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Resumen 

El presente estudio tuvo por objetivo determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Es de enfoque cuantitativo, de tipo 

aplicada, nivel descriptivo correlacional y con diseño no experimental transversal 

correlacional causal. Se utilizó una muestra censal de 27 docentes aplicándose dos 

cuestionarios on-line correspondientes a cada variable de estudio obteniendo como 

resultado de la prueba de hipótesis un coeficiente de correlación rho de Spearman 

de 0.724 y un nivel de significancia de p=0.000019<0.05, indicando en conclusión 

que existe una correlación considerable entre las variables y así mismo estas son 

lineales (una variable depende de la otra) es decir, a mayor gestión del talento 

humano mayor desempeño laboral. 

 

Palabras clave: gestión del talento humano, desempeño laboral, habilidades, 

motivación, cooperación. 
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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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I. INTRODUCCIÓN 

El mundo está cambiando drásticamente encontrándonos 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 demás (Mostafa y Chitheer 2021). En este sentido y para lograr 

buenos resultados, toda institución estatal no sólo se centra en tener más 

presupuesto, la mejora de las herramientas tecnológicas 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 institución tienen que 

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

Sen (2019) expresa que a nivel mundial las organizaciones están desafiadas 

a seleccionar los individuos más talentosos para constituir su fuerza laboral, sin 

embargo, existe una carencia importante de estos. Sólo que en este proceso las 

antiquísimas estrategias de gestión del talento ya se encuentran fuera de contexto 

debido a los cambios actuales (Edward, 2017). Una buena gestión del talento 

enrumbará a una institución a poseer un ambiente laboral competitivo y con cultura 

de aprendizaje (Kareem et al., 2021). 

Por este motivo las empresas más exitosas institucionalizan estrategias de 

gestión del talento para no sólo contratar sino también retener a los empleados más 

hábiles 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 

aceleró el gran desafío de adquirir talentos para los líderes de cada institución 

(Luthia, 2022). Sin embargo, actualmente en las instituciones existe demasiada 

administración y casi nada de gestión del talento humano (Pandy, 2017). 

Muchas instituciones a la vanguardia de la gestión de los recursos humanos, 

han observado que con una buena gestión del talento humano repercute directa y 

positivamente en el desempeño laboral y la satisfacción laboral de los empleados 

la cual es importante para lograr los objetivos institucionales y los resultados 
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esperados (Dzimbiri y Molefi, 2021). 

De esta manera Fredrick (2017) consideró la importancia de la Gestión del 

Talento como la multiplicación de las tres (3) “C”: Competencia laboral, compromiso 

institucional y contribución a la empresa. Investigaciones actuales concluyeron que 

las personas que poseen un alto rendimiento laboral, fueron cuatro veces más 

productivas que el promedio (Shet, 2020). Por ello, cuando se aplicó la gestión 

adecuada del talento de los trabajadores, el aumento de la productividad en la 

organización es inminente (Abas y Autheb, 2021). De este modo, conviene 

modernizar la gestión institucional teniendo en cuenta la gestión del talento humano 

y así lograr buenos resultados, pues está relacionada con el entrenamiento, la 

motivación, la empatía y el trabajo en equipo.  

En este contexto mundial nuestro país no ha sido la excepción en la 

implementación de mejoras para la gestión pública. Debido a que por mucho tiempo 

resaltó la información del bajo desempeño 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 año 2013 se aprueba la Política 

Nacional de Modernización de la Gestión Pública 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 gestión del conocimiento, 

el cual incide en la gestión de los recursos humanos con evaluación pertinente para 

la obtención de resultados que ayuden a mejorar las prácticas en el espacio laboral. 

Los problemas públicos en nuestro país también abarcan el sistema educativo 

que en la última evaluación internacional (PISA) figuramos, a nivel de 

Latinoamérica, últimos, debajo de Colombia y Argentina en comprensión lectora, 

mientras que en matemáticas figuramos a mitad de la tabla (sexto lugar) de once 

(11) países 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 críticas, empeorándolo más con el trabajo remoto que se desarrolló en los 

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

En esta línea las Evaluaciones Censales arrojan resultados poco 

satisfactorios en la mayoría de las instituciones educativas. Mucha de la 
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responsabilidad de los bajos resultados cae sobre los hombros del personal que 

labora en la institución educativa cuyo trabajo como mínimo comprende dos caras 

de una misma moneda: el trabajo netamente en aula con estudiantes, la que posee 

un horario laboral definido de treinta horas pedagógicas semanales, y el trabajo 

extracurricular, desde su hogar, que comprende la planificación anual, mensual y 

diaria de las actividades a desarrollar con los estudiantes y otras que según la 

institución forman parte de su currícula. 

El potencial humano de una institución educativa son sus docentes, quienes 

se desempeñan laboralmente en la enseñanza, de tal manera que el resultado de 

su trabajo se ve reflejado en el rendimiento académico de los estudiantes. Por 

consiguiente, una buena gestión del talento de parte de los directivos de las 

instituciones educativas conllevará a un alto rendimiento académico en los 

estudiantes. 

La institución educativa en la que se desarrolló el estudio poseía veintisiete 

(27) docentes, dos (2) subdirectores y un (1) director. Se tiene información de esta 

institución educativa, de acuerdo al historial de los resultados de la última 

Evaluación Censal de Estudiantes del nivel primaria del año 2018, en la que se 

observan resultados muy bajos. En la evaluación de Comprensión 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 evaluación de Matemática los resultados son aún más bajos, observándose 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 matemáticos.  

Así, al observar los resultados institucionales de la escuela en la que se llevó 

a cabo el presente estudio, referido al rendimiento académico de los estudiantes en 

la Evaluación Censal 2018, se pudo deducir que no se está llevando acabo una 

buena gestión del talento en los docentes, de tal manera que su desempeño 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 innovación y el afrontar riesgos para el cumplimiento de 

metas. Estos resultados insatisfactorios evidencian el desempeño que los docentes 

tienen con respecto al trabajo para lo cual están contratados. 
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Por lo expuesto en párrafos anteriores, pretendo responder la siguiente 

interrogante: ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal docente de una institución educativa de Atalaya, 

región Ucayali, 2022? 

