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Resumen

El presente estudio tuvo por objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en el personal docente de una institucion
educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022. Es de enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, nivel descriptivo correlacional y con disefio no experimental transversal
correlacional causal. Se utilizé una muestra censal de 27 docentes aplicandose dos
cuestionarios on-line correspondientes a cada variable de estudio obteniendo como
resultado de la prueba de hipétesis un coeficiente de correlacion rho de Spearman
de 0.724 y un nivel de significancia de p=0.000019<0.05, indicando en conclusion
gue existe una correlacion considerable entre las variables y asi mismo estas son
lineales (una variable depende de la otra) es decir, a mayor gestion del talento

humano mayor desempefio laboral.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, habilidades,

motivacion, cooperacion.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between the
management of human talent and job performance in the teaching staff of an
educational institution in Atalaya, Ucayali region, 2022. It has a quantitative
approach, of an applied type, descriptive correlational level and with a design non-
experimental cross-sectional correlational causal. A census sample of 27 teachers
was used, applying two online questionnaires corresponding to each study variable,
obtaining as a result of the hypothesis test a Spearman's rho correlation coefficient
of 0.724 and a significance level of p=0.000019<0.05, indicating In conclusion, there
is a considerable correlation between the variables and likewise these are linear
(one variable depends on the other), that is, the greater the management of human
talent, the greater the work performance.

Keywords: human talent management, job performance, skills, motivation,

cooperation.
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l. INTRODUCCION

El mundo estd cambiando drasticamente encontrandonos en tiempos de alta
competitividad en el que se observa que las organizaciones ponen un fuerte énfasis
en mejorar el servicio por lo que identifican los puestos clave que les dan una
ventaja entre las demas (Mostafa y Chitheer 2021). En este sentido y para lograr
buenos resultados, toda institucion estatal no sélo se centra en tener mas
presupuesto, la mejora de las herramientas tecnoldgicas e infraestructura en la que
brinda el servicio, sino también que invierte tiempo y presupuesto por gestionar
adecuadamente su capital humano, recurso importante que posee un valor
significativamente grande, en un contexto tan competitivo. De esta manera Stephen
y Kalman (2016) afirman que las personas que integran una institucion tienen que

estar acomodadas de acuerdo a sus talentos para funcionar de manera éptima.

Sen (2019) expresa que a nivel mundial las organizaciones estan desafiadas
a seleccionar los individuos mas talentosos para constituir su fuerza laboral, sin
embargo, existe una carencia importante de estos. S6lo que en este proceso las
antiquisimas estrategias de gestion del talento ya se encuentran fuera de contexto
debido a los cambios actuales (Edward, 2017). Una buena gestion del talento
enrumbara a una institucion a poseer un ambiente laboral competitivo y con cultura

de aprendizaje (Kareem et al., 2021).

Por este motivo las empresas mas exitosas institucionalizan estrategias de
gestion del talento para no sélo contratar sino también retener a los empleados mas
habiles y lograr sus objetivos (Nnenna et al., 2021). Es por ello que se libra una
pelea entre las grandes empresas con la finalidad de atraer y conservar los talentos,
pues esto significa la diferencia entre ganar o desaparecer (Thunnissen y Gallardo-
Gallardo, 2017). A esto se suma la gran crisis generada por la COVID-19 que
acelerd el gran desafio de adquirir talentos para los lideres de cada institucion
(Luthia, 2022). Sin embargo, actualmente en las instituciones existe demasiada

administracion y casi nada de gestion del talento humano (Pandy, 2017).

Muchas instituciones a la vanguardia de la gestion de los recursos humanos,
han observado que con una buena gestién del talento humano repercute directa y
positivamente en el desempefio laboral y la satisfaccion laboral de los empleados

la cual es importante para lograr los objetivos institucionales y los resultados



esperados (Dzimbiri y Molefi, 2021).

De esta manera Fredrick (2017) considero la importancia de la Gestion del
Talento como la multiplicacién de las tres (3) “C”: Competencia laboral, compromiso
institucional y contribucién a la empresa. Investigaciones actuales concluyeron que
las personas que poseen un alto rendimiento laboral, fueron cuatro veces mas
productivas que el promedio (Shet, 2020). Por ello, cuando se aplicé la gestion
adecuada del talento de los trabajadores, el aumento de la productividad en la
organizacion es inminente (Abas y Autheb, 2021). De este modo, conviene
modernizar la gestion institucional teniendo en cuenta la gestion del talento humano
y asi lograr buenos resultados, pues esta relacionada con el entrenamiento, la

motivacion, la empatia y el trabajo en equipo.

En este contexto mundial nuestro pais no ha sido la excepcion en la
implementacion de mejoras para la gestion publica. Debido a que por mucho tiempo
resaltd la informaciéon del bajo desempefio de las instituciones estatales, se vino
haciendo esfuerzos para mejorar cada uno de los componentes que forman parte
del aparato estatal. De tal manera que en el afio 2013 se aprueba la Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica la misma que trata de responder
a la necesidad de un Estado peruano moderno y articulado que centre sus
esfuerzos en la persona que requiere el servicio y para lo cual establece
lineamientos y cinco pilares, uno de ellos, el sistema de gestién del conocimiento,
el cual incide en la gestién de los recursos humanos con evaluacion pertinente para

la obtencion de resultados que ayuden a mejorar las practicas en el espacio laboral.

Los problemas publicos en nuestro pais también abarcan el sistema educativo
que en la dltima evaluacion internacional (PISA) figuramos, a nivel de
Latinoamérica, ultimos, debajo de Colombia y Argentina en comprension lectora,
mientras que en matematicas figuramos a mitad de la tabla (sexto lugar) de once
(11) paises participantes. Esto hace pensar que el servicio en las instituciones
educativas sea vista como de baja calidad y se conviertan en el foco actual de
muchas criticas, empeorandolo mas con el trabajo remoto que se desarrollo en los

afios 2020 y 2021 por causa de la emergencia sanitaria por la COVID-19.

En esta linea las Evaluaciones Censales arrojan resultados poco

satisfactorios en la mayoria de las instituciones educativas. Mucha de la



responsabilidad de los bajos resultados cae sobre los hombros del personal que
labora en la institucion educativa cuyo trabajo como minimo comprende dos caras
de una misma moneda: el trabajo netamente en aula con estudiantes, la que posee
un horario laboral definido de treinta horas pedagdgicas semanales, y el trabajo
extracurricular, desde su hogar, que comprende la planificacion anual, mensual y
diaria de las actividades a desarrollar con los estudiantes y otras que segun la

institucién forman parte de su curricula.

El potencial humano de una institucion educativa son sus docentes, quienes
se desempefian laboralmente en la ensefianza, de tal manera que el resultado de
su trabajo se ve reflejado en el rendimiento académico de los estudiantes. Por
consiguiente, una buena gestion del talento de parte de los directivos de las
instituciones educativas conllevara a un alto rendimiento académico en los

estudiantes.

La institucion educativa en la que se desarroll6 el estudio poseia veintisiete
(27) docentes, dos (2) subdirectores y un (1) director. Se tiene informacion de esta
institucion educativa, de acuerdo al historial de los resultados de la ultima
Evaluacion Censal de Estudiantes del nivel primaria del afio 2018, en la que se
observan resultados muy bajos. En la evaluacion de Comprension Lectora,
solamente el 16.5% de estudiantes se encuentran en nivel Satisfactorio, el 23.9%
se encuentran en Proceso, mientras que el 59.6% no comprenden lo que leen. En
la evaluacion de Matematica los resultados son aun mas bajos, observandose al
7.3% de estudiantes en el nivel “satisfactorio”, el 22.0% se encuentran “en proceso”,

mientras que el 70.6% no pueden resolver problemas matematicos.

Asi, al observar los resultados institucionales de la escuela en la que se llevo
a cabo el presente estudio, referido al rendimiento académico de los estudiantes en
la Evaluacién Censal 2018, se pudo deducir que no se esta llevando acabo una
buena gestion del talento en los docentes, de tal manera que su desempefio cause
impacto en el aprendizaje de los estudiantes, es decir, no se gestionan
capacitaciones de acuerdo a las necesidades formativas de los docentes, poco
desarrollo de habilidades e innovacion y el afrontar riesgos para el cumplimiento de
metas. Estos resultados insatisfactorios evidencian el desempeio que los docentes

tienen con respecto al trabajo para lo cual estan contratados.



Por lo expuesto en parrafos anteriores, pretendo responder la siguiente
interrogante: ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en el personal docente de una institucién educativa de Atalaya,
region Ucayali, 20227

En este sentido, para responderlo es necesario considerar las siguientes
preguntas especificas: primero, ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento
humano y el cumplimiento de tareas en el personal docente de una institucion
educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022? Segundo, ¢ Qué relacion existe entre
la gestion del talento humano y la cooperacion en el personal docente de una
institucion educativa de Atalaya, regiéon Ucayali, 20227 Tercero, ¢Qué relacion
existe entre la gestion del talento humano y la disciplina laboral en el personal
docente de una institucion educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022? Y, por
altimo, cuarto, ¢Qué relacidon existe entre la gestion del talento humano y
superacion personal en el personal docente de una institucién educativa de Atalaya,

region Ucayali, 20227

Tedricamente, el presente estudio se justifica por su contribucién para futuros
estudios en el campo de la gestidon publica, la gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal docente en el contexto de una
institucién educativa de la regién de Ucayali, la misma que aportard datos
cuantitativos fiables para un mejor analisis. Viéndolo desde la practica, la
investigacion servira a las instituciones educativas del ambito local y regional
exponiendo la relevancia de la gestion del capital humano hacia el logro de cada
objetivo institucional y por consecuencia en la calidad educativa. Por dltimo, se
justifica metodologicamente debido a que los instrumentos a utilizados fueron
validados por expertos los cuales arrojaron datos acerca de cada una de las
variables y su relacién entre ellas facilitando la interpretacion de resultados para

una mejor conclusion.

El objetivo general que se pretendid con la presente investigacion es el
siguiente: determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el personal docente de una institucion educativa de Atalaya, region
Ucayali, 2022. Para ello persiguié cuatro objetivos especificos, los cuales se

enumeran de la siguiente manera: primero, establecer la relacion entre la gestion



del talento humano y el cumplimiento de tareas en el personal docente de una
institucion educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022. Segundo, establecer la
relacion entre la gestion del talento humano y la cooperacion en el personal docente
de una institucidon educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022. Tercero, establecer
la relacidn entre la gestion del talento humano y la disciplina laboral en el personal
docente de una institucion educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022. Y cuarto,
establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la superacion personal
en el personal docente de una institucion educativa de Atalaya, region Ucayali,
2022.

El supuesto basico que se buscé fue el siguiente: existe relacidn positiva entre
la gestién del talento humano y el desempefio laboral en el personal docente de
una institucion educativa de Atalaya, regién Ucayali, 2022. Para ello se plante6 las
siguientes hipotesis especificas: primero, existe relacion positiva entre la gestion
del talento humano y el cumplimiento de tareas en el personal docente de una
institucién educativa de Atalaya, regién Ucayali, 2022. Segundo, existe relacion
positiva entre la gestion del talento humano y la cooperacién en el personal docente
de una institucion educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022. Tercero, existe
relacion positiva entre la gestion del talento humano y la disciplina laboral en el
personal docente de una institucion educativa de Atalaya, regién Ucayali, 2022. Y
cuarto, existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y superacion
personal en el personal docente de una institucion educativa de Atalaya, region
Ucayali, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

En el marco de los estudios internacionales referente a la teméatica investigada

en el presente estudio, se consulté los siguientes autores.

