,000, que
determiné la relacion moderada y positiva entre la dimensién mantenimiento de la
gestidon del talento humano y las relaciones interpersonales, y se relaciona dde
manera tangencial con el estudio de Sayre y Torres (2013) realizaron la tesis para
optar el grado de magister titulada: Gestion del talento humano con el desempefio
docente en las Instituciones Educativas de Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo,
2013,que concluye: Existe una relacién directa y significativa entre la percepcién de
la gestidn del talento humano y el desempefio docente en la Institucion Educativa
de la Zona Antigua de Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo, 2013, y el
planteamiento tedrico de Escobar (1999), de cémo se logra la retencion del
potencial humano de la institucidon educativa, pudiendo ser la compensacion
econdmica y mejora de beneficios sociales; asi como también bonificaciones,
recompensas y sanciones; como consecuencias significativas del accionar de los
docentes; y Troncoso (2009) que relaciona la capacidad de las personas para
trabajar en grupo con objetivos definidos, de manera cotidiana como oportunidad

de vida para si mismo y su entorno familiar.
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Tercera:

Cuarta:

Quinta:
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Se determind que la gestion del talento humano se relaciona
con los niveles moderado y significativo las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017; habiéndose obtenido en el coeficiente de correlacién de

Spearman igual a 0,457 y un p-valor igual a 0,000.

Se determiné que existe una relacion moderada y significativa
entre la prevision del talento humano y las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de

Spearman igual a 0,506 y un p-valor igual a 0,000.

Se determin6 que existe una relacion moderada y significativa
entre en entrenamiento del talento humano y las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de

Spearman igual a 0,432 y un p-valor igual a 0,000

Se determin6 que existe una relacion moderada y significativa
entre la motivacién del talento humano y las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de

Spearman igual a 0,410 y un p-valor igual a 0,000.

Se determiné que existe una relacién moderada y significativa
entre el desarrollo del talento humano y las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de

Spearman igual a 0,466 y un p-valor igual a 0,000.



Sexta:
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Se determin6 que existe una relacion moderada y significativa
entre el mantenimiento del talento humano y las relaciones
interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06,
2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de

Spearman igual a 0,607 y un p-valor igual a 0,000.
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Se recomienda a los directivos de las Instituciones Educativas
de Villa el Salvador, capacitarse y/o actualizarse cobre la
gestion del talento humano, y pueda hacerse un mejor uso de
los recursos humanos, mejorando las relaciones

interpersonales entre los docentes.

Se recomienda los docentes afirmar una mayor capacidad en
la seleccién del equipo docente en lo que se refiere a la
interaccion con los demas agentes educativos y puedan brindar

una mejor calidad educativa.

Se recomienda que los directivos pongan mayor atencién a las
potencialidades de los docentes y refuercen sus habilidades y
capacidades para una mayor motivacion y un mejor

compromiso con la institucién de manera permanente.

Se recomienda que los directivos y docentes, una mayor
participacion en las actividades de las instituciones educativas
de la logrando de esta manera incrementar sus

potencialidades, lograr un mejor desarrollo institucional.

Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas, se
busca que una capacitacion y/o actualizacién permanente
como desarrollo profesional de los docentes, e interactiuen en

equipos de trabajo durante el desarrollo del afo lectivo.
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Titulo: Gestion el talento humano y relaciones interpersonales en las instituciones educativa publicas de la red 5 de la Ugel 06,

2017

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢,Coémo se relaciona la
gestion del talento
humano y las relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 20177

Objetivo general
Determinar como se
relaciona la gestion del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Hipotesis general

La gestion del talento
humano se relaciona de
manera positiva con las y
las relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Problemas especificos
¢ Qué relacion existe
entre la prevision del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 20177

¢, Qué relacion existe
entre el entrenamiento
del talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 20177

¢, Qué relacion existe
entre la motivacion del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 20177

Objetivos especificos
Determinar la relacion
que existe entre la
prevision del talento
humano y las relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Determinar la relacion
que existe entre el
entrenamiento del talento
humano y las relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Determinar la relacion
que existe entre la
motivacion del talento
humano y las relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Hipotesis especificas
Existe relacion positiva
entre la prevision del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Existe relacién positiva
entre en entrenamiento
del talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Existe relacién positiva
entre la motivacion del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles
y
valores
Seleccion del
Provision personal 1,2,3,4,5
docente 6,7,8,9
Calidad Siempre
educativa (5)
Innovacion de
personal Casi Bajo
Eficacia siempre
Entrenamiento Desarrollo de 10,11,12,13,14 (4)
las 15,16,17,18 Medio
competencias A veces
Gestion el (3)
conocimiento Alto
Gestion de Casi
calidad 19,20,21,22,23 nunca
Desarrollo Resultados 24,25,26,27 (2)
Desarrollo
institucional Nunca
Estimulacion (1
Motivacion Capacitacion y 28,29,30,31,32

Mantenimiento

especializacién
Comportamiento
Compensacién
Beneficios
sociales
Satisfaccion

33,34,35,36.

37,38,39,40,41
42,43,44,45
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¢, Qué relacion existe
entre el desarrollo del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 20177

¢ Qué relacion existe
entre el mantenimiento
del talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 20177

Determinar la relacion
que existe entre el
desarrollo del talento
humano y las relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Determinar la relacion
que existe entre el
mantenimiento del talento
humano y las relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Existe relacion positiva
entre el desarrollo del
talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Existe relacion positiva
entre el mantenimiento
del talento humano y las
relaciones
interpersonales en las
Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017

Variable 2: Relaciones interpersonales

Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles
y
valores
Manejo de la Conversacion 12,3,4,5
comunicacion  Expresion 6,7,8,9
Respeto a la Siempre
opinion 5) Bajo
Ambiente de  Riesgos de su 10,11,12,13  Casi
colaboracién  funcion 14,15,16,17, siempre  Medio
Actuacion positiva 18 (4)
Clima laboral
positivo Aveces Alto
(3)
Actitudes Comunicacion 19,20,21,22 )
socioafectivas afectiva 23,24,25 Casi
Colaboracién 26,27 nunca
Actitud afectiva 2)
Resolucién de  Solucién en 28,29,30 “ﬁ““ca
conflictos situaciones ™)
problematicas 31,32,33
Compafierismo 34,35,36
Interaccion

positiva
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DIMENSIONES

INDICADORES

iITEMS

iNDICES

Provision

Seleccion del
docente

personal

El director:
Realiza inventario de personal docente de acuerdo al cuadro de horas