En este sentido, para responderlo es necesario considerar las siguientes 

preguntas específicas: primero, ¿Qué relación existe entre la gestión del talento 

humano y el cumplimiento de tareas en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022? Segundo, ¿Qué relación existe entre 

la gestión del talento humano y la cooperación en el personal docente de una 

institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022? Tercero, ¿Qué relación 

existe entre la gestión del talento humano y la disciplina laboral en el personal 

docente de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022? Y, por 

último, cuarto, ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y 

superación personal en el personal docente de una institución educativa de Atalaya, 

región Ucayali, 2022? 

Teóricamente, el presente estudio se justifica por su contribución para futuros 

estudios en el campo de la gestión pública, la gestión del talento humano y su 

relación con el desempeño laboral del personal docente en el contexto de una 

institución educativa de la región de Ucayali, la misma que aportará datos 

cuantitativos fiables para un mejor análisis. Viéndolo desde la práctica, la 

investigación servirá a las instituciones educativas del ámbito local y regional 

exponiendo la relevancia de la gestión del capital humano hacia el logro de cada 

objetivo institucional y por consecuencia en la calidad educativa. Por último, se 

justifica metodológicamente debido a que los instrumentos a utilizados fueron 

validados por expertos los cuales arrojaron datos acerca de cada una de las 

variables y su relación entre ellas facilitando la interpretación de resultados para 

una mejor conclusión.  

El objetivo general que se pretendió con la presente investigación es el 

siguiente: determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en el personal docente de una institución educativa de Atalaya, región 

Ucayali, 2022. Para ello persiguió cuatro objetivos específicos, los cuales se 

enumeran de la siguiente manera: primero, establecer la relación entre la gestión 
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del talento humano y el cumplimiento de tareas en el personal docente de una 

institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Segundo, establecer la 

relación entre la gestión del talento humano y la cooperación en el personal docente 

de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Tercero, establecer 

la relación entre la gestión del talento humano y la disciplina laboral en el personal 

docente de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Y cuarto, 

establecer la relación entre la gestión del talento humano y la superación personal 

en el personal docente de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 

2022. 

El supuesto básico que se buscó fue el siguiente: existe relación positiva entre 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral en el personal docente de 

una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Para ello se planteó las 

siguientes hipótesis específicas: primero, existe relación positiva entre la gestión 

del talento humano y el cumplimiento de tareas en el personal docente de una 

institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Segundo, existe relación 

positiva entre la gestión del talento humano y la cooperación en el personal docente 

de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Tercero, existe 

relación positiva entre la gestión del talento humano y la disciplina laboral en el 

personal docente de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Y 

cuarto, existe relación positiva entre la gestión del talento humano y superación 

personal en el personal docente de una institución educativa de Atalaya, región 

Ucayali, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

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

en el presente estudio, se consultó los siguientes autores. 

Vera et al. (2022) plantearon el objetivo de mejorar la atención de las 

empresas, ubicadas y registradas en la jurisdicción del cantón Tena, en Ecuador, 

que brindan sus servicios turísticos mediante el desarrollo de estrategias de Gestión 

del Talento para su crecimiento empresarial y el desarrollo económico de la zona, 

teniendo en cuenta el grado de instrucción y el compromiso de los trabajadores con 

la empresa. El estudio fue una investigación aplicada, la misma que se desarrolló 

en un nivel descriptivo teniendo como muestra a un total de 132 empresas, de 

diseño no experimental y transversal, con resultados y análisis de datos cualitativos 

a profundidad. En la conclusión 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) estableció por objetivo el análisis de la importancia de 

la gestión del talento y la forma como se refleja esta variable en la producción de la 

empresa, la misma que fue bajo un enfoque de coherencia y orden. La investigación 

se basó en la recopilación de información de material bibliográfico y estudios de 

carácter descriptivo, con datos cualitativos y con un nivel correlacional. La 

conclusión principal enuncia la importancia de la incorporación de indicadores de 

gestión en el que se tengan en cuenta la productividad del empleado en relación al 

talento humano para promover la competitividad. Además, 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 investigación cuyo objetivo fue conocer cuál 

es el valor, que los directivos de empresas importantes en España y América Latina 

tienen acerca de los paradigmas modernos en la Gestión del Talento 

correspondiente al año 2020, lo cual evidenciaría la actual situación de la mirada a 

los recursos humanos en este país en comparación con la forma como lo desarrolla 

la empresa Latam. De esta manera se logró generar una guía en la que se 

visualizan prácticas que elevaron la satisfacción de los que colaboran en la 
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consecución de objetivos como en toda la organización. El estudio de tipo aplicado 

se desarrolló de forma descriptiva, con resultados y análisis de datos cuantitativos. 

La conclusión expresa que existen mejoras en la Gestión de la Diversidad (tanto en 

género, en cultura y en edad), pero no son lo suficientemente importantes por lo 

que aún queda un camino por recorrer. 

Rubio y García (2019) se propusieron como objetivo identificar como se 

relaciona la Gestión 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 año 2018, y de este modo incrementar el conocimiento de 

los procesos y prácticas que viene generando comportamientos positivos para el 

cumplimiento de metas y el desarrollo de la empresa. El estudio fue correlacional, 

con un diseño no experimental, de tipo aplicada, con enfoque para el análisis de 

datos cuantitativos. La conclusión que derivó del estudio fue la existencia de la 

relación fuerte entre las variables estudiadas y en especial la dimensión referida a 

la formación y dedicación por lo que las practicas, así 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 cómo influye el factor 

cultural de una organización empresarial centrada en la Gestión del Talento 

Humano para influir en sostenibilidad de las Pymes de Zacatecas, en México. Para 

ello pretende identificar los elementos, así como las estrategias que permiten que 

la empresa no cese en su producción o servicio. El estudio de tipo aplicado se 

desarrolló de forma observacional y descriptiva teniendo como fuente de datos el 

instituto de estadística nacional, de diseño no experimental y transversal, con 

resultados y análisis de datos cuantitativos. La conclusión 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 innovación empresarial, lo que además del cierre 

de la empresa lleva a un efecto negativo en la economía de la población. 