Vera et al. (2022) plantearon el objetivo de mejorar la atencion de las
empresas, ubicadas y registradas en la jurisdiccion del cantén Tena, en Ecuador,
gue brindan sus servicios turisticos mediante el desarrollo de estrategias de Gestion
del Talento para su crecimiento empresarial y el desarrollo econémico de la zona,
teniendo en cuenta el grado de instruccion y el compromiso de los trabajadores con
la empresa. El estudio fue una investigacion aplicada, la misma que se desarrollo
en un nivel descriptivo teniendo como muestra a un total de 132 empresas, de
disefio no experimental y transversal, con resultados y analisis de datos cualitativos
a profundidad. En la conclusion se establece que existe en los trabajadores un
pobre desarrollo del talento que poseen para beneficio de las empresas, a esto se
suma el bajo nivel de estudios superiores y su compromiso con la empresa lo cual

afecta grandemente su sostenibilidad a futuro.

Diaz y Quintana (2021) estableci6 por objetivo el analisis de la importancia de
la gestion del talento y la forma como se refleja esta variable en la produccién de la
empresa, la misma que fue bajo un enfoque de coherenciay orden. La investigacion
se basoé en la recopilacién de informacion de material bibliografico y estudios de
caracter descriptivo, con datos cualitativos y con un nivel correlacional. La
conclusién principal enuncia la importancia de la incorporacién de indicadores de
gestion en el que se tengan en cuenta la productividad del empleado en relacién al
talento humano para promover la competitividad. Ademas, que los conflictos que
puedan darse en el trascurrir de este proceso han de ser considerados como

acciones para la mejora de las relaciones interpersonales entre los trabajadores.

Capital Humano (2020) hizo una investigacion cuyo objetivo fue conocer cual
es el valor, que los directivos de empresas importantes en Espafia y América Latina
tienen acerca de los paradigmas modernos en la Gestion del Talento
correspondiente al afilo 2020, lo cual evidenciaria la actual situacion de la mirada a
los recursos humanos en este pais en comparacion con la forma como lo desarrolla
la empresa Latam. De esta manera se logré6 generar una guia en la que se

visualizan practicas que elevaron la satisfaccion de los que colaboran en la



consecucion de objetivos como en toda la organizacion. El estudio de tipo aplicado
se desarrollé de forma descriptiva, con resultados y analisis de datos cuantitativos.
La conclusion expresa que existen mejoras en la Gestion de la Diversidad (tanto en
género, en cultura y en edad), pero no son lo suficientemente importantes por lo

gue aun queda un camino por recorrer.

Rubio y Garcia (2019) se propusieron como objetivo identificar como se
relaciona la Gestion Humana con el grado de compromiso hacia el trabajo, del
personal que labora en las empresas que proveen servicio en cinco departamentos
de Colombia, durante el afio 2018, y de este modo incrementar el conocimiento de
los procesos y practicas que viene generando comportamientos positivos para el
cumplimiento de metas y el desarrollo de la empresa. El estudio fue correlacional,
con un disefio no experimental, de tipo aplicada, con enfoque para el andlisis de
datos cuantitativos. La conclusién que derivd del estudio fue la existencia de la
relacion fuerte entre las variables estudiadas y en especial la dimension referida a
la formacion y dedicacion por lo que las practicas, asi como los procesos que se
implementan en las empresas juegan un rol decisivo al momento del compromiso

en el trabajo.

Bernal y Vargas (2017) plantearon el objetivo de conocer como influye el factor
cultural de una organizacibn empresarial centrada en la Gestién del Talento
Humano para influir en sostenibilidad de las Pymes de Zacatecas, en México. Para
ello pretende identificar los elementos, asi como las estrategias que permiten que
la empresa no cese en su produccion o servicio. El estudio de tipo aplicado se
desarroll6 de forma observacional y descriptiva teniendo como fuente de datos el
instituto de estadistica nacional, de disefio no experimental y transversal, con
resultados y analisis de datos cuantitativos. La conclusion afirma que la
sostenibilidad de las Pymes en Zacatecas obedece a dos factores importantes, uno
de los cuales implica el no tener la cultura empresarial de gestionar el talento
humano y el pobre desarrollo de la innovacion empresarial, lo que ademas del cierre

de la empresa lleva a un efecto negativo en la economia de la poblacion.

Majad (2016) desarrolld su trabajo con el objetivo principal de conocer mas de
cerca, en el municipio de San Cristébal, la Gestion del Talento intentando fortalecer

en mayor medida el trabajo de forma corporativa para las organizaciones



educativas publicas de Tachira, en el pais de Venezuela. En este sentido, se
propuso realizar el diagndstico situacional orientado a conocer el trabajo que
realizan, asi como la determinacion de la estructura en la que esté organizada cada
una de ellas y, por dultimo, proponer un modelo de gestién del talento
contextualizado a la realidad en la que se encuentran las instituciones focalizadas
para el estudio. El estudio estuvo desarrollado de forma descriptiva, bajo el tipo de
investigacion aplicada, con resultados y andlisis de datos cuantitativos. La
conclusion a la que llegd fue que quedd demostrado el mal funcionamiento de la

seleccién de los recursos humanos en las organizaciones educativas.

Como parte de las investigaciones del ambito nacional se consultd a los

siguientes autores:

Mestas et al. (2021) desarrollé un estudio con el objetivo centrado en
determinar la relacion entre la gestion del talento y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman, teniendo en cuenta las
dimensiones de seleccién del personal, capacitacién al trabajador y la calidad de
trabajo realizado por éste. De esta manera desarrollé su trabajo en el ambito de
una investigacion aplicada, de nivel descriptivo correlacional, haciendo us6 de un
disefio no experimental con enfoque cuantitativo de la investigacion. El investigador
concluy6 que existe una correlacién positiva de altamente significativa entre las
variables estudiadas, por lo que afirma que la gestion del talento influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de aquella

municipalidad.

Vasquez (2020) que tuvo como objetivo la propuesta final de una forma de
gestion del talento que mejore el rendimiento de los docentes que trabajan en
organizaciones educativas del modelo Jornada Escolar Completa, desarrollando
acciones de diagnadstico situacional de los trabajadores e identificando factores que
mejoran y menguan su desempefio laboral. La investigacion fue de campo en el
nivel correlacional causal, de corte transversal haciendo uso de un analisis
cuantitativo de datos. La conclusion del estudio fue que se viene aplicando de forma
incorrecta las estrategias que ayudan a mejorar el desempefio docente por lo que
es sumamente importante y urgente el disefio de un plan estratégico de gestion de



talento que se adapte a la realidad de las instituciones educativas que pertenecen

a la Jornada Escolar Completa, en Cajamarca.

Garcia (2019) se propuso determinar la relacion entre la gestion del talento y
el rendimiento laboral de los docentes de dos instituciones educativas identificando
el grado de gestion del talento, el desempefio, la preparacion previa al dictado de
clases del docente, compromiso con la institucionalidad, el crecimiento profesional
y el desarrollo de los recursos humanos. La investigacion fue aplicada en el nivel
correlacional, de corte transversal haciendo uso de un andlisis cuantitativo de datos.
La conclusion del estudio fue que se observa una correlacion minima entre la
variable independiente y el desempefio de los docentes, lo cual refleja de igual

manera la misma relacién minima con las dimensiones estudiadas.

Jara (2018) hizo su estudio con el objetivo de determinar el nivel en el que
incide la gestion del talento en la mejora de la gestion publica, asi como su
incidencia en el desempefio de los empleados de la sede administrativa del
Ministerio de Salud en el Peru, teniendo en cuenta la forma del reclutamiento, la
dinamica de seleccion, la frecuencia de capacitacion, los reconocimientos al buen
trabajo y la evaluacion del desempefio. La investigacion estuvo enmarcada en un
disefio no experimental de corte transversal, método hipotético deductivo con datos
cualitativos y con un nivel correlacional. La conclusion indica que la gestion del
talento es un factor importante para mejorar la gestién publica en cada una de sus
dimensiones, es decir, desde el reclutamiento hasta la evaluacion final sobre el

trabajo desarrollado durante el periodo de estudio.

Cuentas (2018) se propuso por objetivo la identificacion de las principales
estrategias que usan los directivos para gestionar adecuadamente el talento de los
docentes y la percepcidn que tienen estos sobre las estrategias desarrolladas en la
Universidad de Lima. El estudio de tipo aplicado se desarroll6 bajo el nivel
exploratorio por ser poco estudiado, de disefio no experimental y transversal, con
resultados y anadlisis de datos mixtos en la que existen resultados cuantitativos y
cualitativos. El estudio concluye que la institucion carece de un plan de gestion de
recursos que centre sus esfuerzos en mejorar el potencial humano, esto se
evidencia al colocarlos como elementos secundarios en el proceso de planificacion

y ejecucion. Ademas, la instituciéon no posee un plan de formacién continua para



sus docentes que les permita estar actualizados para un mejor desarrollo de sus

funciones.

Entre las teorias que sustentan el presente trabajo se encuentran la Teoria
del Campo de Kurt Lewin, el cual indica que el comportamiento del individuo es
moldeado de acuerdo al entorno o campo (Burnes y Bargal, 2017). Esto a su vez
genera dos fuerzas psiquicas muy fuertes e imprescindibles que se oponen entre
si y que deben ser gestionadas de manera adecuada para el logro de objetivos. La
primera fuerza (fuerza motivadora) se encuentra relacionada con los sentimientos
gue conllevan a todo individuo a motivarse de manera natural con la mirada hacia
objetivos firmes en cualquier area de la vida. La segunda fuerza y no menos
importante (fuerza inhibidora), estd intimamente relacionada con el temor y
producen sentimientos de rechazo hacia el logro de cualquier meta (Langemeyer,
2017).

La teoria de la disonancia cognitiva, plateada por L. Festinger, expresa que
los pensamientos de todo individuo deben permanecer en completa armonia
(coherencia), es decir sus actitudes, creencias y razonamiento estaran siempre en
un equilibrio constante para no causarle estrés. Solo cuando este equilibrio se
rompe y, por ejemplo, las actitudes no concuerdan con el sistema de creencias, es
que se ve forzado al autoengafio, medida que por lo general le regresa a su estado
de calma. Es asi que un trabajador al ver que otros ganan mejor sueldo que él aun
trabajando del mismo modo, se genera la idea de que necesita esforzarse mas para

lograr estar en iguales condiciones (Ploger et al., 2021).

La teoria de los dos factores de Herzberg, el cual explica que toda persona
siempre necesita dos factores fundamentales para desarrollarse adecuadamente
en el puesto de trabajo y en ellas se debe prestar especial atencion: el primero es
el que tiene que ver con las condiciones de trabajo (conocido también como
factores de higiene), es decir externos al individuo pero que son fuente de
motivacion, por ejemplo, sus honorarios, las utlidades, ascensos laborales,
espacios seguros, comodidad en los ambientes, ambiente laboral, entre otros que
dan como resultado un espacio de trabajo tranquilo y sin incomodidades o por el
contrario son el origen de la insatisfaccion del trabajador. El segundo esta

relacionado con la motivacion interna que tiene el trabajador para el cumplimiento
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de objetivos y se relacionan directamente con las tareas que realiza, lo cual le

generan sentimientos de valor y autorrealizacién (Thant y Chang, 2021).