Elabora criterios de seleccion de personal docente

Coordina con las instancias superiores la provision de personal docente

Calidad educativa

Evalla la oferta del mercado laboral docente

IR W=

Determina perfil del personal docente en busqueda de la calidad del servicio
educativo prestado

Selecciona personal docente acorde a los criterios establecidos

Innovacion de personal

Identifica personal que podrian brindar un servicio educativo de calidad

Realiza publicaciones sobre la necesidad de personal docente

©|®INo

Realiza gestiones para innovar al personal docente sobre la utilizacién de
recursos tecnoldgicos

Entrenamiento

Eficacia

. El director se capacita para dirigir la institucion educativa

. Busca la capacitacion del personal docente de acuerdo a su nivel y

especialidad

12.

Organiza jornadas de capacitacion y/o actualizacion en la |.E

Desarrollo de las
competencias

13.

Fomenta un clima de trabajo abierto

14.

Optimiza la participacion para el logro de las competencias

15.

Promueve la practica de valores fundamentales

Gestion el conocimiento

16.

Fomenta una cultura de trabajo

17.

Organiza mesa de trabajo sobre necesidad de capacitacién y/o actualizacion

18.

Coordina la realizacién de actividades de capacitacién y/o actualizacion

Desarrollo

Gestion de calidad

19.

Cumple con los objetivos propuestos en el Plan Anual

20.

Delega funciones acorde a las especialidades de los docentes

21.

Utiliza u etilo democrético de gestion de la calidad educativa

Resultados

22.

Promueve el desarrollo integral de los docentes

23.

Fomenta el buen desempeio docente

24.

Logra la optimizacidn de las habilidades, capacidades y destrezas de los
docentes

Desarrollo institucional

25.

Contribuye con el ejemplo la identificacidon con la instituciéon educativa

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)

Nunca (1)
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26.

Promueve la participacion de los docentes en el desarrollo institucional

27.

Genera conciencia de identificacion con el desarrollo institucional

Motivacion

Estimulacion

28.

Estimula la participacion del docente en las actividades para el desarrollo
institucional

20.

Impulsa la toma de decisiones en beneficio del desarrollo institucional

30.

Motiva para el desarrollo integral de los docentes

Capacitacion
especializacion

31.

Motiva a los docentes a capacitarse y/o actualizarse

32.

Motiva la especializacion profesional del docente

33.

Motiva la innovacion cientifica y tecnologica

Comportamiento

. Impulsa el respeto de las normas de convivencia social

35.

Motiva a la practica de valores en el desarrollo de las funciones de los
docentes

36.

Motiva un adecuado comportamiento de los docentes en la institucion
educativa y fuera de ella

Mantenimiento

Compensacion

37.

Realiza actividades de compensacion por el trabajo realizado

38.

Compensa la labor realizada por los docentes fuera de su carga horaria en
beneficio de la institucion educativa

39.

Actua de manera positiva ante los logros de los docentes felicitandolos por
su labor realizada

Beneficios sociales

40.

Reconoce los beneficios sociales acordes a ley

41.

Brinda beneficios como reconocimiento a la labor realizada en beneficio del
desarrollo institucional

42.

Se preocupa por el bienestar del personal docente y el reconocimiento de
sus beneficios

Satisfaccion

43.

Logra que los docentes se sientan satisfechos con su labor, mediante el
reconocimiento publico

44.

Logra que los docentes se sientan satisfechos con su labor, mediante el
reconocimiento documentado

45.

Logra la identificacion del docente con la institucion educativa y su
satisfaccion de pertenecer a ella
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DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA

Manejo de la
comunicacion

Conversacion

Inicia y termina conversaciones con los demas agentes educativos de manera
fluida

Realiza conversaciones en grupo sobre temas referentes al desarrollo de las
actividades educativas

Expresa oralmente afirmaciones positivas ante los demas agentes educativos

Expresion

Defiende sus derechos mediante opiniones ante los demas agentes educativos

Expresa oralmente sus emociones a los demas colegas

Realiza actividades proactivas con los estudiantes.

Opinidn

Expresa de manera libre y espontanea sus pensamientos e ideas

Comunica de manera creativa sus apreciaciones

Ambiente de
colaboracion

Riesgos

Suele calcular los riesgos antes de tomar decisiones en su participacion

Suele admitir si ha cometido algun error en la accion participativa

Tienen en cuenta lo que es bueno para el centro, por encima de las ambiciones
0 necesidades personales

Acciones

Procura llevar a cabo en la practica las decisiones planteadas por sus
superiores

Toma decisiones que conllevan gran dificultad en la institucion

Clima laboral

Dispone de gran capacidad para negociar temas complejos

Dispone de buenas habilidades para la comunicacion interpersonal

Tiene muy claro que es lo que el centro debe conseguir y hacer

Actitudes
socioafectivas

Comunicacion

Comunica su mision de forma permanente en la Institucién

Promueve la buena comunicacién con los colegas de la Institucion

Participacion

Participa en la planificacion de las actividades de la Institucion

Hace agradable los momentos en la Institucion a pesar de las dificultades,

Participa en el logro de un buen clima de trabajo en la Institucion

Motivacion

Se siente motivados a participar en las actividades de la Institucion

Promueve un ambiente de colaboracion y compromiso con la Institucion

Genera espacios de dialogo profesional con los profesores de la Institucién

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)

Casi nunca

(@)

Nunca

(1)
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Resolucion de
conflictos

Soluciones Mantiene la informacion con todo el personal docente

Cumple con sus funciones buscando un buen clima institucional
Compafierismo Respeta las funciones de los agentes educativos

Soluciona los problemas mas complejos en el aula donde es tutor

Es tolerante y solidario con sus companeros de trabajo
Relaciones Es asertivos para manejar los problemas con los estudiantes

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los estudiantes

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los demas docentes
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Anexo 3. instrumentos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado Profesor (a):
El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para mi
investigacion, por ello pido tu colaboracién:

Marque con un aspa “X” la respuesta que considere acertada con tu punto de vista,
segun las siguientes alternativas:

S: Siempre  CS: Casisiempre  AV: A veces CS: Casi Nunca N: Nunca
. INDICES
N® ITEMS S [CS|AV[CN|N
01 El director:
Realiza inventario de personal docente de acuerdo al cuadro de horas
02 |Elabora criterios de seleccion de personal docente
03 |Coordina con las instancias superiores la provision de personal docente
Evalla la oferta del mercado laboral docente
4
05 Determina perfil del personal docente en busqueda de la calidad del servicio
= educativo prestado
‘O |06 |Selecciona personal docente acorde a los criterios establecidos
0 |07 |ldentifica personal que podrian brindar un servicio educativo de calidad
= Realiza publicaciones sobre la necesidad de personal docente
L
% 09 Realiza gestiones para innovar al personal docente sobre la utilizacién de recursos
tecnologicos
10 |Eldirector se capacita para dirigir la institucién educativa
®) 11 Busca la capacitacion del personal docente de acuerdo a su nivel y especialidad
E 12 |Organiza jornadas de capacitacion y/o actualizacion en la L.E
L 13 |Fomenta un clima de trabajo abierto
= Optimiza la participacion para el logro de las competencias
< |14 g
Z Promueve la practica de valores fundamentales
S 5
[ 16 |Fomenta una cultura de trabajo
= Organiza mesa de trabajo sobre necesidad de capacitacién y/o actualizacion
= 7
w 18 |Coordina la realizacion de actividades de capacitacion y/o actualizacion
19 |Cumple con los objetivos propuestos en el Plan Anual
20 |Delega funciones acorde a las especialidades de los docentes
21 |Utiliza u etilo democratico de gestion de la calidad educativa
9 22 |Promueve el desarrollo integral de los docentes
6' 23 |Fomenta el buen desemperio docente
nd Logra la optimizacion de las habilidades, capacidades y destrezas de los docentes
o
< 25 |Contribuye con el ejemplo la identificacion con la institucion educativa
$ 26 |Promueve la participacion de los docentes en el desarrollo institucional
o 27 |Genera conciencia de identificacion con el desarrollo institucional
28 Estimula la participacion del docente en las actividades para el desarrollo
institucional
29 |Impulsa la toma de decisiones en beneficio del desarrollo institucional
30 |Motiva para el desarrollo integral de los docentes
31 |Motiva a los docentes a capacitarse y/o actualizarse
CZ) 32 |Motiva la especializacion profesional del docente
O |33 |Motiva la innovacion cientifica y tecnologica
<>’: 34 |Impulsa el respeto de las normas de convivencia social
= |35 |Motiva a la practica de valores en el desarrollo de las funciones de los docentes
g 36 Motiva un adecuado comportamiento de los docentes en la institucién educativa y
fuera de ella
37 |Realiza actividades de compensacion por el trabajo realizado
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Compensa la labor realizada por los docentes fuera de su carga horaria en

38 beneficio de la institucién educativa
Actua de manera positiva ante los logros de los docentes felicitandolos por su labor

39 realizada

40 |Reconoce los beneficios sociales acordes a ley
o |41 Brinda beneficios como reconocimiento a la labor realizada en beneficio del
= desarrollo institucional
Z Se preocupa por el bienestar del personal docente y el reconocimiento de sus
w 42 beneficios
; 43 Logra que los docentes se sientan satisfechos con su labor, mediante el
E reconocimiento publico
E |44 Logra que los docentes se sientan satisfechos con su labor, mediante el
Z reconocimiento documentado
<§’: 45 Logra la identificacion del docente con la instituciéon educativa y su satisfaccion de

pertenecer a ella
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Estimado Profesor (a):

El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para el desarrollo
de mi investigacién, por ello se pide su colaboracién:

Marque con un aspa “X” la respuesta que considere acertada con su punto de vista,
segun las siguientes alternativas:

S: Siempre  CS: Casisiempre  AV: A veces CS: Casi Nunca N: Nunca
INDICES

N° ITEMS S |CS|AV|CN|N

5 4|3 |21

1 |Inicia y termina conversaciones con los demas agentes
educativos de manera fluida

2 |Realiza conversaciones en grupo sobre temas referentes al
desarrollo de las actividades educativas

3 |Expresa oralmente afirmaciones positivas ante los demas
agentes educativos

Defiende sus derechos mediante opiniones ante los demas
agentes educativos

z

MANJOE DE

Expresa oralmente sus emociones a los demas colegas

COMUNICACION
~

Realiza actividades proactivas con los estudiantes.

N[O O

Expresa de manera libre y espontanea sus pensamientos e
ideas

Comunica de manera creativa sus apreciaciones

Suele calcular los riesgos antes de tomar decisiones en su
participacion

|00

10 |Suele admitir si ha cometido algun error en la accion
participativa

11 |Tienen en cuenta lo que es bueno para el centro, por encima
de las ambiciones o necesidades personales

12 |Procura llevar a cabo en la practica las decisiones planteadas
por sus superiores

13 |Toma decisiones que conllevan gran dificultad en la institucion
14 |Dispone de gran capacidad para negociar temas complejos
15 |Dispone de buenas habilidades para la comunicacion
interpersonal

16 |Tiene muy claro que es lo que el centro debe conseguir y hacer
17 |[Comunica su mision de forma permanente en la Institucién

18 |Promueve la buena comunicacion con los colegas de la
Institucion

AMBIENTE DE
COLABORACION

19 |Participa en la planificacion de las actividades de la Institucién
20 |Hace agradable los momentos en la Institucion a pesar de las
dificultades,

21 |Participa en el logro de un buen clima de trabajo en la
Institucion

22 |Se siente motivados a participar en las actividades de la
Institucion

23 |Promueve un ambiente de colaboracion y compromiso con la
Institucion

24 |Genera espacios de dialogo profesional con los profesores de
la Institucién

25 |Mantiene la informacion con todo el personal docente

26 |Cumple con sus funciones buscando un buen clima institucional

R | ACTITUDES SOCIOAFECTIVAS

E
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27

Respeta las funciones de los agentes educativos

28

Soluciona los problemas mas complejos en el aula donde es
tutor

29

Es tolerante y solidario con sus companeros de trabajo

30

Es asertivo para manejar los problemas con los estudiantes

31

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los
estudiantes

32

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los demas
docentes
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Anexo 4. confiabilidad — alfa de cronbach
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Relaciones interpersonales
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. RESUMEN