Majad (2016) desarrolló su trabajo con el objetivo principal de conocer más de 

cerca, en el municipio de San Cristóbal, la Gestión del Talento intentando fortalecer 

en mayor medida el trabajo de forma corporativa para las organizaciones 
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educativas públicas de Táchira, en el país de Venezuela. En este sentido, se 

propuso realizar el diagnóstico situacional orientado a conocer el trabajo que 

realizan, así como la determinación de la estructura en la que está organizada cada 

una de ellas y, por último, proponer un modelo de gestión 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 

investigación aplicada, con resultados y análisis de datos cuantitativos. La 

conclusión a la que llegó fue que quedó demostrado el mal funcionamiento de la 

selección de los recursos humanos en las organizaciones educativas. 

Como parte de las investigaciones del ámbito nacional se consultó a los 

siguientes autores: 

Mestas et al. (2021) desarrolló un estudio con el objetivo centrado en 

determinar la relación entre la gestión del talento y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román, teniendo en cuenta las 

dimensiones de selección del personal, capacitación al trabajador y la calidad de 

trabajo realizado por éste. De esta manera desarrolló su trabajo en el ámbito de 

una investigación aplicada, de nivel descriptivo correlacional, haciendo usó de un 

diseño no experimental con enfoque cuantitativo de la investigación. El investigador 

concluyó que existe una correlación positiva de altamente significativa entre las 

variables estudiadas, por lo que afirma que la gestión del talento influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de aquella 

municipalidad. 

Vásquez (2020) que tuvo como objetivo la propuesta final de una forma de 

gestión del talento que mejore el rendimiento de los docentes que trabajan en 

organizaciones educativas del modelo Jornada Escolar Completa, desarrollando 

acciones de diagnóstico situacional de los trabajadores e identificando factores que 

mejoran y menguan su desempeño laboral. La investigación fue de campo en el 

nivel correlacional causal, de corte transversal haciendo uso de un análisis 

cuantitativo de datos. La conclusión del estudio fue que se viene aplicando de forma 

incorrecta las estrategias que ayudan a mejorar el desempeño docente por lo que 

es sumamente importante y urgente el diseño de un plan estratégico de gestión de 
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talento que se adapte a la realidad de las instituciones educativas que pertenecen 

a la Jornada Escolar Completa, en Cajamarca. 

García (2019) se propuso determinar la relación entre la gestión del talento y 

el rendimiento laboral de los docentes de dos instituciones educativas identificando 

el grado de gestión del talento, el desempeño, la preparación previa al dictado de 

clases del docente, compromiso con la institucionalidad, el crecimiento profesional 

y el desarrollo de los recursos humanos. La investigación fue aplicada en el nivel 

correlacional, de corte transversal haciendo uso de un análisis cuantitativo de datos. 

La conclusión del estudio fue que se observa una correlación mínima entre la 

variable independiente y el desempeño de los docentes, lo cual refleja de igual 

manera la misma relación mínima con las dimensiones estudiadas. 

Jara (2018) hizo su estudio con el objetivo de determinar el nivel en el que 

incide la gestión del talento en la mejora de la gestión pública, así como su 

incidencia en el desempeño de los empleados de la sede administrativa del 

Ministerio de Salud en el Perú, teniendo en cuenta la forma del reclutamiento, la 

dinámica de selección, la frecuencia de capacitación, los reconocimientos al buen 

trabajo y la evaluación del desempeño. La investigación estuvo enmarcada en un 

diseño no experimental de corte transversal, método hipotético deductivo con datos 

cualitativos y con un nivel correlacional. La conclusión indica que la gestión del 

talento es un factor importante para mejorar la gestión pública en cada una de sus 

dimensiones, es decir, desde el reclutamiento hasta la evaluación final sobre el 

trabajo desarrollado durante el periodo de estudio. 

Cuentas (2018) se propuso por objetivo la identificación de las principales 

estrategias que usan los directivos para gestionar adecuadamente el talento de los 

docentes y la percepción que tienen estos sobre las estrategias desarrolladas en la 

Universidad de Lima. El estudio de tipo aplicado se desarrolló bajo el nivel 

exploratorio por ser poco estudiado, de diseño no experimental y transversal, con 

resultados y análisis de datos mixtos en la que existen resultados cuantitativos y 

cualitativos. El estudio concluye que la institución carece de un plan de gestión de 

recursos que centre sus esfuerzos en mejorar el potencial humano, esto se 

evidencia al colocarlos como elementos secundarios en el proceso de planificación 

y ejecución. Además, la institución no posee un plan de formación continua para 
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sus docentes que les permita estar actualizados para un mejor desarrollo de sus 

funciones. 

Entre las teorías que sustentan el presente trabajo se encuentran la Teoría 

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 psíquicas muy fuertes e imprescindibles que se oponen entre 

sí y que deben ser gestionadas de manera adecuada para el logro de objetivos. La 

primera fuerza (fuerza motivadora) se encuentra relacionada con los sentimientos 

que conllevan a todo individuo a motivarse de manera natural con la mirada hacia 

objetivos firmes en cualquier área de la vida. La segunda fuerza y no menos 

importante (fuerza inhibidora), está íntimamente relacionada con el temor y 

producen sentimientos de rechazo hacia el logro de cualquier meta (Langemeyer, 

2017). 

La teoría de la disonancia cognitiva, plateada por L. Festinger, expresa que 

los pensamientos de todo individuo deben permanecer en completa armonía 

(coherencia), es decir sus actitudes, creencias y razonamiento estarán siempre en 

un equilibrio constante para no causarle estrés. Sólo cuando este equilibrio se 

rompe y, por ejemplo, las actitudes no concuerdan con el sistema de creencias, es 

que se ve forzado al autoengaño, medida que por lo general le regresa a su estado 

de calma. Es así 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 más para 

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

La teoría 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 atención: 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 

motivación, por ejemplo, sus honorarios, las utilidades, 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 insatisfacción del trabajador. El segundo está 

relacionado con la motivación 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 autorrealización (Thant y Chang, 2021). 