La teoria X y la teoria Y propuesta por MgGregor en donde se polarizan las
concepciones que tienen los individuos con respecto al trabajo. En la primera se
considera que todas las personas poseen una actitud innata negativa hacia el
trabajo por lo que siempre buscaran el modo de huir de las actividades laborales.
De esta manera, para lograr resultados en la empresa, se debe ejercer mucho
control, manipulacién, ejercer temor y recurrir a las amenazas que conlleven a
sanciones. La segunda teoria se orienta al pensamiento de que el ser humano
posee una actitud positiva hacia las actividades laborales, como si jugar o divertirse
se tratara. Es asi que se tiene muchas expectativas positivas de los trabajadores y
se le permite formar parte activa de las decisiones. No es necesario que se ejerza
control sobre ellos, pues son ellos mismos los que por su constante motivacion

buscan de forma constante perfeccionarse en los que hacen (Brahma, 2018).

La teoria de las expectativas de Vroom, nos dice que los individuos realizan
sus actividades laborales con la mirada en el beneficio que recibirdn al cumplirlo
competentemente. Esto quiere decir que el trabajo no es un fin en si mismo, sino
gue se convierte en un medio para obtener un beneficio econémico, un sueldo o
salario adecuado. Y por consiguiente el sueldo que adquiere, le va permitir alcanzar
la meta que él desea. Por lo que no es correcto tener como factor secundario para
conseguir las metas de la organizacion, al salario, sino como un factor de gran
importancia debido a su capacidad adquisitiva. En suma, una persona mejorara su
desemperio de acuerdo a lo que él piensa que le brindara mejores beneficios (Lloyd
y Mertens, 2018).

La Gestion del Talento se refiere a todo el conjunto de acciones y
procedimientos que por su naturaleza e importancia estan orientadas a la
administracion del capital y potencial humano, considerando dentro de ella a la
atraccion de talentos, eleccion de talentos, desarrollo de cualidades y la
compensacion financiera (Dahiya y Rath, 2021). Todas ellas persiguen el fin
fundamental de cuidar y dotar con habilidades para volver competentes a los
trabajadores. Por ello, todo empleado se convierte en un elemento importante de la

empresa, y a su vez, pasan a formar parte de su valor intangible (ain mas valioso
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gue cualquier otro recurso que posee la organizacion) y a los cuales se les atribuyen
el logro de metas de la empresa. Estos logros no lo son sino por la inteligencia que
poseen los trabajadores y que hacen que todos los demés activos produzcan el
interés deseado (Chiavenato, 2009).

Dentro de las dimensiones que componen la gestion del talento humano,
Rodriguez (2009) considera cuatro aspectos importantes que forman parte del
componente interno o intrinseco de cada trabajador y que se convierten en
referentes para su manejo en toda entidad: los conocimientos, las habilidades, los

motivos y las actitudes.

Quintana (2006) explica que el conocimiento esta compuesto por informacién
veraz, experiencias vividas, saberes procedimentales, principios de conducta, y
formas de pensar que conforman la estructura mental que posee el individuo y que

condicionan su accionatr.

Robbins y Coulter (2005) define la habilidad como la facultad que desarrollan
las personas con la finalidad de realizar una accion determinada de manera
eficiente, por lo tanto, se puede decir que es la accion desempefiada de forma tal
gue cumple o supera las expectativas de trabajo. Aquel que desarrolla una habilidad
especifica, ha logrado adquirir un modo, una técnica y una practica eficiente en el

desempeiio de su labor (Villa et al., 2019).

Arias (2010), brinda el concepto de motivacién como una fuerza que es capaz
de originar una accién, dirigirla y mantener con respecto al logro de los objetivos
propuestos en la organizacion. Esto es un impulso natural del ser humano que lo
lleva a desempefiarse de manera adecuada para el cumplimiento de sus funciones.
De esta manera los individuos muy motivados y con un compromiso laboral
muestren un alto interés por su trabajo y por lo tanto vinculados con las metas
(Abdullahi et al., 2021).

Arias et al. (2021) define a las actitudes como la valoracién o juicios de valor
de la condicion entre aprobado o desaprobado referidos a situaciones, acciones o
en su defecto personas. Liy Ali (2021) se refieren a las actitudes como un conjunto
de predisposiciones y remanentes de experiencias previas que motivan el actuar

de un individuo en la sociedad. Por ello, sélo se expresan en base a opiniones y/o
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comportamientos que dan a entender su posicidn con respecto a lo evaluado

previamente.

El desemperio laboral segun Venkatesh y Goyal (2022) lo constituyen todas
las acciones observadas en los trabajadores que estan relacionados directamente
al logro de metas y que a su vez se constituye en una de las fortalezas mas
importantes que posee la empresa. En otras palabras, es el desarrollo eficaz del
trabajo que realiza el empleado cuando se le encomienda una tarea, aspecto
necesario y fundamental para la subsistencia de la empresa, y la cual termina
siendo una ventaja importante frente a los competidores. Las dimensiones que
componen el desempefio laboral, segun Perdomo (2011) son los siguientes:

cumplimiento de metas, trabajo cooperativo, disciplina y superacion personal.

Palmar y Valero (2014) indican que el cumplimiento de metas viene a ser la
ejecucion de una tarea u objetivo asignado, asi como su respectiva finalizacion,
esto en el marco de criterios previamente establecidos por la organizaciéon teniendo
en cuenta la actividad final propiamente dicha, asi como la calidad del trabajo
concluido tanto para acciones planificadas como no planificadas.

Alles (2005) explica que la cooperaciéon comprende el acto de colaborar con
los demas que forman parte del equipo para lograr las metas propuestas, es decir,
trabajar mancomunadamente uniendo esfuerzos para llegar a la meta, lo cual difiere
del trabajo individual y aislado. Para lograr un trabajo cooperativo es necesario que
los trabajadores conformen un equipo sélido y compenetrado en la consecucion de
tareas, en el que cada miembro sea considerado parte importante y pueda ser

reconocido como tal.

Anomsari et al., (2021) define la disciplina laboral como la accion por la cual
el trabajador se administra a si mismo con relacion a las normas y acciones que
son aceptables para la institucion. Esta definicion tiene que ver con la conjuncién
del autocontrol y la autodisciplina personal. En sintesis, se puede decir que se
refiere al control que un trabajador ejerce sobre si mismo sin que haya la necesidad

de que alguien lo esté vigilando.

Parra (2020) se refiere a la superacion personal como la accién por medio
del cual el trabajador trasciende su estado actual inferior (tanto en lo fisico, lo social

y cultural) a otro estado mas elevado en su diario vivir. En este sentido se considera
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como superacion personal cuando el sujeto consigue deshacerse de aspectos
negativos que menguan su calidad de vida, asi como también la mejora en sus
cualidades y/o habilidades al hacer uso de la inteligencia y esfuerzo fisico.
Remmerfelt et al., (2021) explica que la superacién personal es el estado por el cual
el individuo, con alto crecimiento personal, experimenta una sensacion de continuo
desarrollo, por lo que se observa a si mismo en crecimiento constante y abriéndose
a nuevas experiencias. Es consciente de su efectividad y mejoras en actitudes y

comportamientos por lo que refleja un buen nivel de autoconocimiento.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion realizada es de tipo aplicada, pues se buscé la
aplicacion de teorias o conocimientos ya establecidos, para dar una
solucion innovadora al problema identificado en la institucion educativa
(Coad et al., 2021).

El disefio para obtener toda la informacion necesaria con el propdsito
de encontrar la respuesta al problema planteado y confirmar la hipétesis
formulada, es no experimental debido a que no existe manipulacion
intencionada ni organizacion al azar. Asi mismo el disefio es de clase
transversal, pues la recopilacién de la informacion se adapta en un solo

periodo de tiempo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo porque, segun
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), se han recolectado los datos
necesarios de acuerdo a los instrumentos elaborados con la finalidad de
corroborar la hipétesis planteada basandome en el tratamiento numérico
de los datos y la técnica de analisis estadistico. Siguiendo la linea del
autor mencionado, el nivel de investigacion que se ha desarrollado es
correlacional pues pretendo establecer el grado en el que estan asociadas

las variables de estudio en el contexto de una instituciéon educativa.

El método de investigacion fue el hipotético deductivo, pues se plated
una hipotesis para explicar la realidad problematica deduciendo de ellas
consecuencias observacionales para luego, mediante el instrumento
validado, recolectar datos y aprobarla o rechazarla segun el analisis
matematico inferencial (Calderon, 2016).
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En el que:

M = Muestra

V1= Gestion del Talento
V2= Desempeiio Laboral

r = Correlacion de las variables V1 y V2

3.2 Variables y operacionalizacion

a) Variable Independiente: Gestion del Talento Humano
e Definicion Conceptual

Es el conjunto de acciones y procedimientos que por su
naturaleza e importancia estan orientadas a la administracion del
capital y potencial humano, considerando dentro de ella a la
atraccion de talentos, eleccion de talentos, desarrollo de

cualidades y la compensacion financiera (Dahiya y Rath, 2021).
e Definicion Operacional

Cuestionario de elaboracién propia del investigador en el que
se recolectd los datos sobre la Gestion del Talento. Las
dimensiones a desarrollar segun Rodriguez (2009) son:

- Conocimiento
- Habilidades
- Motivacion

- Actitudes

e Indicadores

- ldentifica debilidades.

- Genera ideas.

- Desarrollo de capacidades.
- Innovacién.

- Participacion activa.

- Produccién.

- Percepcibn.

- Toma riesgos.
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Escala de medicion

Ordinal:
(1) Nunca (4) Casi siempre
(2) Casi nunca (5) Siempre
(3) A veces

b) Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Definiciébn Conceptual

Son todas las acciones observadas en los trabajadores que
estan relacionados directamente al logro de metas y que a su vez
se constituye en una de las fortalezas mas importantes que posee

la empresa (Venkatesh y Goyal, 2022).
Definicién Operacional

Cuestionario de elaboracién propia del investigador en el que
se recolectd6 los datos sobre el desempefio laboral. Las
dimensiones segun Perdomo (2011) son las siguientes:

- Cumplimiento de tareas
- Cooperacién

- Disciplina laboral

- Superacion personal

Indicadores

- Ejecucion de acciones.

- Cumple metas.

- Produce cambios.

- Trabajo en equipo.

- Adaptacion.

- Gestion del tiempo.

- Eficiencia ante requerimientos.

- Capacitacion y grados obtenidos.

- Realizacion profesional.
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e Escala de medicion

Ordinal:
(1) Nunca (4) Casi siempre
(2) Casi nunca (5) Siempre
(3) A veces

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblacion de la Institucion Educativa en el que se llevo a cabo
el presente estudio se encuentra ubicada en la zona urbana de la
ciudad de Atalaya, capital de la provincia del mismo nombre, cuyos
docentes en su totalidad son titulados en la carrera de educacion. Sin
embargo, por el nimero de alumnos matriculados y el nimero de aulas,
solamente posee 27 docentes que forman parte de esta institucion

educativa.
e Criterios deinclusion

Los trabajadores que formaran parte de la poblacion cumpliran

las siguientes condiciones:

- Realizar actividades pedagdgicas y de gestion.
- Con titulo pedagdgico.

- Con 30 horas a mas de jornada laboral.
e Criterios de exclusion

Se exceptuaran como parte de la poblacion para el presente

estudio aquellos trabajadores que:

- Trabajen de personal de servicio.
- Su contrato sea por bolsa de horas.

- Se encuentren ocupando licencia.
3.3.2 Muestra

Siendo la cantidad de docentes relativamente baja y pudiendo

aplicarse ambos cuestionarios a la totalidad de trabajadores que
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laboran en la institucion educativa, la muestra fue de tipo censal, por lo

gue se aplico a los 27 docentes que conforman la poblacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1

3.4.2

3.4.3

Técnicas

La técnica que se usO para investigar la correlacion entre las
variables del presente estudio fue la encuesta, que por su aplicacion
estandarizada y su facil manejo permiti6 una mejor aplicacion del

instrumento para la recoleccion de datos en la poblacion seleccionada.
Instrumentos

Para efectos de un buen recojo de datos se utilizara el cuestionario
como instrumento de facil elaboracion que contendra los items o
preguntas, la cual permite abordar la problematica de forma
estandarizada y con buen nivel de precision sobre los datos obtenidos.