El presente estudio tuvo por objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano vy las relaciones interpersonales en la Instituciones Educativas de
lared 5 de la Ugel 06, que considera las relaciones interpersonales como un hecho
fundamental para el buen desarrollo institucional y responde a la problematica de

la gestion en las instituciones educativas de la red,

El estudio segun su naturaleza es cuantitativa, de tipo basico, disefio no
experimental, de corte transversal, correlacional, la poblacién estuvo integrada por
116 docentes y una muestra censal. El instrumento empleado fue un cuestionario
con escala de Likert, que se les aplicé a los docentes, y se utilizo el coeficiente de
Alfa de Cronbach para la confiabilidad y Rho de Spearman para la contrastacion de

las hipotesis.

Después de andlisis e interpretacion de los resultados de la prueba de hipoétesis, se
llegd a la siguiente conclusion: Se determind que la gestion del talento humano se
relaciona con los niveles moderado y significativo las relaciones interpersonales en
las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017; habiéndose obtenido en el

coeficiente de correlacién de Spearman igual a 0,457 y un p-valor igual a 0,000.
Il. ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the
management of human talent and interpersonal relations in the Educational
Institutions of network 5 of Ugel 06, which considers interpersonal relationships as
a fundamental fact for good institutional development and responds to the

management problems in educational institutions of the network,

The study according to its nature is quantitative, basic type, non-experimental
design, cross-sectional, correlational, the population was composed of 116 teachers
and a census sample. The instrument used was a questionnaire with a Likert scale,
which was applied to the teachers, and the coefficient of Cronbach's Alpha for

reliability and Spearman's Rho for the testing of hypotheses was used.

After analysis and interpretation of the results of the hypothesis test, the following
conclusion was reached: It was determined that the management of human talent

is related to the moderate and significant levels of interpersonal relationships in the
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Educational Institutions of the Ugel 06, 2017; having been obtained in the Spearman

correlation coefficient equal to 0.457 and a p-value equal to 0.000.

lll. PALABRAS CLAVE

Palabras claves: Gestion, talento humano, relaciones interpersonales
Keywords: Management, human talent, interpersonal relationships
IV. INTRODUCCION

En la actualidad, los avances cientificos y tecnoldgicos de los paises, asi como el
desarrollo econdmico por la productividad y competitividad que ejercen las
organizaciones publicas y privadas, general una demanda de capital humano,
capaz, eficiente y eficaz en la gestidon de procesos y recursos; es alli, donde surge
la necesidad de que las organizaciones estén acorde con los avances de la

informacion y el conocimiento, para asi, contribuir en el desarrollo de la sociedad.

La Unesco (1998) en la declaracién sobre educacién para el presente siglo,
exige a la educacion ser un elemento fundamental en el desarrollo sostenible, que
contribuya a mejorar el conjunto de la sociedad, formando profesionales
calificados, asi como ciudadanos responsables; y con ello se constituya un espacio
abierto para la formacion propiciando un aprendizaje permanente; que promueva la
adquisicién de conocimientos a través de la investigacion; que contribuya a la
comprension, interpretacion, preservacion, reforzamiento, fomento y difusion de las

culturas en todo nivel, y de esta manera, consolidar los valores sociales.

Chiavenato (2009), sefialdé que, debido a la enorme existencia de recursos
tecnoldgicos y de informacion, prima una adecuada y oportuna gestion de los
recursos humanos en las instituciones, que también incluye a las instituciones
educativas. Ante ello, se considera al talento humano como uno de los elementos
fundamentales que las instituciones deben poner toda su atencion, y utilizacion de
sus recursos. Se debe primar en la persona, para su crecimiento espiritual e
intelectual, e insertarla en un contexto competitivo; tomando en cuenta las
individualidades de cada trabajador, de sus potencialidades y capacidades

personales, desarrollandolas adecuadamente.

Por ello, actualmente, hacer referencia al todas las actividades que permite

desarrollar, movilizar, y motivar al personal que comprende una organizacion, y que
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ésta alcance los objetivos propuestos, es tocar el tema de gestidon el talento
humano, que esta conformado por la relacion que existe entre la conducta de los
miembros de la organizacion, que son los que deciden y realizan sus actividades

en nombre de dicha organizacion.

Asimismo, se puede decir que la relacion interpersonal, es una interrelacion
mutua entre dos o mas personas, como un factor importante para que una
organizacion pueda desarrollarse 6ptimamente, brindando calidad en el servicio
prestado; también, permita un desarrollo personal integral, realizando sus

funciones, permitiendo asi, el mejoramiento de su calidad de vida.

De la misma manera, se observo que en las instituciones educativas de la
Ugel 06, se dej6 de lado, la valoracion, especializacion y reclutamiento de docentes,
considerandolos como un trabajador mas en el cumplimiento de sus funciones, no
se valora sus habilidades, capacidades y destrezas, asi como las competencias
personales y profesionales, dejando de lado, caracteristicas particulares que los
diferencia en su labor docente; asimismo, se percibe que existe rompimiento de
relaciones humanas entre docentes, con una comunicacion inadecuada, egoismo,
sin espiritu de colaboracién, actitudes socioafectivas negativas, y conflictos con
mucha frecuencia; de la misma manera, y la indiferencia por su labor generada la

ley de la carrera magisterial.

Si persiste el problema, no se permitir valorar las potencialidades del docente
de manera integral; asimismo, se incrementarian situaciones de conflicto entre los
docentes, que desencadene en inadecuadas relaciones interpersonales entre ellos,
dificultando el normal desarrollo de las actividades de aprendizaje; ante ello se

plante

Pardo y Diaz (2014) realizaron la tesis: Desarrollo del talento humano como
factor clave para el desarrollo organizacional, una vision desde los lideres de
gestion humana en empresas de Bogota, en la Fundacion Universitaria Konrad
Lorenz. Tuvo como objetivo, analizar el comportamiento del talento humano en las
empresas. De tipo exploratorio, de disefio descriptivo y aplicO encuestas
sistematizadas con escala Likert a una muestra de 81 sujetos, llegando a la
siguiente conclusion: Las empresas de Bogota sufrieron mejoras significativas de

cambio y transformacion en su organizacion y productividad, pro cuanto la gestion
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del talento humano se optimiz6 valorando a cada uno de los trabajadores en sus
respectivos puestos de trabajo, lo que también favorecio el clima organizacional en

dichas organizaciones.