La teoría X y la teoría 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 buscarán el modo de huir de las actividades laborales. 

De esta manera, para lograr resultados en la empresa, se debe ejercer mucho 

control, manipulación, ejercer temor y recurrir a las amenazas que conlleven a 

sanciones. La segunda teoría 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 así 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 motivación 

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

La teoría de las expectativas de Vroom, nos dice que los individuos realizan 

sus actividades laborales con la mirada en el beneficio que recibirán al cumplirlo 

competentemente. Esto quiere decir que el trabajo no es un fin en sí mismo, sino 

que se convierte en un medio para obtener un beneficio económico, 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 organización, al salario, sino como un factor de gran 

importancia debido a su capacidad adquisitiva. En suma, una persona mejorará su 

desempeño de acuerdo a lo que él piensa que le brindará mejores beneficios (Lloyd 

y Mertens, 2018). 

La Gestión del Talento se refiere a todo el conjunto de acciones y 

procedimientos que por su naturaleza e importancia están orientadas a la 

administración del capital y potencial humano, considerando dentro de ella a la 

atracción de talentos, elección de talentos, desarrollo de cualidades y la 

compensación 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 (aún más valioso 
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que cualquier otro recurso que posee la organización) 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 demás activos produzcan el 

interés deseado (Chiavenato, 2009). 

Dentro de las dimensiones que componen la gestión del talento humano, 

Rodríguez (2009) considera cuatro aspectos importantes que forman parte del 

componente interno o intrínseco 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 está compuesto por información 

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 accionar. 

Robbins y Coulter (2005) define la habilidad como la facultad que desarrollan 

las personas con la finalidad de realizar una acción determinada de manera 

eficiente, por lo tanto, se puede decir que es la acción desempeñada de forma tal 

que cumple o supera las expectativas de trabajo. Aquel que desarrolla una habilidad 

específica, ha logrado adquirir un modo, una técnica y una práctica eficiente en el 

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

Arias (2010), brinda el concepto de motivación como una fuerza que es capaz 

de originar una acción, dirigirla y mantener con respecto al logro de los objetivos 

propuestos en la organización. Esto es un impulso natural del ser humano que lo 

lleva a desempeñarse 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 valoración o juicios de valor 

de la condición entre aprobado o desaprobado referidos a situaciones, acciones o 

en su defecto personas. Li y 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, sólo se expresan en base a opiniones y/o 
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comportamientos que dan a entender su posición con respecto a lo evaluado 

previamente. 

El desempeño laboral según Venkatesh y Goyal (2022) lo constituyen todas 

las acciones observadas en los trabajadores que están relacionados directamente 

al logro de metas y que a su vez se constituye en una de las fortalezas más 

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 desempeño laboral, según Perdomo (2011) son los siguientes: 

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

Palmar y Valero (2014) indican que el cumplimiento de metas viene a ser la 

ejecución de una tarea u objetivo asignado, así como su respectiva finalización, 

esto en el marco de criterios previamente establecidos por la organización teniendo 

en cuenta la actividad final propiamente dicha, así como la calidad del trabajo 

concluido tanto para acciones planificadas como no planificadas. 

Alles (2005) explica que la cooperación comprende el acto de colaborar con 

los demás 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 sólido y compenetrado en la consecución 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 acción por la cual 

el trabajador se administra a sí mismo con relación a las normas y acciones que 

son aceptables para la institución. Esta definición tiene que ver con la conjunción 

del autocontrol y la autodisciplina personal. En síntesis, se puede decir que se 

refiere al control que un trabajador ejerce sobre sí mismo sin que haya la necesidad 

de que alguien lo esté vigilando. 

 Parra (2020) se refiere a la superación personal como la acción por medio 

del cual el trabajador trasciende su estado actual inferior (tanto en lo físico, lo social 

y cultural) a otro estado más elevado en su diario vivir. En este sentido se considera 
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como superación personal cuando el sujeto consigue deshacerse de aspectos 

negativos que menguan su calidad de vida, así como también la mejora en sus 

cualidades y/o habilidades al hacer uso de la inteligencia y esfuerzo físico. 

Remmerfelt et al., (2021) explica que la superación personal es el estado por el cual 

el individuo, con alto crecimiento personal, experimenta una sensación de continuo 

desarrollo, por lo que se observa a sí 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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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

La investigación realizada es de tipo aplicada, pues se buscó la 

aplicación de teorías o conocimientos ya establecidos, para dar una 

solución innovadora al problema identificado en la institución educativa 

(Coad et al., 2021). 

El diseño para obtener toda la información necesaria con el propósito 

de encontrar la respuesta al problema planteado y confirmar la hipótesis 

formulada, es no experimental debido a que no existe manipulación 

intencionada ni organización al azar. Así mismo el diseño es de clase 

transversal, pues la recopilación de la información se adapta en un solo 

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

El enfoque de la presente investigación es cuantitativo porque, según 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), se han recolectado los datos 

necesarios de acuerdo a los instrumentos elaborados con la finalidad de 

corroborar la hipótesis planteada basándome en el tratamiento numérico 

de los datos y la técnica de análisis estadístico. Siguiendo la línea del 

autor mencionado, el nivel de investigación que se ha desarrollado es 

correlacional pues pretendo establecer el grado en el que están asociadas 

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

El método de investigación fue el hipotético deductivo, pues se plateó 

una hipótesis para explicar la realidad problemática deduciendo de ellas 

consecuencias observacionales para luego, mediante el instrumento 

validado, recolectar datos y aprobarla o rechazarla según el análisis 

matemático inferencial (Calderón, 2016). 
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En el que: 

M = Muestra 

V1= Gestión del Talento 

V2= Desempeño Laboral 

r  = Correlación de las variables V1 y V2 

3.2 Variables y operacionalización 

a) Variable Independiente: Gestión del Talento Humano 

• Definición Conceptual 

Es el conjunto de acciones y procedimientos que por su 

naturaleza e importancia están orientadas a la administración del 

capital y potencial humano, considerando dentro de ella a la 

atracción de talentos, elección de talentos, desarrollo de 

cualidades y la compensación financiera (Dahiya y Rath, 2021). 