Estos cuestionarios se encuentran en el anexo 3 del presente informe.
Validez y confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos que midieron la correlacion
entre las variables se calculé y evaluo haciendo uso del “coeficiente alfa
de Cronbach” (elaborado por J.L. Cronbach) el cual es aplicable a
escalas politomicas, que se encarga de medir la consistencia interna o
coherencia de cada cuestionario de elaboracion propia del autor en una
sola aplicacion y determinar su nivel de aceptabilidad. (Duran-Pérez y
Lara-Abad, 2021)

En este sentido se procedid a la aplicacion de la “Prueba Piloto”,
disefiando un formulario Google que estaba dividido en dos secciones
con doce (12) preguntas en cada seccion, los que correspondian a los
instrumentos de cada variable con sus respectivos items de respuestas
politdmicas. Luego, se pidié a docentes de una instituciébn educativa
diferente, que desarrollaran el formulario en un total de diez (10)

individuos.
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De esta manera se procedid6 a asignar el puntaje de cada
respuesta, con el valor de uno (1), dos (2), tres (3), cuatro (4) y cinco
(5) segun la escala de Likert establecida para el cuestionario. En este
sentido, con los valores obtenidos se procedio a realizar el célculo del
“coeficiente alfa de Cronbach” mediante la siguiente formula y la escala

de valores para la interpretacion (Sheposh, 2019):

K |, X5

a = >
K -1 %
Dénde:
a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario.
k: Numero de items del instrumento.

k
Z _. S : Sumatoria de las varianzas de los items.

St: . Varianza total del instrumento.
RANGO CONFIABILIDAD
0.49 a menos Inaceptable
0.50a0.69 Baja
0.70a0.79 Aceptable
0.80a0.89 Buena
0.90a0.94 Excelente
0.95a1 Redundancia o duplicacion

El valor calculado para la variable “Gestion del Talento Humano” de
acuerdo al instrumento elaborado dio como resultado 0.72, lo cual
quiere decir que posee una confiabilidad “aceptable”, y por ende su
aplicacion en el estudio arrojara resultados coherentes. Para la variable
“‘Desempefio Laboral” se obtuvo como resultado 0.75, por lo que posee
un nivel “aceptable” de confiabilidad del instrumento, indicando que el

instrumento posee una adecuada consistencia interna para el estudio.
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3.5 Procedimientos

Luego de haber sido aprobado el proyecto de investigacion se
procedio a desarrollar acciones de coordinacion con el director de la
institucion educativa (cuyos docentes fueron considerados como la
poblacién y a su vez por su tamafo, se constituyen en una muestra
censal), para comunicar a los docentes el trabajo de investigacion que se
va desarrollar, especificando que se aplicaran dos (2) cuestionarios
anonimos, una por cada variable de estudio, validado por tres expertos
con grado de maestro, y cuyos items poseen escala politbmica. En este
sentido, cabe indicar que se coordino con el director el permiso respectivo
y se realizé su formalizacion mediante la entrega por mesa de partes de
la Carta de Presentacién N° 0421-2022-UCV-EPG-SP.

3.6 Método de analisis de datos

Para la organizacion de los datos, en tablas de distribucion de
frecuencias con sus respectivos porcentajes, se utilizd el programa
Microsoft Excel 2019. Asi mismo, para el procesamiento de datos en el
analisis descriptivo se utilizé el programa estadistico especializado SPSS.
En cuanto a la prueba de normalidad para los datos segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), se utiliz6 la prueba de Shapiro-Wilk, haciendo
uso del programa estadistico especializado SPSS. Por ultimo, para el
analisis de correlacion de las hipoétesis se hizo uso del coeficiente de

correlacion de Spearman.
3.7 Aspectos éticos

En el desarrollo de la presente investigacion se asumieron principios
éticos de acuerdo al RCU N° 340-2021, Codigo de Etica en Investigacion

(2021) los mismos que a continuacién se describen:

e Autonomia. Los docentes que forman parte de la muestra censal
tuvieron pleno conocimiento del objetivo de la investigacién por lo
gue participaron de manera voluntaria, pudiendo retirarse del

estudio si asi lo hubieran deseado.
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Competencia profesional y cientifica. Cada uno de los participantes
de la muestra censal cumpli6 con el requisito de contar con
estudios superiores concluidos, esto con la finalidad de garantizar

el nivel de competencia de la investigacion.

Libertad. El desarrollo del estudio no tuvo motivaciones con animo
de lucro, politico o intensiones negativas para hacer dafio a alguna
entidad, sino por el contrario, estuvo motivada por la solucion de

una problematica que afecta el ambito de la gestion publica.

Respeto a la propiedad intelectual. La presente investigacion se
realiz6 en el marco de la originalidad y en caso se haya tomado
ideas pertenecientes a otros investigadores, se realizé la referencia

respectiva mediante la norma APA séptima edicion.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo

Tabla1l. Procesamiento descriptivo de los datos de la variable 1:
Gestion del Talento Humano.

Medida Valor

Media 36.7037
Mediana 36.0000
Moda 34,00°
Rango 16.00
Minimo 28.00
Maximo 44.00
Desviacion 3.53896
Varianza 12.524
Asimetria -011
Curtosis .249

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

la Gestion del Talento Humano.

Interpretacion

Observando la tabla 1, que expresa valores del analisis de la variable
independiente, posee una puntuacion minima de 28 y una maxima de 44.
La moda o puntuacion repetida constantemente en los datos es 34, lo cual
quiere decir que se encuentra en la categoria regular. La mediana
obtenida es de 36, lo que implica que la mitad de los datos se encuentran
por arriba de ese valor, mientras que la otra mitad esta por debajo. El
promedio de los valores es aproximadamente 36.70, lo que quiere decir
gue la Gestion del Talento Humano se valora como regular. Asi mismo, el
68% de los valores se desvian o se alejan del valor de la media
aproximadamente en 3.54 puntuaciones, que representa un valor bajo de

dispersion.
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Tabla 2. Procesamiento descriptivo de los datos de la variable 2:

Desempefio Laboral.

Medida Valor
Media 34.5556
Mediana 34.0000
Moda 33.00
Rango 16.00
Minimo 29.00
Maximo 45.00
Desviacion 4.10753
Varianza 16.872
Asimetria 1.575
Curtosis 2.436

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer
el Desempefio Laboral.

Interpretacion

Observando la tabla 2, que expresa valores del analisis de la variable
dependiente, posee una puntuacion minima de 29 y una maxima de 45.
La moda o puntuacioén repetida constantemente en los datos es 33, lo cual
quiere decir que se encuentra en un nivel medio. La mediana obtenida es
de 34, lo que implica que la mitad de los datos se encuentran por arriba
de ese valor, mientras que la otra mitad esta por debajo. El promedio de
los valores obtenidos es aproximadamente 34.56, lo que quiere decir que
el Desempefo Laboral se encuentra valorado en un nivel medio. Asi
mismo, el 68% de los valores se desvian o se alejan del valor de la media
aproximadamente en 4.11 puntuaciones, que representa un valor bajo de

dispersion.
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4.2 Distribucion de frecuencias

Tabla 3. Variable 1: Gestiéon del Talento Humano.

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Mala 12-27 0 0.0
Regular 28-43 26 96.3
Buena 44 -60 1 3.7
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

la Gestion del Talento Humano.

Interpretacion

Observando la tabla 3, que expresa valores del analisis de la variable
independiente se percibe claramente que, de los 27 docentes que
conforman la muestra censal, ningin docente se encuentra considerado
en un nivel malo de Gestion del Talento Humano. Asi mismo, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 26 docentes, que representan
el 96.3%, se encuentran considerados en un nivel regular de Gestién del
Talento Humano. Mientras que soélo un (1) docente, que representa el
3.7% del total de los encuestados, se encuentra considerado en un nivel

bueno de Gestion del Talento Humano.
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Tabla4. Dimension: Conocimiento

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Mala 4-9 4 14.8
Regular 10-15 22 81.5
Buena 16-20 1 3.7
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

la Gestién del Talento Humano.

Interpretacion

Observando la tabla 4, que expresa valores del andlisis de la
dimensién Conocimiento, se percibe claramente que, de los 27 docentes
gue conforman la muestra censal, 4 docentes, que representan el 14.8%
se encuentran considerados en un nivel malo. Asi mismo, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 22 docentes, que representan
el 81.5%, se encuentran considerados en un nivel regular de
Conocimiento. Mientras que s6lo un (1) docente, que representa el 3.7%
del total de los encuestados, se encuentra considerado en un nivel bueno

de Conocimiento.
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Tabla5. Dimension: Habilidades

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Mala 3-7 1 3.7
Regular 8-12 25 92.6
Buena 13-16 1 3.7
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

la Gestion del Talento Humano.

Interpretacion

Observando la tabla 5, que expresa valores del andlisis de la
dimension Habilidades, se percibe claramente que, de los 27 docentes
gue conforman la muestra censal, 1 docente, que representan el 3.7% se
encuentra considerado en un nivel malo. Asi mismo, de los 27 docentes
gue conforman la muestra censal, 25 docentes, que representan el 92.6%,
se encuentran considerados en un nivel regular de Habilidades. Mientras
que so6lo un (1) docente, que representa el 3.7% del total de los

encuestados, se encuentra considerado en un nivel bueno de Habilidades.
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Tabla 6. Dimension: Motivacion

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Mala 2-4 1 3.7
Regular 5-7 23 85.2
Buena 8-10 3 11.1
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

la Gestién del Talento Humano.

Interpretacion

Observando la tabla 6, que expresa valores del andlisis de la
dimensién Motivacion, se percibe claramente que, de los 27 docentes que
conforman la muestra censal, s6lo un (1) docente, que representan el
3.7% se encuentra considerado en un nivel malo. Asi mismo, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 23 docentes, que representan
el 85.2%, se encuentran considerados en un nivel regular de Motivacion.
Mientras que 3 docentes, que representan el 11.1% del total de los
encuestados, se encuentran considerados en un nivel bueno de

Motivacion.

28



Tabla 7. Dimension: Actitudes

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Mala 3-7 2 7.4
Regular 8-12 25 92.6
Buena 13-16 0 0.0
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

la Gestion del Talento Humano.

Interpretacion

Observando la tabla 7, que expresa valores del andlisis de la
dimension Actitudes, se percibe claramente que, de los 27 docentes que
conforman la muestra censal, 2 docentes, que representan el 7.4% se
encuentran considerados en un nivel malo. Asi mismo, de los 27 docentes
gue conforman la muestra censal, 25 docentes, que representan el 92.6%,
se encuentran considerados en un nivel regular de Conocimiento.
Mientras que ningun docente se encuentra considerado en un nivel bueno
de Actitudes.
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Tabla 8. Variable 2: Desempefio Laboral

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 12-27 0 0.0
Medio 28-43 24 88.9
Alto 44 -60 3 11.1
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

el Desempefio Laboral.