Diaz (2012) realizé la tesis, titulada: Gestion del talento humano en las
organizaciones educativas, en la Universidad de la Habana, Tuvo como objetivo
describir el proceso de la gestion del Talento humano en sus diferentes niveles; de
tipo basico y disefio no experimental, transversal, aplicé un cuestionario a una
muestra comprendida por 124 docentes, llegando a las siguientes conclusiones:
Los docentes perciben que la gestion del talento humano en las escuelas se realiza
de manera vertical, con propuestas metodoldgica que son utilizadas para fines no
solo educativos, dejando de lado la verdadera esencia de la institucion educativa

que es la de formar integralmente a los estudiantes.

Padilla (2014) realizé la tesis, titulada: Talento humano y el desempefio
docente en los institutos superiores de educacion publico de la region Ancash,
2014, en la Universidad César Vallejo” de Trujillo, Perd. Tuvo como objetivo:
determinar la relacion entre el talento humano y el desempefio docente. De tipo
basico y disefio correlacional, transversal; tuvo una muestra comprendida por 68
docentes a quienes se les aplicé cuestionarios para cada variable, llegando a la
siguiente conclusion: Existe una relacion directa y significativamente alta entre el
talento humano y el desempefio docente en los institutos superiores de educacion

publico de la region Ancash, 2014.

Arce y Malvas (2014) realizaron la tesis, titulada: EI clima organizacional y
las relaciones interpersonales en la I.E. Manuel Gonzalez Prada De Huari — 2013,
en la Universidad catdlica Sedes Sapientiae, Lima, Peru. Tuvo como objetivo:
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales. De tipo basica, disefio no experimental y correlacional, con una
muestra censal, comprendida por 48 sujetos, entre directivos, docentes y
administrativos, a quienes se les aplico cuestionarios, llegando a la siguiente
conclusién: Existe una relacién alta significativa entre el clima organizacional y

relaciones interpersonales la |.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari.

Sayre y Torres (2013) realizaron la tesis para optar el grado de magister

titulada: Gestion del talento humano con el desempefio docente en las Instituciones
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Educativas de Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo, 2013, en la Universidad
César Vallejo; de tipo basica y disefio no experimental, correlacional; aplicaron
cuestionarios con una muestra de 98 docentes, y llegd a las siguientes
conclusiones: Existe una relacién directa y significativa entre la percepcion de la
gestion del talento humano y el desempefio docente en la Institucion Educativa de
la Zona Antigua de Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo, 2013.

Gestion del talento humano.

Chiavenato (2009) sefal6 que es “una funcion de la organizacion
relacionada con la provision, el entrenamiento, el desarrollo, la motivacion y el
mantenimiento de los trabajadores” (p. 34). Este enfoque, personaliza y considera
a los trabajadores personas dotadas de habilidades y capacidades intelectuales,
que son importantes para una eficaz y eficiente desarrollo de la organizacion en la
produccion de bienes y servicios, la atencion a los clientes; logrando ventajas
competitivas en el mercado; asi como el logro de los objetivos generales y

estratégicos.

De la misma manera, para Eslava (2010), sefial6 que, la gestidon del talento
humano, es un enfoque estratégico de direccion, que tiene como objetivo, la
obtencion de la maxima generacidn de valor para la institucion, mediante un
conjunto de acciones tendientes a la disposicion permanente del nivel de
conocimientos, capacidades y habilidades de los integrantes de la organizacion
para la obtencidn mejores resultados y ser competitivos en el mercado laboral y

empresarial.

Segun Stoner (2002), la gestion del talento humano es como una funcién
administrativa que tiene como objetivo, el reclutamiento, colocacion, adiestramiento
y desarrollo de los integrantes de una organizacién, y darles una maxima utilidad

de acuerdo a sus habilidades, capacidades y destrezas.

Marina (2003) sefialé que, debido a la creciente ola de cambios, que prima
la competitividad, la innovacién y el aprendizaje, es imprescindible que las
organizaciones sean inteligentes, donde se aproveche todas las potencialidades de
sus trabajadores, en su organizacion, con creatividad para proponer nuevas
estrategias y esfuerzos compartidos, buscando que el trabajo en equipo sea

eficiente, y se logren resultados 6ptimos.
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Dimensiones de la gestion del talento humano.

Para Chiavenato (2009), las dimensiones son:

Dimensioén 1: Provision.

Segun Chiavenato (2009), sefial6 que proveer de talento humano a una
organizacion, se refiere “a la ejecucion de un proceso, en el cual todas sus etapas
son de vital importancia para el éxito de tal propésito” (p. 41). Por ello, laimportancia
de evitar la omision de sus etapas, ya que ello, afectara directamente en la calidad,
en la efectividad de los resultados. También sehalé que existen técnicas de
seleccion de personas, que puede ser desde un simple volanteo, hasta un

sofisticado software o base de datos, que incluya los datos y caracteristicas de los

trabajadores para el puesto de trabajo requerido.

La seleccidn de personas, determina que solo los mas capaces pueden ingresar en
la organizacion; busca trabajadores para su organizacion entre los reclutados, el
mas adecuado para el cargo requerido, y con ello, mantener o aumentar la

productividad y el desempeno del personal
Dimension 2: Entrenamiento.

Chiavenato (2009), sefalo, que en la actualidad existen nuevos retos que director
tiene que enfrentar en su gestion, sobretodo en el manejo de la conducta, la
utilizaciéon de estrategias motivadoras eficaces, para la optimizacién de sus
competencias, la gestion del conocimiento; por ello, se requiere mirar todas las
actividades que se pueda realizar como: la capacitacion en coaching, para una
optima direccién de personas; la optimizacion y/o fomento de un clima laboral calido
y participativo, que coadyuve a la practica de valores fundamentales; fomento de
una cultura de trabajo dirigida a objetivos comunes; el empoderamiento a las
personas, que promueva la creatividad, innovacion y la autonomia psicoldgica en

cada puesto de trabajo.