• Definición Operacional 

Cuestionario de elaboración propia del investigador en el que 

se recolectó los datos sobre la Gestión del Talento. Las 

dimensiones a desarrollar según Rodríguez (2009) son: 

- Conocimiento 

- Habilidades 

- Motivación 

- Actitudes 

• Indicadores 

- Identifica debilidades. 

- Genera ideas. 

- Desarrollo de capacidades. 

- Innovación. 

- Participación activa. 

- Producción. 

- Percepción. 

- Toma riesgos. 
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• Escala de medición 

Ordinal: 

(1) Nunca (4) Casi siempre 

(2) Casi nunca (5) Siempre 

(3) A veces  
 

b) Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

• Definición Conceptual 

Son todas las acciones observadas en los trabajadores que 

están relacionados directamente al logro de metas y que a su vez 

se constituye en una de las fortalezas más importantes que posee 

la empresa (Venkatesh y Goyal, 2022). 

• Definición Operacional 

Cuestionario de elaboración propia del investigador en el que 

se recolectó los datos sobre el desempeño laboral. Las 

dimensiones según Perdomo (2011) son las siguientes: 

- Cumplimiento de tareas 

- Cooperación 

- Disciplina laboral 

- Superación personal 

• Indicadores 

- Ejecución de acciones. 

- Cumple metas. 

- Produce cambios. 

- Trabajo en equipo. 

- Adaptación. 

- Gestión del tiempo. 

- Eficiencia ante requerimientos. 

- Capacitación y grados obtenidos. 

- Realización profesional. 
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• Escala de medición 

Ordinal: 

(1) Nunca (4) Casi siempre 

(2) Casi nunca (5) Siempre 

(3) A veces  
 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

La población de la Institución Educativa en el que se llevó 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 educación. Sin 

embargo, por el número de alumnos matriculados y el número de aulas, 

solamente posee 27 docentes que forman parte de esta institución 

educativa. 

• Criterios de inclusión 

Los trabajadores que formarán parte de la población cumplirán 

las siguientes condiciones: 

- Realizar actividades pedagógicas y de gestión. 

- Con título pedagógico.  

- Con 30 horas a más de jornada laboral. 

• Criterios de exclusión 

Se exceptuarán como parte de la población 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 institución educativa, la muestra fue de tipo censal, por lo 

que se aplicó a los 27 docentes que conforman la población. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas 

La técnica que se usó para investigar la correlación entre las 

variables del presente estudio fue la encuesta, que por su aplicación 

estandarizada y su fácil manejo permitió una mejor aplicación del 

instrumento para la recolección de datos en la población seleccionada. 

3.4.2 Instrumentos 

Para efectos de un buen recojo de datos se utilizará el cuestionario 

como instrumento de fácil elaboración que contendrá los ítems o 

preguntas, la cual permite abordar la problemática de forma 

estandarizada y con buen nivel de precisión sobre los datos obtenidos. 

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

3.4.3 Validez y confiabilidad 

La confiabilidad de los instrumentos que midieron la correlación 

entre las variables se calculó y evaluó haciendo uso del “coeficiente alfa 

de Cronbach” (elaborado por J.L. Cronbach) el cual es aplicable a 

escalas politómicas, que se encarga de medir la consistencia interna o 

coherencia de cada cuestionario de elaboración propia del autor en una 

sola aplicación y determinar su nivel de aceptabilidad. (Durán-Pérez y 

Lara-Abad, 2021) 

En este sentido se procedió a la aplicación de la “Prueba Piloto”, 

diseñando un formulario Google que estaba dividido en dos secciones 

con doce (12) preguntas en cada sección, los que correspondían a los 

instrumentos de cada variable con sus respectivos ítems de respuestas 

politómicas. Luego, se pidió a docentes de una institución educativa 

diferente, que desarrollaran el formulario en un total de diez (10) 

individuos. 
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De esta manera se procedió a asignar el puntaje de cada 

respuesta, con el valor de uno (1), dos (2), tres (3), cuatro (4) y cinco 

(5) según la escala de Likert establecida para el cuestionario. En este

sentido, con los valores obtenidos se procedió a realizar el cálculo del 

“coeficiente alfa de Cronbach” mediante la siguiente fórmula y la escala 

de valores para la interpretación (Sheposh, 2019): 

Dónde: 

El valor calculado para la variable “Gestión 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 

aplicación en el estudio arrojará resultados coherentes. Para la variable 

“Desempeño 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. 

0.90 a 0.94 Excelente

0.80 a 0.89

0.95 a 1

RANGO CONFIABILIDAD

0.49 a menos

0.50 a 0.69

0.70 a 0.79

Redundancia o duplicación

Inaceptable

Baja

Aceptable

Buena
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3.5 Procedimientos 

Luego de haber sido aprobado el proyecto de investigación se 

procedió a desarrollar acciones de coordinación con el director de la 

institución educativa (cuyos docentes fueron considerados como la 

población y a su vez por su tamaño, se constituyen en una muestra 

censal), para comunicar a los docentes el trabajo de investigación que se 

va desarrollar, especificando que se aplicarán dos (2) cuestionarios 

anónimos, una por cada variable de estudio, validado por tres expertos 

con grado de maestro, y cuyos ítems poseen escala politómica. En este 

sentido, cabe indicar que se coordinó con el director el permiso respectivo 

y se realizó su formalización mediante la entrega por mesa de partes de 

la Carta de Presentación Nº 0421-2022-UCV-EPG-SP. 

3.6 Método de análisis de datos 

Para la organización de los datos, en tablas de distribución de 

frecuencias con sus respectivos porcentajes, se utilizó el programa 

Microsoft Excel 2019. Así mismo, para el procesamiento de datos en el 

análisis descriptivo se utilizó el programa estadístico especializado SPSS. 

En cuanto a la prueba de normalidad para los datos según Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018), se utilizó la prueba de Shapiro-Wilk, haciendo 

uso del programa estadístico especializado SPSS. Por último, para el 

análisis de correlación de las hipótesis se hizo uso del coeficiente de 

correlación de Spearman. 