Interpretacion

Observando la tabla 8, que expresa valores del analisis de la variable
dependiente se percibe claramente que, de los 27 docentes que
conforman la muestra censal, ningin docente se encuentra considerado
en un nivel bajo de Desempefio Laboral. Asi mismo, de los 27 docentes
gue conforman la muestra censal, 24 docentes, que representan el 88.9%,
se encuentran considerados en un nivel bajo de Desempeiio Laboral.
Mientras que 3 docentes, que representan el 11.1% del total de los
encuestados, se encuentran considerados en un nivel alto de Desempefio

Laboral.
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Tabla9. Dimension: Cumplimiento de Tareas

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 3-7 3 11.1
Medio 8-12 23 85.2
Alto 13-16 1 3.7
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

el Desempefio Laboral.

Interpretacion

Observando la tabla 9, que expresa valores del andlisis de la
dimension Cumplimiento de Tareas, se percibe claramente que, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 3 docentes, que representan
el 11.1% se encuentras considerados en un nivel bajo. Asi mismo, de los
27 docentes que conforman la muestra censal, 23 docentes, que
representan el 85.2%, se encuentran considerados en un nivel medio de
Cumplimiento de Tareas. Mientras que so6lo un (1) docente, que
representa el 3.7% del total de los encuestados, se encuentra considerado

en un nivel alto de Cumplimiento de Tareas.
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Tabla 10. Dimension: Cooperacion

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 3-7 2 7.4
Medio 8-12 24 88.9
Alto 13-16 1 3.7
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

el Desempefio Laboral.

Interpretacion

Observando la tabla 10, que expresa valores del analisis de la
dimensién Cooperacion, se percibe claramente que, de los 27 docentes
gue conforman la muestra censal, 2 docentes, que representan el 7.4%
se encuentras considerados en un nivel bajo. Asi mismo, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 24 docentes, que representan
el 88.9%, se encuentran considerados en un nivel medio de Cumplimiento
de Tareas. Mientras que so6lo un (1) docente, que representa el 3.7% del
total de los encuestados, se encuentra considerado en un nivel alto de

Cooperacion.
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Tabla 11. Dimension: Disciplina Laboral

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 3-7 4 14.8
Medio 8-12 23 85.2
Alto 13-16 0 0.0
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

el Desempefio Laboral.

Interpretacion

Observando la tabla 11, que expresan valores del analisis de la
dimensién Disciplina Laboral, se percibe claramente que, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 4 docentes, que representan
el 14.8% se encuentran considerados en un nivel bajo. Asi mismo, de los
27 docentes que conforman la muestra censal, 23 docentes, que
representan el 85.2%, se encuentran considerados en un nivel regular de
Disciplina Laboral. Mientras que ningun docente se encuentra

considerado en un nivel alto de Disciplina Laboral.
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Tabla 12. Dimension: Superacion Personal

Categoria Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 3-7 10 37.0
Medio 8-12 17 63.0
Alto 13-16 0 0.0
Total 27 100.0

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

el Desempefio Laboral.

Interpretacion

Observando la tabla 12, que expresan valores del analisis de la
dimension Superacion Personal, se percibe claramente que, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 10 docentes, que representan
el 37.0% se encuentra considerado en un nivel bajo. Asi mismo, de los 27
docentes que conforman la muestra censal, 17 docentes, que representan
el 63%, se encuentran considerados en un nivel medio de Superacion
Personal. Mientras que ningun docente, que representan el 11.1% del
total de los encuestados, se encuentran considerados en un nivel alto de

Superacion personal.
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4.3 Prueba de normalidad

De acuerdo al tamafio de la muestra, la cual es menor a 50
encuestados, para el presente estudio se utilizé la prueba de normalidad
Shapiro-Wilk, haciendo uso del programa estadistico especializado SPSS.

En este sentido, se planteé la hipétesis nula (Ho) y la hipétesis alterna (Ha):
Ho: Los datos son normales
Hi: Los datos no son normales

Teniendo como valor para a = 0.05, el cual representa el nivel de
significancia. De esta manera si los resultados para p-valor (sig) < a, se
rechaza la Ho. Asi mismo, si los resultados para p-valor (sig) > a, se acepta
la Ho (Aslam, 2021).

Tabla 13. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk a las variables estudiadas.

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento 968 27 550
Humano
Desempeiio laboral .802 27 .00015

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer

la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.
Interpretacion

Observando la tabla 13, se identificé que para la variable Gestion del
Talento Humano el p-valor es de .550>0.05 por lo cual se acepta la Ho,
entendiéndose que la distribuciéon de datos es normal. Asi mismo se
identifica que para la variable Desempefio Laboral el p-valor es de
.00015<0.05 por lo cual se rechaza la Ho, entendiéndose que la

distribucion de datos no es normal.
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4.4 Analisis de correlacion

De acuerdo a la prueba de normalidad se tuvo como resultado, para
la variable independiente, una distribucion de datos normales, mientras
que, para la variable dependiente la distribucion de los datos no son
normales, por lo que se utilizara el coeficiente de correlacion rho de
Spearman haciendo uso del programa estadistico especializado SPSS y

de acuerdo a los valores de la tabla 14.

Tabla 14. Valores para definir el nivel de relacion entre los datos, segun

el coeficiente de correlacion de Spearman.

RANGO RELACION
0,00 No existe correlacion
0.01-0.10 Correlacién debil
0.11-0.50 Correlacién media
0.51-0.75 Correlacién considerable
0.76-0.90 Correlacién muy fuerte
0.91-1.00 Correlacién perfecta

4.4.1 Prueba de Hip6tesis General
Para realizar la contrastacion de la hipo6tesis general, asi como de
las especificas se elaboro la hipotesis nula (Ho) y la hipétesis alterna
(H1). Asi mismo, se toma como valor para a=0.05, el cual representa el
nivel de significancia. De esta manera si los resultados para p-valor
(sig) < a, se acepta la Hi. Asi mismo, si los resultados para p-valor (sig)

> @, se rechaza la Ha.

Ho: No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral en el personal docente de una institucion educativa

de Atalaya, region Ucayali, 2022.

Hi: Existe relacién positiva entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral en el personal docente de una institucion educativa

de Atalaya, region Ucayali, 2022.
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4.4.2

Tabla 15. Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman

entre las variables Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.

Correlaciones

Gestion del o
Desempefio
talento
Laboral
Humano
Coeficiente .
Gestion del de correlacion 1.000 724
Talento
ig. (bil |
Humano o9 (Pilateral) .000019
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente .
. de correlacion 124 1.000
Desempefio
laboral  Sig. (bilateral) 000019
N 27 27

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para

conocer la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.
Interpretacion

Mediante el calculo del coeficiente Rho de Spearman se identifico
una correlacion considerable entre las dos variables (rs= 0,724). Asi
mismo, considerando un nivel de significancia de a=0.05, resulté que
p= 0.000019<0.05, por lo cual ambas variables se correlacionan de
forma lineal, aceptando la Hai: Existe relacion positiva entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en el personal docente de

una institucion educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022.

Prueba de hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de tareas en el personal docente de una institucion

educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022.

Hi: Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de tareas en el personal docente de una institucion

educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022.
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4.4.3

Tabla 16. Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman

entre la Gestion del Talento Humano y el Cumplimiento de Tareas.

Correlaciones

Gestion del e
Cumplimiento
talento
de Tareas
Humano
Coeficiente .
Gestion del de correlacion 1.000 422
Talento . .
Humano Sig. (bilateral) 028
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente .
.. de correlacion 422 1.000
Cumplimient
o de Tareas Sig. (bilateral) 028
N 27 27

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para

conocer la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.
Interpretacion

Mediante el célculo del coeficiente Rho de Spearman se identificd
una correlacion de nivel medio (rs= 0,422). Asi mismo, considerando un
nivel de significancia de a=0.05, resulté que p= 0.028<0.05, por lo cual
ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la Ha:
Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de tareas en el personal docente de una institucion

educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022.

Prueba de hipoétesis especifica 2
Ho: No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
cooperacion en el personal docente de una institucion educativa de

Atalaya, region Ucayali, 2022.

Hi: Existe relacién positiva entre la gestion del talento humano y la
cooperacion en el personal docente de una institucion educativa de

Atalaya, region Ucayali, 2022.
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4.4.4

Tabla 17. Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman

entre la Gestion del Talento Humano y la Cooperacion.

Correlaciones

Gestion del
talento Cooperacion
Humano
Coeficiente N
Gestion del de correlacién 1.000 967
Talento
ig. (bil I
Humano Sig. (bilateral) .002
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente -
de correlacion 067 1.000
Cooperacion _, )
Sig. (bilateral) 002
N 27 27

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para

conocer la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.
Interpretacion

Mediante el calculo del coeficiente Rho de Spearman se identifico
una correlacion de nivel medio (rs= 0,567). Asi mismo, considerando un
nivel de significancia de a=0.05, resulté que p= 0.020<0.05, por lo cual
ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la Ha:
Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
Cooperacion en el personal docente de una institucién educativa de

Atalaya, region Ucayali, 2022.

Prueba de hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
disciplina laboral en el personal docente de una instituciéon educativa

de Atalaya, region Ucayali, 2022.

Hi: Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
disciplina laboral en el personal docente de una instituciéon educativa

de Atalaya, region Ucayali, 2022.

39



4.4.5

Tabla 18. Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman

entre la Gestion del Talento Humano y la Disciplina Laboral.

Correlaciones

Gestién del o
Disciplina
talento
Laboral
Humano
Coeficiente X
Gestion del de correlacion 1.000 430
Talento . .
Humano Sig. (bilateral) 025
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente .
L de correlacion 430 1.000
Disciplina
Laboral  Sig. (bilateral) 025
N 27 27

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para
conocer la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.

Interpretacion

Mediante el calculo del coeficiente Rho de Spearman se identifico
una correlacion de nivel medio (rs= 0,430). Asi mismo, considerando un
nivel de significancia de a=0.05, resulté que p= 0.025<0.05, por lo cual
ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la Ha:
Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
disciplina laboral en el personal docente de una instituciéon educativa

de Atalaya, region Ucayali, 2022.

Prueba de hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
superacién personal en el personal docente de una institucion

educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022.

Hi: Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
superacién personal en el personal docente de una institucion

educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022.
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Tabla 19. Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman

entre la Gestion del Talento Humano y la Superacién Personal.

Correlaciones

Gestion del iy
Superacion
talento
Personal
Humano
Coeficiente
Gestion del de correlacion 1.000 AT
Talento i .
Humano Sig. (bilateral) 012
Rho de N 27 27
Spearman Coeficiente
. de correlacion AT79% 1.000
Superacion
Personal  Sig. (bilateral) 012
N 27 27

** |La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para

conocer la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.
Interpretacion

Mediante el célculo del coeficiente Rho de Spearman se identificd
una correlacién de nivel medio (rs= 0,479). Asi mismo, considerando un
nivel de significancia de a=0.05, resulté que p= 0.012<0.05, por lo cual
ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la Ha:
Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la
superacion personal en el personal docente de una institucién

educativa de Atalaya, regién Ucayali, 2022.
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DISCUSION

El presente espacio de discusion se encuentra basado en el
procesamiento de informacion que fue recogido a través de los instrumentos
de elaboracién propia del autor para la variable gestién del talento humano y
desemperio laboral en la que se circunscribio la investigacion. Cada item de
los instrumentos fue validado por tres expertos con grado de maestro
relacionado con el estudio, los mismos que dieron la aprobacion para su
aplicacion. En este sentido se procedié a aplicar los cuestionarios en los
docentes de una institucion educativa de Atalaya, region Ucayali, mediante el
uso del formulario Google, el mismo que arrojé una hoja de céalculo Excel con
el que facilité el procesamiento de los datos. Esta investigacion busca
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral centrado en el personal docente de una institucion educativa.