Por ello, el entrenamiento se vuele mas importante aun, cuando el docente
aun no tiene una buena experiencia, pero, que lo obliga a desarrollar sus actitudes
y conocimientos para un buen desempefio; es asi que, mediante jornadas de
capacitacién y/o actualizacion se renueven conocimientos y mejorar las habilidades

adquiridas. El desarrollo de habilidades para ejecutar las tareas debe
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complementarse con los conocimientos, actitudes y comportamientos que sirvan
tanto al docente como a la institucion educativa para enfrentar las futuras

demandas, prop0ésitos de la capacitacion.
Dimension 3: Desarrollo.

Chiavenato (2009) sefial6 que, por desarrollo, se entiende “el proceso de
ampliacion de las oportunidades del recurso humano para lograr una gestion de
mayor calidad y por lo tanto mejores resultados para la persona y la instituciéon” (p.
46). El proceso del desarrollo del talento humano, se realiza por medio del
aprendizaje, buscando la formacién de los trabajadores, en este caso de los
docentes, con una evaluacion basada en criterios de desempeiio y construccion de
competencias, habilidades, conocimientos, actitudes y resultados que puedan

demostrarse cuando se cumple una funcion.
Dimensioén 4: Motivacion.

Chiavenato (2009), sefalé que la motivacion son aquellos factores internos y
externos, que tienen la capacidad de generar, encaminar y mantener la conducta
para un objetivo determinado. Cada trabajador esta sujeto a la influencia de
variables en la organizacion, donde cada una de ellas tiene una diferente

orientacion para el comportamiento laboral.

La motivacibn de una persona, significa la provision de estimulos
encaminado hacia un determinado comportamiento, cera las condiciones
adecuadas para que surjan comportamientos en las personas. Es importante,
porque permite la canalizacion del esfuerzo, la energia y la conducta en general del

trabajador hacia el logro de objetivos.

Herzberg (1966) citado por Strage (1994), sefialé que en la motivacion intervienen:
Factores higiénicos, evitan la insatisfaccion laboral; y factores motivadores que

elevan la satisfaccion y por ende la productividad.
Dimensién 5: Mantenimiento.

Chiavenato (2009) se refirio a “cdmo lograr retener en el colegio el potencial
humano que se ha vinculado” (p. 44). Para ello, una de las formas es la
compensacion monetaria y los beneficios sociales, entre otras formas de

mantenimiento, son satisfactores y logran la motivacion de los empleados.
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Asimismo, también existen las bonificaciones, recompensas y sanciones; como

consecuencias significativas del accionar de los docentes.
Relaciones interpersonales.

Monjas (2000), sefialé que es un aspecto elemental en la vida de las personas, que
funciona como un fin en cada persona. Por ello, la promocién de las relaciones
interpersonales no es una tarea optativa o que pueda dejarse al azar; es una
interaccion entre dos o mas personas; son relaciones sociales que se encuentran

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

Las relaciones interpersonales son contactos profundos o superficiales que
se desarrollan en las personas durante la realizacidn de cualquier actividad, es la

habilidad de los seres humanos de interactuar entre los de su especie.

Troncoso (2009) sostuvo, “es la habilidad con la cual nacemos, la que
debemos desarrollar y perfeccionar durante toda nuestra vida, para que cada dia
sea lo mejor posible” (p.103). Es decir, se relaciona con la capacidad de las
personas para trabajar en grupo con objetivos definidos, de manera cotidiana como

oportunidad de vida para si mismo y su entorno familiar.

Asimismo, Velazquez (2009), sostuvo que “las relaciones interpersonales
son la manifestacion de que como seres humanos somos seres sociales, que
construimos nuevas historias para el mejoramiento de relaciones saludables”
(p.23). Asi, se puede afirmar que las relaciones interpersonales son contactos que
tienen las personas como ente social con el as otras personas, y ello, constituye,
un aspecto basico en la vida de cada uno, y es el medio para el logro de objetivos

y un fin en si mismo.
Dimensiones de las relaciones interpersonales.
Dimension 1: Manejo de la comunicacion.

Lowe (1997), sefialé que la comunicacion es el intercambio de informacidn entre
dos o mas personas, es decir, entre docentes y estudiantes que permiten una

relacién adecuada debido a la fluidez de la comunicacion.
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También, Torres (1991), sefalé que la educacién y la comunicacion pueden ser
entendidos de diversa forma; y, segun se los entienda, se podra abordar con

diferente criterio el uso de ellos en el proceso de ensefianza — aprendizaje.

Rojas (2000), menciond a la comunicacion, como un proceso complejo, globalizado,
donde la educacion es una parte y el lenguaje verbal, un componente, aunque
quizas el mas significativo y eficaz para el ser humano. Dentro de la comunicacion
verbal, la oral merece una atencion especial en todas las instituciones educativas,
ya sea por la frecuencia de uso (siendo esta mayor que el de la escrita) como
también porque la tradicional falta de sistematizacibn de los procesos y
formalizaciones de la ensefianza y el aprendizaje en este campo, exige un
innovador esfuerzo en cuanto al rigor metodolégico para el disefio de materiales
didacticos especificos, asi como para la concrecion de los instrumentos de

evaluacion.
Dimensioéon 2: Ambiente de colaboracion.

Segun Espinar, (2009), se refiere al proceso donde se involucra al trabajo de varias
personas unidas. El acontecer se da entre los agentes educativos como los
docentes y estudiantes, luego lo primero sobre otros docentes y los segundos sobre
otros estudiantes; asimismo, cuando se ayuda a una persona a realizar una accion

dificil y solo no pueda hacerlo.

Para el adecuado manejo de las relaciones interpersonales, se requiere el
manejo de un ambiente de colaboracién, que se define como el rol que
desempenan docentes y estudiantes, que son los elementos personales del

proceso de ensefanza-aprendizaje.
Dimensioén 3: Actitudes socioafectivas.