3.7 Aspectos éticos 

En el desarrollo de la presente investigación se asumieron principios 

éticos de acuerdo al RCU N° 340-2021, Código de Ética en Investigación 

(2021) los mismos que a continuación se describen: 

• Autonomía. Los docentes que forman parte de la muestra censal

tuvieron pleno conocimiento del objetivo de la investigación por lo

que participaron de manera voluntaria, pudiendo retirarse del

estudio si así lo hubieran deseado.
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• Competencia profesional y científica. Cada uno de los participantes

de la muestra censal cumplió con el requisito de contar con

estudios superiores concluidos, esto con la finalidad de garantizar

el nivel de competencia de la investigación.

• Libertad. El desarrollo del estudio no tuvo motivaciones con ánimo

de lucro, político o intensiones negativas para hacer daño a alguna

entidad, sino por el contrario, estuvo motivada por la solución de

una problemática que afecta el ámbito de la gestión pública.

• Respeto a la propiedad intelectual. La presente investigación se

realizó en el marco de la originalidad y en caso se haya tomado

ideas pertenecientes a otros investigadores, se realizó la referencia

respectiva mediante la norma APA séptima edición.



23 

IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo

Tabla 1. Procesamiento descriptivo de los datos de la variable 1: 

Gestión del Talento Humano. 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

la Gestión del Talento Humano. 

Interpretación 

Observando la tabla 1, que expresa valores del análisis de la variable 

independiente, posee una puntuación mínima de 28 y una máxima de 44. 

La moda o puntuación repetida constantemente en los datos es 34, lo cual 

quiere decir que se encuentra en la categoría 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 está por debajo. El 

promedio de los valores es aproximadamente 36.70, lo que quiere decir 

que la Gestión del Talento Humano se valora como regular. Así mismo, el 

68% de los valores se desvían o se alejan del valor de la media 

aproximadamente en 3.54 puntuaciones, que representa un valor bajo de 

dispersión. 

Medida

Media

Mediana

Moda

Rango

Mínimo

Máximo

Desviación

Varianza

Asimetría

Curtosis

-.011

.249

16.00

28.00

44.00

3.53896

12.524

Valor

36.7037

36.0000

34,00
a
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Tabla 2. Procesamiento descriptivo de los datos de la variable 2: 

Desempeño Laboral. 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Observando la tabla 2, que expresa valores del análisis de la variable 

dependiente, posee una puntuación mínima de 29 y una máxima de 45. 

La moda o puntuación 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 está por debajo. El promedio de 

los valores obtenidos es aproximadamente 34.56, lo que quiere decir que 

el Desempeño Laboral se encuentra valorado en un nivel medio. Así 

mismo, el 68% de los valores se desvían o se alejan del valor de la media 

aproximadamente en 4.11 puntuaciones, que representa un valor bajo de 

dispersión. 

Medida

Media

Mediana

Moda

Rango

Mínimo

Máximo

Desviación

Varianza

Asimetría

Curtosis

1.575

2.436

16.00

29.00

45.00

4.10753

16.872

Valor

34.5556

34.0000

33.00
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4.2 Distribución de frecuencias 

Tabla 3. Variable 1: Gestión del Talento Humano. 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

la Gestión del Talento Humano. 

Interpretación 

Observando la tabla 3, que expresa valores del análisis de la variable 

independiente se percibe claramente que, de los 27 docentes que 

conforman la muestra censal, ningún docente se encuentra considerado 

en un nivel malo de Gestión del Talento Humano. Así 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 Gestión del 

Talento Humano. Mientras que sólo un (1) docente, que representa el 

3.7% del total de los encuestados, se encuentra considerado en un nivel 

bueno de Gestión del Talento Humano. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Mala 12 - 27 0 0.0

Regular 28 - 43 26 96.3

Buena 44 - 60 1 3.7

27 100.0Total
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Tabla 4. Dimensión: Conocimiento 

 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

la Gestión del Talento Humano. 

Interpretación 

Observando la tabla 4, que expresa valores del análisis de la 

dimensión Conocimiento, 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 malo. Así 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 sólo un (1) docente, que representa el 3.7% 

del total de los encuestados, se encuentra considerado en un nivel bueno 

de Conocimiento. 

 

 

 

 

 

 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Mala  4 - 9 4 14.8

Regular  10 - 15 22 81.5

Buena  16 - 20 1 3.7

27 100.0Total
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Tabla 5. Dimensión: Habilidades 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

la Gestión del Talento Humano. 

Interpretación 

Observando la tabla 5, que expresa valores del análisis de la 

dimensión Habilidades, se percibe claramente que, de los 27 docentes 

que conforman la muestra censal, 1 docente, que representan el 3.7% se 

encuentra considerado en un nivel malo. Así mismo, de los 27 docentes 

que conforman la muestra censal, 25 docentes, que representan el 92.6%, 

se encuentran considerados en un nivel regular de Habilidades. Mientras 

que sólo un (1) docente, que representa el 3.7% del total de los 

encuestados, se encuentra considerado en un nivel bueno de Habilidades. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Mala  3 - 7 1 3.7

Regular  8 - 12 25 92.6

Buena  13 - 16 1 3.7

27 100.0Total
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Tabla 6. Dimensión: Motivación 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

la Gestión del Talento Humano. 

Interpretación 

Observando la tabla 6, que expresa valores del análisis de la 

dimensión Motivación, se percibe claramente que, de los 27 docentes que 

conforman la muestra censal, sólo un (1) docente, que representan el 

3.7% se encuentra considerado en un nivel malo. Así 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 Motivación. 

Mientras que 3 docentes, que representan el 11.1% del total de los 

encuestados, se encuentran considerados en un nivel bueno de 

Motivación. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Mala  2 - 4 1 3.7

Regular  5 - 7 23 85.2

Buena  8 - 10 3 11.1

27 100.0Total
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Tabla 7. Dimensión: Actitudes 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

la Gestión del Talento Humano. 