Los resultados que se obtuvieron luego de aplicado los instrumentos y
procesado los datos para ambas variables muestran al respectivo coeficiente
rho de Spearman, en el analisis inferencial de correlacién de la hipotesis
general, con un valor igual a 0.724 junto a un p=0.000019<0.05 indicando que
presentan una correlacion considerable y un nivel de significancia alto, es
decir que en la practica las variables son lineales, una dependiendo de la otra.
Por ello se procede a aceptar la hipotesis alterna (H1) y se establece que existe
una asociacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en

los docentes de una institucion educativa de Atalaya, regiéon Ucayali, 2022.

Estos resultados son congruentes con lo encontrado por Diaz y Quintana
(2021) quienes en su estudio identificaron que la gestion del talento humano
se correlaciona muy estrechamente con la productividad de la entidad, por lo
gue es necesario definir el perfil de cada puesto para que los trabajadores
puedan desempefiarse de acuerdo a las expectativas y exigencias de la
organizacion. Sin lugar a dudas la importancia de una buena gestién del
talento esta expresada primordialmente por el valor productivo que las
personas, con un buen desempefio, le dan a la empresa desde cada area,
llevandola a obtener resultados satisfactorios, progresivos y sostenibles en el

tiempo, en el marco del cumplimiento de metas y objetivos de la organizacion,
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y con gran impacto en la poblacion usuaria que son el motivo de ser una
institucion.

Un resultado diferente lo obtuvo Vera et al. (2022) al realizar su estudio
enmarcado en mejorar el servicio que brindan los comercios en la zona
turistica de un sector del canton Tena, llegando a determinar que un 59% de
la poblacion encuestada afirma que la gestion del talento no adquiere la
importancia ni el desarrollo que deberia tener para poder mejorar el servicio.
De esta manera, concluye que existe un nivel muy precario de la gestion del
talento en los trabajadores, lo cual termina por afectar su desempefio y
productividad reflejandose en una mala calidad de servicio a los usuarios. El
insuficiente manejo de los recursos humanos, por parte de entidades que ven
a sus trabajadores como sujetos autosuficientes, termina afectando el valor
de la entidad y haciendo que el ambiente laboral se convierta en un espacio

poco motivador y sin expectativas de crecimiento personal y profesional.

Asi mismo, un resultado contrario con correlaciéon inversa lo obtuvo el
investigador Garcia (2019) quien desarrollé su estudio sobre gestién del
talento en dos instituciones educativas y en la que luego de procesar los datos
muestran al respectivo coeficiente rho de Spearman, en el analisis inferencial
de correlacion de la hip6tesis general, con un valor igual a -0.380 junto a un
p=0.029<0.05 indicando que presentan una correlacién negativa de nivel
medio y un nivel de significancia alto, es decir que en la practica las variables
son lineales, una dependiendo de la otra pero de modo inverso. Por ello se
infiere que, a mayor desarrollo de la gestion del talento por parte de los
directivos, menor desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa, contraviniendo de esta manera con los resultados del presente

estudio.

En los resultados para la hipétesis especifica nimero uno (1) sobre la
gestion del talento y el cumplimiento de tareas se observa que hay un valor
de correlacion rho de Spearman igual a 0.422 y asi mismo con un valor para
p= 0.028<0.05, indicando que presentan una correlacion media y un nivel de
significancia alto, es decir que en la practica las variables son lineales, una

dependiendo de la otra. Por ello se procede a aceptar la hipotesis alterna (Hz)
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y se establece que existe una asociacion entre la gestion de talento humano
y el cumplimiento de tareas en los docentes de una institucién educativa de
Atalaya, region Ucayali, 2022. Asi mismo, en esta dimensién, para el analisis
porcentual, el valor mas elevado se concentro en la categoria medio con un
85.2%, mientras que el menor valor estuvo en la categoria alto, con 3.7% y

con un 11.1% para la categoria bajo.

En este sentido, un buen desempefio en los trabajadores con su
consecuente cumplimiento de metas es fruto de una buena gestion del talento,
tal y como se observa en los resultados similares de Rubio y Garcia (2019) en
su estudio obtuvieron para p= 0.0077<0.05, encontrando una correlacion
significativa alta entre la gestion del talento y el compromiso laboral, por lo que
se establece una linealidad entre sus variables. De esta manera concluye en
su estudio que cuando la entidad se enfoca en trabajar y desarrollar los
recursos humanos de manera firme y en el que se busque promover el talento
del trabajador para el cumplimiento de las metas, los empleados experimentan
cambios consecuentes en sus habilidades y muestran finalmente un alto
compromiso con sus funciones el mismo que es el pilar para el buen

desempeiio.

En los resultados para la hipétesis especifica nimero dos (2) sobre la
gestion del talento y la cooperacién se observa que hay un valor de correlacion
rho de Spearman igual a 0.567 y asi mismo con un valor para p= 0.002<0.05,
indicando que presentan una correlacion media y un nivel de significancia alto,
es decir que en la préactica las variables son lineales, una dependiendo de la
otra. Por ello se procede a aceptar la hipotesis alterna (H1) y se establece que
existe una asociacion entre la gestion de talento humano y la cooperacion en
los docentes de una institucién educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022.
Asi mismo, en esta dimension, para el andlisis porcentual, el valor mas
elevado se concentré en la categoria medio con un 88.9%, mientras que el
menor valor estuvo en la categoria alto, con 3.7% y con un 7.4% para la

categoria bajo.

De manera congruente y con resultados similares fueron los resultados

expresados por Bernal y Vargas (2017) en su estudio centrado en conocer el
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grado de influencia que tiene la gestion del talento como parte su
institucionalizacién en la organizacion en el que llegan a la conclusion que las
empresas que funcionan en el ambito de la ciudad de Zacatecas, que
formaron parte de su estudio, desaparecen del mercado debido a que
fundamentalmente éstas no poseen una cultura empresarial que esté
enmarcada en la gestion del talento humano. De esta manera resulta en un
problema dificil de abordar y un perjuicio muy grande para los trabajadores
que dependen de éstas para su supervivencia, incrementando paulatinamente
el nivel de desempleo en la poblacion por cierre o cese de actividades de la

empresa.

En los resultados para la hipétesis especifica nimero tres (3) sobre la
gestion del talento y la disciplina laboral se observa que posee un valor de
correlacion rho de Spearman igual a 0.430 y asi mismo con un valor para p=
0.025<0.05, indicando que presentan una correlacion media y un nivel de
significancia alto entre ellas, es decir que en la practica las variables son
lineales, una dependiendo de la otra. Por ello se procede a aceptar la hipétesis
alterna (Hi) y se establece que existe una asociacion entre la gestion de
talento humano y la disciplina laboral en los docentes de una institucion
educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022. Asi mismo, en esta dimension,
para el andlisis porcentual, el valor mas elevado se concentré en la categoria
medio con un 85.2%, mientras que el menor valor estuvo en la categoria alto,

con 0% y con un 14.8% para la categoria bajo.

Resultados similares lo obtuvo Majad (2016) cuyo estudio fue enfocado
hacia la gestion del talento docente en las instituciones educativas de Tachira,
Venezuela, concluye fundamentalmente que, al no desarrollarse en las
empresas una adecuada gestion del talento humano, pues concentran la gran
mayoria de sus recursos en acciones medianamente importantes que muy
poco ayudan al logro de los objetivos de la institucion, se pueden observar
serias deficiencias en la calidad de los talentos que los trabajadores poseen
para cumplir con sus funciones, asi como en el trabajo organizado para el

logro de las metas, lo cual sumerge a la institucion educativa en un estado de
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lentitud para afrontar el cambio de la educacion actual y desempefar una

gestion educativa de alto impacto.

En los resultados para la hipotesis especifica nimero cuatro (4) sobre la
gestion del talento y la superacion personal se observa que hay un valor de
correlacion rho de Spearman igual a 0.479 y asi mismo con un valor para p=
0.012<0.05, indicando que presentan una correlacion media y un nivel de
significancia alto entre ellas, es decir que en la practica las variables son
lineales, una dependiendo de la otra. Por ello se procede a aceptar la hipétesis
alterna (Hi1) y se establece que existe una asociacion entre la gestion de
talento humano y la superacion personal en los docentes de una institucion
educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022. Asi mismo, en esta dimension,
para el andlisis porcentual, el valor mas elevado se concentré en la categoria
medio con un 63.0%, mientras que el menor valor estuvo en la categoria alto,

con 0% y con un 37.0% para la categoria bajo.

Guardando cierta afinidad a estos resultados, Mestas et al. (2021)
desarroll6 su investigacion sobre la gestion del talento y el rendimiento en el
trabajo, con el objetivo de identificar los motivos por el que no se logra un alto
desempefio en los trabajadores de un municipio y en el que obtuvo una
correlacién positiva alta de (0.756) y con un valor de alta significancia para
p<0.01, es decir que en la practica las variables son lineales, una dependiendo
de la otra. Por lo que es sumamente importante que se preste atencion a la
seleccién del personal a ocupar una determinada funcién que debe estar
enmarcado en cada una de las caracteristicas del puesto, asi como también
su capacitacion permanente de acuerdo a las necesidades identificadas
mediante un diagndstico para mejorar su rendimiento y lograr una atencion de

calidad a los usuarios.

Sin lugar a dudas la metodologia utilizada enmarcada en el enfoque
cuantitativo que se utilizé para identificar la correlacion entre las variables, se
constituyo en la principal fortaleza del presente estudio debido a su caracter
deductivo (desde el analisis teérico de las variables y dimensiones y que
producto de este razonamiento nacieron las hipotesis que fueron probadas),

secuencial l6gico (porque avanza estrictamente siguiendo un proceso, lo cual
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permite que los resultados posean un nivel de confiabilidad aceptable para la
comunidad cientifica) y fundamentado en el andlisis estadistico inferencial
(con la respectiva prueba de normalidad de los datos y la prueba de las
hipotesis planteadas) que particularmente no lo posee otra metodologia y el
cual resultaria una desventaja para la consecucion de los objetivos

planteados.

La principal debilidad de la metodologia utilizada para la presente
investigacion se centré en la cantidad de docentes que trabajan en la
institucion educativa y que formaron parte del estudio (nUmero reducido de
trabajadores entre contratados y nombrados, en un total de veintisiete). Esta
debilidad en el nUmero de participantes esta relacionada directamente a la
cantidad de alumnos matriculados de manera oficial para el presente afio (de
acuerdo a las nominas de matricula y las néminas adicionales), asi como a
las limitaciones en infraestructura educativa (con solamente veinticuatro
aulas) que son parte de la escuela en mencién, pese a estar ubicado en la
zona urbana y ademas capital de la provincia y ser considerado una institucion
educativa estatal emblemética, moderna y de no muy pocos afios de haber

sido inaugurada.

Asi mismo, el presente estudio es muy relevante debido a que se
constituye en el primero en toda la provincia de Atalaya enfocado a las
variables estudiadas y desarrollado en una institucion educativa del area
geografica antes mencionada, por lo que se constituye en un antecedente
para futuros estudios de la misma naturaleza. Ademas, los resultados son de
gran beneficio para propia institucion educativa, que de acuerdo a las
recomendaciones pueden implementar acciones en miras al desarrollo de la
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de sus
trabajadores y asi generar aprendizajes de calidad para la poblacién
estudiantil que ha sido muy golpeada por los efectos de la emergencia
sanitaria (aislamiento social y desarrollo de trabajo virtual durante los afos
2020 y 2021) causada por la pandemia de la COVID-19.

47



VI.

CONCLUSIONES

1.