Para Fernandez (2005), se requiere una labor de mediacién donde se aproveche
las potencialidades de la interaccion al maximo: docente-estudiante, estudiante-s,
y grupos sociales-estudiantes; que forman parte de la conducta adaptativa del

docente.

El desarrollo de habilidades socio emocionales en los estudiantes, afecta
significativamente el ambiente de aprendizaje en las instituciones educativas,

donde se hace mas calido, seguro y protector. La comunidad escolar mejora su
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capacidad de relacién entre si, crece la capacidad de la solucion de conflictos,
desarrollando una mayor conciencia de las necesidades, intereses y emociones de

los demas, brindando apoyo y colaboracion de una e mejor manera.

Pérez y Martinez (2004), realizaron una compilacion de casos para la
evaluacion de la influencia de los programas de desarrollo de habilidades socio
emocionales y éticas en el mejoramiento de las actitudes, comportamientos vy
desempenos escolares. Hallaron que se mejoré la percepcion de la escuela y el
aula, como ambientes seguros y ordenados; aumentaron las relaciones de cuidado
entre estudiantes y docentes, lo que fomenta el compromiso y contacto con la

escuela; habia una mayor cercania con los profesores.

Alonso y otros (1997), mostraron que “las escuelas caracterizadas por
relaciones de cuidado y de confianza tienden a tener mas profesores que
experimentan con practicas innovadoras de ensefanza y que buscan mayor

contacto con los apoderados” (p. 87).
Dimension 4: Resolucion de conflictos.

Arnaiz (1995), sefiald que el conflicto es un hecho inevitable e importante en
la vida social, aun cuando es un aspecto familiar de nuestra existencia. El conflicto
tiene formas, procesos y resultados contradictorios, de ahi que su estudio motiva a

diversos grupos
Para Woods (1987), los puntos comunes en materia de conflicto:

La mayoria de los conflictos, suceden por motivos mixtos, en los cuales las

partes en conflicto tienen tantos intereses cooperativos como competitivos.

La mayoria de los conflictos pueden ser tanto constructivos como

destructivos.

En la mayoria de los conflictos los intereses cooperativos y competitivos de
las partes permiten que emerjan dos procesos distintos en su solucion integrativo
(cooperativo) o distributivo (competitivo) por lo que las estrategias para su solucion

son distintas para cada caso.
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Que el resultado de un conflicto seas positivo 0 negativo depende de las
fuerzas relativas a las partes en el sentido que sus intereses sean cooperativos o

competitivos.
V. JUSTIFICACION

Se justifica porque permite determinar la relacién entre la gestion del talento
humano, basado en los planteamientos tedricos de Chiavenato (2002) que sefala
que el potencial humano, es una “funcién de la organizacién relacionada con la
provision, el entrenamiento, el desarrollo, la motivacion y el mantenimiento de los
trabajadores” (p. 34) y las relaciones interpersonales basado en Monjas (2000), que
sefala como una” funcién y no sélo como un medio para alcanzar determinados

objetivos sino como un fin en si mismo” (p. 24).

Se justifica porque permite desarrollar contenidos, asi como conocimientos
tedrico practico, teniendo en cuenta, poniéndose énfasis en la calidad de la gestion
en las instituciones educativas y de cdmo la participacion de los docentes, genera
expectativas positivas y negativas, donde sea el director quien lleve a cabo la
gestion de dicho potencial humano, especialmente en la participacion en la

capacitacion docente.

Se |justifica porque se los instrumentos que se utilizaran estaran
debidamente validados por expertos metoddlogos, y podran ser utilizados en

investigaciones que se relacionen de manera directa con las variables en estudio.
Formulacion del problema
Problema general.

¢, Coémo se relaciona la gestion del talento humano y las relaciones interpersonales

en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
Problemas especificos.

¢ Qué relacidn existe entre la prevision del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177

¢ Qué relacion existe entre el entrenamiento del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
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¢ Qué relaciéon existe entre la motivacion del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177

¢Qué relacion existe entre el desarrollo del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177

¢ Qué relacion existe entre el mantenimiento del talento humano vy las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 20177
Hipotesis
Hipoétesis general.

La gestion del talento humano se relaciona de manera positiva con las y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
Hipotesis especificas.

Existe relacion significativa entre la prevision del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017

Existe relaciéon significativa entre en entrenamiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017

Existe relacion significativa entre la motivacion del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017

Existe relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017

Existe relacion significativa entre el mantenimiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
Objetivos
Objetivo general.

Determinar como se relaciona la gestion del talento humano y las relaciones

interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
Objetivos especificos.

Determinar la relacidn que existe entre la prevision del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
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Determinar la relacion que existe entre el entrenamiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017

Determinar la relacion que existe entre la motivacién del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017

Determinar la relacion que existe entre el desarrollo del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017

Determinar la relacion que existe entre el mantenimiento del talento humano y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017
Método

La investigacion responde a un enfoque cuantitativo, que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), sefalaron que este enfoque usa la recoleccion de
datos para probar la hipdtesis, con base en la medicidn numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias, donde la
primera presenta sistematicamente las caracteristicas o rasgos distintivos de los
hechos y fendmenos que se estudia (variables) y la segunda explica por qué las
(variables) que se investiga tienen determinadas caracteristicas, estas dos
investigaciones son secuenciales, ya que no se puede explicar lo que antes no se

ha identificado o conocido.

El método que se utilizé fue el hipotético-deductivo, que segun Tamayo y
Tamayo (2001), consiste en la proposicion de hipétesis como consecuencia de sus
inferencias del conjunto de datos empiricos o de principios y leyes mas generales.
En el primer caso, se llega a la hipétesis mediante procedimientos inductivos y en

segundo caso mediante procedimientos deductivos.