Interpretación 

Observando la tabla 7, que expresa valores del análisis de la 

dimensión 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. Así mismo, de los 27 docentes 

que conforman la muestra censal, 25 docentes, que representan el 92.6%, 

se encuentran considerados en un nivel regular de Conocimiento. 

Mientras que ningún docente se encuentra considerado en un nivel bueno 

de Actitudes. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Mala 3-7 2 7.4

Regular 8-12 25 92.6

Buena 13-16 0 0.0

27 100.0Total
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Tabla 8. Variable 2: Desempeño Laboral 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Observando la tabla 8, que expresa valores del análisis de la variable 

dependiente se percibe claramente que, de los 27 docentes que 

conforman la muestra censal, ningún docente se encuentra considerado 

en un nivel bajo de Desempeño Laboral. Así mismo, de los 27 docentes 

que conforman la muestra censal, 24 docentes, que representan el 88.9%, 

se encuentran considerados en un nivel bajo de Desempeño Laboral. 

Mientras que 3 docentes, que representan el 11.1% del total de los 

encuestados, se encuentran considerados en un nivel alto de Desempeño 

Laboral. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Bajo  12 - 27 0 0.0

Medio  28 - 43 24 88.9

Alto  44 - 60 3 11.1

27 100.0Total
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Tabla 9. Dimensión: Cumplimiento de Tareas 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Observando la tabla 9, que expresa valores del análisis de la 

dimensión 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. Así 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 sólo un (1) docente, que 

representa el 3.7% del total de los encuestados, se encuentra considerado 

en un nivel alto de Cumplimiento de Tareas. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Bajo  3 - 7 3 11.1

Medio  8 - 12 23 85.2

Alto  13 - 16 1 3.7

27 100.0Total
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Tabla 10. Dimensión: Cooperación 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Observando la tabla 10, que expresa valores del análisis de la 

dimensión Cooperación, se percibe claramente que, de los 27 docentes 

que conforman la muestra censal, 2 docentes, que representan el 7.4% 

se encuentras considerados en un nivel bajo. Así 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 sólo un (1) docente, que representa el 3.7% del 

total de los encuestados, se encuentra considerado en un nivel alto de 

Cooperación. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Bajo  3 - 7 2 7.4

Medio  8 - 12 24 88.9

Alto  13 - 16 1 3.7

27 100.0Total
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Tabla 11. Dimensión: Disciplina Laboral 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Observando la tabla 11, que expresan valores del análisis de la 

dimensión 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. Así 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 ningún docente se encuentra 

considerado en un nivel alto de Disciplina Laboral. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Bajo  3 - 7 4 14.8

Medio  8 - 12 23 85.2

Alto  13 - 16 0 0.0

27 100.0Total
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Tabla 12. Dimensión: Superación Personal 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Observando la tabla 12, que expresan valores del análisis de la 

dimensión Superación 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. Así mismo, de los 27 

docentes que conforman la muestra censal, 17 docentes, que representan 

el 63%, se encuentran considerados en un nivel medio de Superación 

Personal. Mientras que ningún docente, que representan el 11.1% del 

total de los encuestados, se encuentran considerados en un nivel alto de 

Superación personal. 

Categoría Puntaje Frecuencia Porcentaje

Bajo  3 - 7 10 37.0

Medio  8 - 12 17 63.0

Alto  13 - 16 0 0.0

27 100.0Total
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4.3 Prueba de normalidad 

De acuerdo al tamaño de la muestra, la cual es menor a 50 

encuestados, para el presente estudio se utilizó la prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk, haciendo uso del programa estadístico especializado SPSS. 

En este sentido, se planteó la hipótesis nula (H0) y la hipótesis alterna (H1): 

H0: Los datos son normales 

H1: Los datos no son normales 

Teniendo como valor para α = 0.05, el cual representa el nivel de 

significancia. De esta manera si los resultados para p-valor (sig) < α, se 

rechaza la H0. Así mismo, si los resultados para p-valor (sig) > α, se acepta 

la H0 (Aslam, 2021). 

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

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para conocer 

la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Observando la tabla 13, se identificó que para la variable Gestión del 

Talento Humano el p-valor es de .550>0.05 por lo cual se acepta la H0, 

entendiéndose que la distribución de datos es normal. Así mismo se 

identifica que para la variable Desempeño Laboral el p-valor es de 

.00015<0.05 por lo cual se rechaza la H0, entendiéndose que la 

distribución de datos no es normal. 

Estadístico gl Sig.

Gestión del Talento 

Humano
.968 27 .550

Desempeño laboral .802 27 .00015

Shapiro-Wilk

Prueba de normalidad
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4.4 Análisis de correlación 

De acuerdo a la prueba de normalidad se tuvo como resultado, para 

la variable independiente, una distribución de datos normales, mientras 

que, para la variable dependiente la distribución de los datos no son 

normales, por lo que se utilizará el coeficiente de correlación rho de 

Spearman haciendo uso del programa estadístico especializado SPSS y 

de acuerdo a los valores de la tabla 14. 

Tabla 14. Valores para definir el nivel de relación entre los datos, según 

el coeficiente de correlación de Spearman. 

4.4.1 Prueba de Hipótesis General 

Para realizar la contrastación de la hipótesis general, así como de 

las específicas se elaboró la hipótesis nula (H0) y la hipótesis alterna 

(H1). Así mismo, se toma como valor para α=0.05, el cual representa el 

nivel de significancia. De esta manera si los resultados para p-valor 

(sig) < α, se acepta la H1. Así mismo, si los resultados para p-valor (sig) 

> α, se rechaza la H1.