Existe relacion considerable entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en el personal docente de una institucion educativa
de Atalaya, region Ucayali, 2022, establecido de acuerdo al valor
obtenido del coeficiente de correlacion rho de Spearman (rs= 0.724) y
un nivel de significancia muy alto (p=0.000019<0.05) indicando que las
variables son lineales, una variable depende de la otra, es decir, a
mayor gestion del talento humano mayor desempenio laboral.

Existe relacién considerable entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de tareas en el personal docente de una institucion
educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022, esto de acuerdo al valor
obtenido del coeficiente de correlacion rho de Spearman (rs= 0.422) y
un nivel de significancia muy alto (p=0.028<0.05) indicando que las
variables son lineales, una variable depende de la otra, es decir, a

mayor gestion del talento humano mayor cumplimiento de tareas.

Existe relacién considerable entre la gestion del talento humano y la
cooperacion en el personal docente de una institucion educativa de
Atalaya, regién Ucayali, 2022, esto de acuerdo al valor obtenido del
coeficiente de correlacion rho de Spearman (rs= 0.567) y un nivel de
significancia muy alto (p=0.002<0.05) indicando que las variables son
lineales, una variable depende de la otra, es decir, a mayor gestion del

talento humano mayor cooperacion en el personal docente.

Existe relacion considerable entre la gestion del talento humano y la
disciplina laboral en el personal docente de una institucion educativa
de Atalaya, region Ucayali, 2022, esto de acuerdo al valor obtenido del
coeficiente de correlacién rho de Spearman (rs= 0.430) y un nivel de
significancia muy alto (p=0.025<0.05) indicando que las variables son
lineales, una variable depende de la otra, es decir, a mayor gestion del

talento humano mayor disciplina laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

Al personal directivo de la institucion educativa, poner mas énfasis en
el desarrollo de acciones enmarcado en la gestion del talento humano
teniendo en cuenta que un buen desempefio laboral depende mucho
de ella para asi obtener resultados satisfactorios en el aprendizaje de

los estudiantes.

Al personal directivo de la institucion educativa, que priorice
constantemente la formacién continua y en servicio de sus docentes,
con talleres, seminarios, grupos de interaprendizaje, actualizaciones,
pasantias, etcétera, la misma que en un buen grado, mejorara los
conocimientos que necesita cada docente para desarrollar

adecuadamente su funcion.

Al personal directivo de la institucion educativa, permitir que los
docentes desarrollen sus habilidades promoviendo y facilitando las
buenas practicas institucionales, innovando con ideas creativas formas
nuevas de ensefiar teniendo en cuenta las Competencias del Curriculo

Nacional de Educacion Basica, en beneficio de los estudiantes.

Al personal directivo de la institucién educativa, motivar siempre a los
docentes mediante diversos mecanismos como los reconocimientos
publicos y asi mismo a través de documentos que formen parte de su
curriculum vitae, esto cuando los docentes realicen alguna accioén que
resalte entre las demas y contribuya a la mejora de la gestion

administrativa y/o de los aprendizajes.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en el personal docente de una institucion educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022
AUTOR: Perez Ruiz, Jhon Christian (ORCID:)
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mejorar su desempefio laboral?

¢,Cree usted que el trabajo que viene

realizando merece una mejor
compensacion?
SAcepta  su  culpabilidad cuando

incumple sus funciones como docente?

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones | Indicadores items Niveles o
rangos
¢Considera usted que cumple con sus
funciones de forma eficiente?
Eéi?gﬁ;n de ¢Hace entrega de los documentos que
Cumplimiento ’ le solicitan en el tiempo establecido?
de tareas -
Cumple las ¢Cuando le asighan una
metas. responsabilidad en adicion a sus
funciones, se esmera por hacerlo de la
mejor manera?
¢En el desarrollo de su trabajo, se han ]
notado cambios a nivel institucional? Ordinal:
Produce - - . (1) Nunca
cambios ¢Considera que el trabajo en equipo le | (2 casi nunca
' produce mas rendimiento a la institucion | (3) A veces
Cooperacion [Trabajo en que el trabajo individual? (4) Casi siempre
lequipo. ¢ Considera usted que ante los cambios | (5) Siempre
en educacion, es capaz de adaptarse de
IAdaptacion. manera rapida?
Gestion del ¢ Considera usted que es necesario que
tiempo alguien lo vigile o controle para asi
Disciplina ’ mejorar su rendimiento?
laboral Eficiencia ante | ;Usted acostumbra llegar temprano a la

los

requerimientos.

institucion educativa para realizar su
trabajo?




JAnte la solicitud de algin documento o
accion a su persona, espera el ultimo
momento para entregarlo o ejecutarlo?

¢ Se capacita y/o actualiza anualmente
para mejorar su desempefio en el

Capacitacion cargo?
p y ¢ Posee estudios de segunda
grados L .
., : especialidad, maestria, doctorado o
Superacién obtenidos. .
estudios en otras carreras
personal -
oy profesionales?
Realizacién - -
: ¢Considera usted que ha llegado a la
profesional. - ;
mejor etapa de su vida con los logros
profesionales y econémicos
alcanzados?
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y - :
INVESTIGACION MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
TIPO Y NIVEL POBLACION: Variable I: Gestion del talento humano DESCRIPTIVA: Se realizara el tratamiento con la estadistica
Investigacion ~ aplicada, | La poblacion de la | Técnica: Encuesta descriptiva e inferencial.
de nivel  descriptivo | institucién educativa de | Instrumento: Cuestionario
correlacional. Atalaya, region Ucayali, | Autor: Perez Ruiz, Jhon Christian. DE PRUEBA: Prueba hipdtesis.
. 2022 es de 27 docentes. | Afio: 2022. )
DISENO: _ Monitoreo: Junio - julio 2022. NIVEL DE SIGNIFICACION: Se realizara la prueba de
No experimental, | T|pO DE MUESTRA Ambito de Aplicacion: Una institucion educativa de | hipdtesis mediante el coeficiente de correlacién de Rho

transeccional,
correlacional causal.

METODO
Cuantitativo,
deductivo.

hipotético

La muestra es de caracter
censal por ser inferior a

los cincuenta (50)
individuos.
TAMANO DE
MUESTRA:

27 docentes.

Atalaya, region Ucayali, 2022.
Forma de Administracion: Directa

Variable D: Desemperio laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Perez Ruiz, Jhon Christian.

Afo: 2022.

Monitoreo: Junio - julio 2022.

Ambito de Aplicacion: una institucion educativa de
Atalaya, region Ucayali, 2022.

Forma de Administracion: Directa

Spearman y asi determinar el grado de correlacion de las
variables.




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Gestién del Talento Humano

Es el conjunto de
acciones y
procedimientos
que por su
naturaleza e
importancia estan
orientadas a la
administracion del
capital y potencial
humano,
considerando
dentro de ella a la
atraccion de
talentos, elecciéon
de talentos,
desarrollo de
cualidades y la
compensacion
financiera (Dahiya
y Rath, 2021).

Cuestionario de
elaboracion propia
del investigador en

el que se
recolectara los
datos sobre la

Gestién del Talento.

Conocimiento

le permitirian mejorar su desempefio en el cargo?

Genera ldeas.

¢Realiza usted sugerencias para mejorar la gestion
institucional?

¢ Estas sugerencias son frecuentes?

Habilidades

Desarrollo de
capacidades.

¢Las habilidades que posee actualmente le permiten hacer
su trabajo de manera competente?

¢ Considera que le faltan habilidades para mejorar su trabajo
y tener logros?

Innovacion.

¢Desarrolla ideas creativas que permiten el aprendizaje
significativo en los estudiantes de la institucion educativa?

Motivacién

Participacion activa.

¢Participa de forma activa en las actividades que se
generan como parte de los acuerdos en la institucion
educativa?

Produccion.

¢ Se considera usted un personal productivo e importante
dentro de la institucion educativa?

Actitudes

Percepcion.

¢Considera usted que en muchas ocasiones su forma de
pensar le impide mejorar su desempefio laboral?

¢,Cree usted que el trabajo que viene realizando merece una
mejor compensacion?

Toma riesgos.

¢Acepta su culpabilidad cuando incumple sus funciones
como docente?

Definicion Definicion , , , . ,
: Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
Conceptual Operacional
¢Considera usted que posee el conocimiento necesario
Identifica para desempefiarse adecuadamente en su cargo?
debilidades. ¢ Ha identificado que carece de algunos conocimientos que

Ordinal:

(1) Nunca

(2) Casinunca
(3) Aveces

(4) Casisiempre
(5) Siempre

Fuente: Elaboracién propia.




Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion
Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Son todas las
acciones
observadas en los
trabajadores que
estan
relacionados
directamente al
logro de metas y
que a su vez se
constituye en una
de las fortalezas
mas importantes
gue posee la
empresa
(Venkatesh y
Goyal, 2022).

Cuestionario de
elaboracion propia
del investigador en

el que se
recolectara los
datos sobre el

desempefio laboral.

Cumplimiento de
tareas

Ejecucion de
acciones.

¢, Considera usted que cumple con sus funciones de forma
eficiente?

¢Hace entrega de los documentos que le solicitan en el
tiempo establecido?

Cumple las metas.

¢Cuéando le asignan una responsabilidad en adicion a sus
funciones, se esmera por hacerlo de la mejor manera?

Cooperacion

Produce cambios.

¢En el desarrollo de su trabajo, se han notado cambios a
nivel institucional?

Trabajo en equipo.

¢Considera que el trabajo en equipo le produce mas
rendimiento a la institucién que el trabajo individual?

Adaptacion.

¢ Considera usted que, ante los cambios en educacion, es
capaz de adaptarse de manera rapida?

Disciplina laboral

Gestion del tiempo.

¢Considera usted que es necesario que alguien lo vigile o
controle para asi mejorar su rendimiento?

¢Usted acostumbra llegar temprano a la institucion
educativa para realizar su trabajo?

Eficiencia ante los
requerimientos.

JAnte la solicitud de algin documento o accibn a su
persona, espera el Ultimo momento para entregarlo o
ejecutarlo?

Superacion
personal

Capacitacion y
grados obtenidos.

¢ Se capacita y/o actualiza anualmente para mejorar su
desempefio en el cargo?

¢,Posee estudios de segunda especialidad, maestria,
doctorado o estudios en otras carreras profesionales?

Realizacion
profesional.

¢ Considera usted que ha llegado a la mejor etapa de su
vida con los logros profesionales y econdmicos
alcanzados?

Ordinal:

(1) Nunca

(2) Casinunca
(3) Aveces

(4) Casisiempre
(5) Siempre

Fuente: Elaboracién propia.




ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO A DOCENTES PARA CONOCER

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones:

Estimado(a) docente, el presente cuestionario es anénimo y tiene la finalidad de

recoger su valoracion sobre las preguntas que a continuacion se presentan. Tenga en

cuenta que no existen respuestas correctas o incorrectas pues estan consideradas

como una opinion respetable.

Sexo: Hombre () Mujer () Condicién: Contratado ( ) Nombrado ( )
ESCALA
(<))
o & g| 2| ¢
N° PREGUNTAS el 2| 9| o g—
S| —| 5| 9] &
2l 3| <| 3| &
© $)
CONOCIMIENTO
1 ¢, Considera usted que posee el conocimiento necesario para
desempefarse adecuadamente en su cargo?
5 ¢ Ha identificado que carece de algunos conocimientos que
le permitirian mejorar su desempefio en el cargo?
¢Realiza usted sugerencias para mejorar la gestion
institucional?
4 | ¢ Estas sugerencias son frecuentes?
HABILIDADES
5 ¢ Las habilidades que posee actualmente le permiten hacer
su trabajo de manera competente?
6 ¢, Considera que le faltan habilidades para mejorar su trabajo
y tener logros?
7 ¢Desarrolla ideas creativas que permiten el aprendizaje
significativo en los estudiantes de la institucion educativa?
MOTIVACION
8 ¢ Participa de forma activa en las actividades que se generan
como parte de los acuerdos en la institucién educativa?
9 ¢, Se considera usted un personal productivo e importante
dentro de la institucién educativa?
ACTITUDES
10 ¢ Considera usted que en muchas ocasiones su forma de
pensar le impide mejorar su desempefio laboral?
11 ¢,Cree usted que el trabajo que viene realizando merece una
mejor compensacion?
12 ¢Acepta su culpabilidad cuando incumple sus funciones
como docente?