Segun Carrasco (2009), es una investigacion basica sustantiva porque, no
es de caracter aplicado, permite el incremento de conocimientos cientificos acerca
de los fendmenos de estudio, permitira revisar la situacion cotidiana entre la gestion

del talento humano y las relaciones interpersonales.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014), la investigacion es de
diseio no experimental, de corte transversal, correlacional, porque pretende
determinar la relacion entre dos o0 mas variables en un tiempo unico; quiere decir

que los instrumentos son aplicados en un solo momento.
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Poblacion y muestra censal

La poblacion que esta definida por Tamayo y Tamayo (2007), como “la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacidon poseen una caracteristica
comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 114); y esta

comprendida por 116 docentes de tres Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017,

La muestra fue censal segun Ramirez (1997) “es aquella donde todas las unidades
de investigacion son consideradas como muestra “(p. 24); comprende el 100% de
la poblacion, es decir, 116 docente de tres Instituciones Educativas de la Red 11,
UGEL 6, 2017:

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizd, fue la encuesta, que segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), consiste en un conjunto de pregunta de ambas inconstantes de

estudio, con el fin de lograr datos cuantitativos de las caracteristicas de la muestra.

Asimismo, el instrumento que se utilizé fue el cuestionario, que segun Hurtado
(2010), esta formado por un conjunto de preguntas estan relacionadas con la
variable, dimensiones e indicadores, siendo las preguntas dicotomicas, o

politdmicas.
Validez.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), lo definen, como “la eficiencia con que un
instrumento mide lo que se pretende medir” (p. 121); ésta estara relacionada con el
contenido del instrumento y relacionado a los indicadores de medicién, esta llevara

a cabo por el juicio de expertos metoddlogos y de la materia relacionada al estudio.
Confiabilidad.

Hurtado (2010), define la confiabilidad de un instrumento como “el grado en que la
aplicacion repetida del instrumento a las mismas unidades de estudio, en idénticas
condiciones, produce iguales resultados” (p. 27). Dando por hecho que el evento
medido no ha cambiado. Debido a que los instrumentos son politdmicos, se
utilizarad el Alfa de Cronbach, el cual mide la consistencia interna de los
instrumentos, es decir el grado de interrelacion y de equivalencia de sus items. Se

aplicara una prueba piloto a 30 docentes
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Métodos de analisis de datos

Después de la recoleccion de datos, se procedera a su procesamiento, elaborando
tablas y figuras estadisticas, utilizando el software estadistico SPSS en su versién
24,0; y por tener instrumentos de tipo ordinal, se utilizara un estadigrafo no
paramétrico como el coeficiente de correlacion de Spearman, para la contrastacion

de las hipédtesis
VI. RESULTADOS

La gestién del talento humano se relaciona directamente con las relaciones
interpersonales segun el coeficiente de correlacion de Spearman, donde se obtiene
un rho= ,457, lo que indica que existe una moderada relacién entre las variables;
con un nivel de significancia real menor que en el nivel de significancia tedrico p=
,000<,01; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna:
La gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con las y las

relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.

La dimension prevision gestion del talento humano se relaciona directamente con
las relaciones interpersonales segun el coeficiente de correlacién de Spearman,
donde se obtiene un rho= ,506, lo que indica que existe una moderada relacién
entre las variables; con un nivel de significancia real menor que en el nivel de
significancia tedrico p= ,000< ,01); por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipétesis alterna: Existe relacion significativa entre la prevision del talento
humano y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel
06, 2017.

La dimension entrenamiento de la gestion del talento humano se relaciona
directamente con las relaciones interpersonales segun el coeficiente de correlacion
de Spearman, se obtiene un rho= ,432, lo que indica que existe una moderada
relacion entre las variables; con un nivel de significancia real menor que en el nivel
de significancia teodrico p=,000< ,01; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipétesis alterna: Existe relacion significativa entre en entrenamiento del
talento humano y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de
la Ugel 06, 2017.
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La motivacion del talento humano se relaciona directamente con las
relaciones interpersonales segun el coeficiente de correlacion de Spearman, se
obtiene un rho= ,410, lo que indica que existe una moderada relacién entre las
variables; con un nivel de significancia real menor que en el nivel de significancia
tedrico p= ,000< ,01; por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre la motivacion del talento humano

y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017.

La dimension desarrollo de la gestién del talento humano se relaciona
directamente con las relaciones interpersonales segun el coeficiente de correlacion
de Spearman, se obtiene un rho= ,466, lo que indica que existe una moderada
relacion entre las variables; con un nivel de significancia real menor que en el nivel
de significancia tedrico p=,000<,01; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipétesis alterna: Existe relacion significativa entre el desarrollo del talento
humano y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de la Ugel
06, 2017.

La dimensién mantenimiento de la gestion del talento humano se relaciona
directamente con las relaciones interpersonales segun el coeficiente de correlacion
de Spearman, se obtiene un rho= ,607, lo que indica que existe una alta relacién
entre las variables; con un nivel de significancia real menor que el nivel de
significancia tedrico p= ,000< ,01; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipoétesis alterna: Existe relacion significativa entre el mantenimiento del
talento humano vy las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de
la Ugel 06, 2017.

VII. CONCLUSIONES
Primera

Se determind que la gestion del talento humano se relaciona con los niveles
moderado y significativo las relaciones interpersonales en las Instituciones
Educativas de la Ugel 06, 2017; habiéndose obtenido en el coeficiente de

correlacion de Spearman igual a 0,457 y un p-valor igual a 0,000.
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Segunda

Se determiné que existe una relacion moderada y significativa entre la prevision del
talento humano y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas de
la Ugel 06, 2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de Spearman

igual a 0,506 y un p-valor igual a 0,000.
Tercera

Se determiné que existe una relacion moderada y significativa entre en
entrenamiento del talento humano y las relaciones interpersonales en las
Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017; habiéndose obtenido un coeficiente

de correlacién de Spearman igual a 0,432 y un p-valor igual a 0,000
Cuarta

Se determind que existe una relacion moderada y significativa entre la motivacion
del talento humano y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de
Spearman igual a 0,410 y un p-valor igual a 0,000.

Quinta

Se determind que existe una relacion moderada y significativa entre el desarrollo
del talento humano y las relaciones interpersonales en las Instituciones Educativas
de la Ugel 06, 2017; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacién de

Spearman igual a 0,466 y un p-valor igual a 0,000.
Sexta

Se determind que existe una relacion moderada y significativa entre el
mantenimiento del talento humano y las relaciones interpersonales en las
Instituciones Educativas de la Ugel 06, 2017; habiéndose obtenido un coeficiente

de correlacién de Spearman igual a 0,607 y un p-valor igual a 0,000.
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