Gracias.




CUESTIONARIO A DOCENTES PARA CONOCER

EL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones:

Estimado(a) docente, el presente cuestionario es anonimo y tiene la finalidad de

recoger su valoracion sobre las preguntas que a continuacion se presentan. Tenga

en cuenta que no existen respuestas correctas o incorrectas pues estan

consideradas como una opinion respetable.

Sexo: Hombre () Mujer () Condicién: Contratado ( ) Nombrado ( )
ESCALA
o o
s| 2| 8| E| 2
N° PREGUNTAS S| 2| 8| &| g
> — S (72} )
2l 3 <| 3| >
© 0

CUMPLIMIENTO DE TAREAS

¢,Considera usted que cumple con sus funciones de forma

1 eficiente?

2 ¢Hace entrega de los documentos que le solicitan en el
tiempo establecido?

3 ¢,Cuando le asignan una responsabilidad en adicién a sus

funciones, se esmera por hacerlo de la mejor manera?

COOPERACION

¢En el desarrollo de su trabajo, se han notado cambios a

4 nivel institucional?

5 ¢ Considera que el trabajo en equipo le produce mas
rendimiento a la institucion que el trabajo individual?

6 ¢ Considera usted que, ante los cambios en educacion, es
capaz de adaptarse de manera rapida?

DISCIPLINA LABORAL

7 ¢ Considera usted que es necesario que alguien lo vigile o
controle para asi mejorar su rendimiento?

8 ¢Usted acostumbra llegar temprano a la instituciéon
educativa para realizar su trabajo?
SAnte la solicitud de algin documento o accién a su

9 | persona, espera el ultimo momento para entregarlo o

ejecutarlo?

SUPERACION PERSONAL

10

¢, Se capacita y/o actualiza anualmente para mejorar su
desempefio en el cargo?

11

¢Posee estudios de segunda especialidad, maestria,
doctorado o estudios en otras carreras profesionales?

12

¢, Considera usted que ha llegado a la mejor etapa de su vida

con los logros profesionales y econémicos alcanzados?

Gracias.




ANEXO 4: CALCULO DE LA FIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO A DOCENTES PARA
CONOCER LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL

Instruccicnes:

Estimade(a) docente, el presente cuestionaric es anénime y tiene la finalidad de reccger su
valoracién scbre las preguntas que & continuacién se presentan. Tenga en cuenta que no
existen respuestas correctas ¢ incorrect as pues estdn consideradas como una opinién
respetable.

@ davidperez rios2014@gmail.com (no compartidos)

(25 Bonsdorrestaurado
Cambiar de cuenta
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VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
CALCULO DEL COEFICIENTE DE FIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

ITEMS
ENCUESTADOS | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 | 112 | 12 | SUMA
D01 2 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 4 36
D02 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 35
D03 1 4 2 3 2 3 2 3 3 4 3 4 34
D04 3 5 2 4 2 4 2 5 3 5 3 5 43
D05 2 4 3 4 3 4 3 3 2 4 2 4 38
D06 1 5 2 4 2 5 2 1 3 3 2 3 33
D07 2 5 3 5 3 5 3 5 4 4 2 4 45
D08 2 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 40
D09 3 5 2 4 2 4 3 4 3 5 3 5 43
D10 2 5 2 4 3 5 2 3 3 4 3 4 40
VARIANZA '0.400 0.610 | 0.240] 0.360] 0.250 | 0.600] 0.250] 1.240] 0.400| 0.290] 0.210] 0.400
AT T
VARIANZA DE
LA SUMA DE |15.610
LOS ITEMS
2
_ K 1— Zi
K -1 S.°2
T
a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.724011415
ki 'Numero de items del instrumento 12
Z :=x S7: Sumatoria de las varianzas de los items. 5.2500
S£: Varianza total del instrumento. 15.6100




VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

CALCULO DEL COEFICIENTE DE FIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

ITEMS
ENCUESTADOS | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 | 112 | 12 | suma
D01 2 4 2 5 3 4 1 4 2 4 4 3 38
D02 2 5 3 5 3 4 3 4 3 5 4 2 43
D03 2 5 3 3 3 5 2 5 3 3 3 2 39
D04 3 5 3 3 2 4 3 4 5 5 4 2 43
D05 2 5 2 5 3 5 3 5 5 4 4 3 46
D06 2 4 2 5 2 5 2 5 5 5 4 2 43
D07 2 4 2 4 3 4 2 4 3 5 4 3 40
Dos 1 5 2 4 2 4 3 4 5 5 4 2 41
D09 1 4 3 3 3 4 3 3 2 4 | 4 2 36
D10 1 4 2 4 2 1 3 1 2 2 2 3 27
VARIANZA | 0.360] 0.250 | 0.240] 0.690| 0.240 | 1.200] 0.450| 1.290 |1.650]0.960| 0.410]0.240
S
VARIANZA DE
LA SUMA DE |25.240
LOS ITEMS
2
_ K 1— Zi
2
K -1 S,
a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.746002017
ki 'Numero de items del instrumento 12
Z ;1 S7: Sumatoria de las varianzas de los item:s. 7.9800

S2:

Varianza total del instrumento.

25.2400




ANEXO 5: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

1. VALIDADOR 1:
a. Datos:
e Apellidos y Nombres: Santana Tenazoa, Amparo De Los Milagros.
e DNI: 00095062.
e Especialidad: Maestria en Evaluacion y Acreditacion de la Calidad en
la Educacion.
b. Grado de maestro o doctor registrado en SUNEDU

o =
REGISTRO NACIONAL DE G Sl o

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

=1 IMPRIMIR ¥ LivPIAR

(**)Si existe alguna observacion en tu nombre o DHI haz clic aqui.

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
EDUCACION PRIMARIA
SANTAMATEMAZDA, AMPARD | Fecha de diploma: 1711002011
DE LOS MILAGROS todalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y

DHMI 00095062 VALLE
Fecha matricula: Sininformacian () PERU
Fecha egreso; Sininformacian ()
LICENCIADO EN EDUCACION UMNWERSIDAD MAZIOMAL DE
SANTSEJALLE%’TZLESSSEARO EDUICACION PRIMARIA EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y
DI D0095062 Fecha de diplorma: 1701 202012 WALLE
Maodalidad de estudios: - PERU

MAESTRO EN EVALUACION Y ACREDITACION
DE L& CALIDAD EN L EDUCACION
SAMTAMATEMAZOA AMPARC | Fecha de diploma: 10/09:21
DE LOS MILAGROS Modalidad de estudios: PRESENCIAL
DNI 00095062

UMIVERSIDAD MACIONAL DE UCATALI
PERU

Fecha matricula: 25/07/2013
Fecha egreso: 09032015

(***) Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente
enlace hitps:ienlinea.sunedu.gob.pe/
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c. Instrumento validado y firmado por el experto.
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2. VALIDADOR 2:
a) Datos:
e Apellidos y Nombres: Acufia Torres, Lidia.
e DNI: 23018465
e Especialidad: Maestria en Gestidén Publica.

b) Grado de maestro o doctor registrado en SUNEDU

> i i ] i
REGISTRO NACIONAL DE (& RplEaie = Guia o

GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER. EM EDUCACION
Fecha de diploma: 10/09;2008
ACURATORRES, LIDIA | Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD MACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
DHI 23018465 PERU

Fecha matricula: Sin informacian (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

" LICENCIADA EN EDUCACION PRIMARIA
ACUNATORRES, LIDIA Fecha de diploma: 21/02/2013 UNNMERSIDAD MACIONAL MAYOR DE SAM MARCOS

DI 23018465 Modalidad de estudios: - PERU
MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 1312721
ACUFNATORRES, LIDIA  Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL LUMNIWERSIDAD CESAR YALLEJD S.A.C.
DNI 23018465 PERU
Fecha matricula: 02/08/2019
Fecha egreso: 17/01/2021
] »

(***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente
enlace https://enlinea.sunedu.gob.pe/



c) Instrumento validado y firmado por el experto.
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3. VALIDADOR 3:
a. Datos:
e Apellidos y Nombres: Rios Layche, Nora Inés.
e DNI: 00021064.
e Especialidad: Docencia y Gestion Educativa.

b. Grado de maestro o doctor registrado en SUNEDU

o =
REGISTRO NACIONAL DE Cptelorie L e

GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER. EN CIENCIAS CONTABLES Y

FINANCIERAS
RIOS LAYCHE, NORAINES ::ec:arge:i:;llon:.izﬁlzrzl]lﬁ UNIVERSIDAD NACIOMAL DE UCAAL
DNI 00021064 QESIESERE ESHERS PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

RIOE LAYCHE, NORAIMES Ei?;ﬂ’f;;;ﬁ;‘_%gnmzuud UMMERSIDAD MACIONAL DE LICAYALI
DNI 00021064 ’ PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 20/06/2006
RIOSE LAYCHE, NORAIMES Modalidad de estudios: -
DNI 00021064

UNNERSIDAD MNACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOE

Fecha matricula: Sin informacian (***) PERU

Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN EDUCACION
DOCEMCIAY GESTION EDUCATIW

RIOS LAYCHE, NORAINES | of@ de diploma: 261 072013 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEID
Modalidad de estudios: -

DHNI 00021064 PERU

Fecha matricula: Sininformacian (=
Fecha egreso: Sininfarmacion (™)

(***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente
enlace https://enlinea.sunedu.gob.pe/



c. Instrumento validado
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ANEXO 6: CARTA DE PRESENTACION N° 0421-2022-UCV-EPG-SP

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Lima, 23 de mayo de 2022
Carta P. 0421-2022-UCV-EPG-SP

uc.

JUUIO CESAR MEZA OSCO
DIRECTOR

INSTITUCION EDUCATIVA N” 64721

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar 3 PEREZ RUIZ JHON CHRISTIAN; identificado{a) con
DNI/CE N" 42023982 y codigo de matricula N* 7002637637; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2022- quien, en el
marco de su tesis conducente 2 la obtencion de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de Investigacion (tesis) titulado:

Gestion del Talento Humano y desempeiio laboral en el personal docente de una institucion
educativa de Atalaya, region Ucayali, 2022

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro{a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucion que usted representa, siendo nuestro{a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con e desarrolio del trabajo de investigacion (tesis).

Agradedendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarie Jos sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

Somos'la universidad de los I Alcio
que quieren salir adelante.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANCHEZ VASQUEZ SEGUNDO VICENTE, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion del Talento Humano y
Desempeiio Laboral en el personal docente de una institucion educativa de Atalaya,
region Ucayali, 2022", cuyo autor es PEREZ RUIZ JHON CHRISTIAN, constato que la
investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 08 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
SANCHEZ VASQUEZ SEGUNDO VICENTE Firmado digitalmente por:
DMI: 09448538 SSANCHEZVADT el 29-
ORCID 0000-0001-6882-6982 07-2022 11:51:02

Codigo documento Trilce: TRI - 0330090
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