H0: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal docente de una institución educativa 

de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal docente de una institución educativa 

de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

RANGO RELACIÓN

0,00 No existe correlación

0.01 - 0.10 Correlación debil

0.11 - 0.50 Correlación media

0.51 - 0.75 Correlación considerable

0.76 - 0.90 Correlación muy fuerte

0.91 - 1.00 Correlación perfecta
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Tabla 15. Cálculo del coeficiente de correlación de Spearman 

entre las variables Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral. 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para 

conocer la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Mediante el cálculo del coeficiente Rho de Spearman se identificó 

una correlación considerable entre las dos variables (rs= 0,724). Así 

mismo, considerando un nivel de significancia de α=0.05, resultó que 

p= 0.000019<0.05, por lo cual ambas variables se correlacionan de 

forma lineal, aceptando la H1: Existe relación positiva entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral en el personal docente de 

una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

4.4.2 Prueba de hipótesis específica 1 

H0: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

cumplimiento de tareas en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

cumplimiento de tareas en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

Gestión del 

talento 

Humano

Desempeño 

Laboral

Coeficiente 

de correlación 1.000 ,724
**

Sig. (bilateral) .000019

N 27 27

Coeficiente 

de correlación ,724
** 1.000

Sig. (bilateral) .000019

N 27 27

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

Correlaciones

Rho de 

Spearman

Gestión del 

Talento 

Humano

Desempeño 

laboral
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Tabla 16. Cálculo del coeficiente de correlación de Spearman 

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

 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para 

conocer la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Mediante el cálculo del coeficiente Rho de Spearman se identificó 

una correlación de nivel medio (rs= 0,422). Así mismo, considerando un 

nivel de significancia de α=0.05, resultó que p= 0.028<0.05, por lo cual 

ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la H1: 

Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y el 

cumplimiento de tareas en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

4.4.3 Prueba de hipótesis específica 2 

H0: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

cooperación en el personal docente de una institución educativa de 

Atalaya, región Ucayali, 2022. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

cooperación en el personal docente de una institución educativa de 

Atalaya, región Ucayali, 2022. 

Gestión del 

talento 

Humano

Cumplimiento 

de Tareas

Coeficiente 

de correlación 1.000 ,422
*

Sig. (bilateral) .028

N 27 27

Coeficiente 

de correlación ,422
* 1.000

Sig. (bilateral) .028

N 27 27

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

Correlaciones

Rho de 

Spearman

Gestión del 

Talento 

Humano

Cumplimient

o de Tareas



39 

Tabla 17. Cálculo del coeficiente de correlación de Spearman 

entre la Gestión del Talento Humano y la Cooperación. 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para 

conocer la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Mediante el cálculo del coeficiente Rho de Spearman se identificó 

una correlación de nivel medio (rs= 0,567). Así mismo, considerando un 

nivel de significancia de α=0.05, resultó que p= 0.020<0.05, por lo cual 

ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la H1: 

Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

Cooperación en el personal docente de una institución educativa de 

Atalaya, región Ucayali, 2022. 

4.4.4 Prueba de hipótesis específica 3 

H0: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

disciplina laboral en el personal docente de una institución educativa 

de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

disciplina laboral en el personal docente de una institución educativa 

de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

Gestión del 

talento 

Humano

Cooperación

Coeficiente 

de correlación 1.000 ,567
**

Sig. (bilateral) .002

N 27 27

Coeficiente 

de correlación ,567
** 1.000

Sig. (bilateral) .002

N 27 27

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

Correlaciones

Rho de 

Spearman

Gestión del 

Talento 

Humano

Cooperación
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Tabla 18. Cálculo del coeficiente de correlación de Spearman 

entre la Gestión del Talento Humano y la Disciplina Laboral. 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para 

conocer la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Mediante el cálculo del coeficiente Rho de Spearman se identificó 

una correlación de nivel medio (rs= 0,430). Así mismo, considerando un 

nivel de significancia de α=0.05, resultó que p= 0.025<0.05, por lo cual 

ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la H1: 

Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

disciplina laboral en el personal docente de una institución educativa 

de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

4.4.5 Prueba de hipótesis específica 4 

H0: No existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

superación personal en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

H1: Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

superación personal en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

Gestión del 

talento 

Humano

Disciplina 

Laboral

Coeficiente 

de correlación 1.000 ,430
*

Sig. (bilateral) .025

N 27 27

Coeficiente 

de correlación ,430
* 1.000

Sig. (bilateral) .025

N 27 27

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

Correlaciones

Rho de 

Spearman

Gestión del 

Talento 

Humano

Disciplina 

Laboral
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Tabla 19. Cálculo del coeficiente de correlación de Spearman 

entre la Gestión del Talento Humano y la Superación Personal. 

Nota: Valores obtenidos mediante el cuestionario a docentes para 

conocer la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral. 

Interpretación 

Mediante el cálculo del coeficiente Rho de Spearman se identificó 

una correlación de nivel medio (rs= 0,479). Así mismo, considerando un 

nivel de significancia de α=0.05, resultó que p= 0.012<0.05, por lo cual 

ambas variables se correlacionan de forma lineal, aceptando la H1: 

Existe relación positiva entre la gestión del talento humano y la 

superación personal en el personal docente de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

Gestión del 

talento 

Humano

Superación 

Personal

Coeficiente 

de correlación 1.000 ,479*

Sig. (bilateral) .012

N 27 27

Coeficiente 

de correlación ,479* 1.000

Sig. (bilateral) .012

N 27 27

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

Correlaciones

Rho de 

Spearman

Gestión del 

Talento 

Humano

Superación 

Personal
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V. DISCUSIÓN

El presente espacio de discusión se encuentra basado en el 

procesamiento de información que fue recogido a través de los instrumentos 

de elaboración propia del autor para la variable gestión del talento humano y 

desempeño laboral en la que se circunscribió la investigación. Cada ítem de 

los instrumentos fue validado por tres expertos con grado de maestro 

relacionado con el estudio, los mismos que dieron la aprobación para su 

aplicación. En este sentido se procedió a aplicar los cuestionarios en los 

docentes de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, mediante el 

uso del formulario Google, el mismo que arrojó una hoja de cálculo Excel con 

el que facilitó el procesamiento de los datos. Esta investigación busca 

determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral centrado en el personal docente de una institución 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 análisis inferencial de correlación de la hipótesis 

general, con un valor igual a 0.724 junto a un p=0.000019<0.05 indicando que 

presentan una correlación considerable y un nivel de significancia alto, es 

decir que en la práctica las variables son lineales, una dependiendo de la otra. 

Por ello se procede a aceptar la hipótesis alterna (H1) y se establece que existe 

una asociación entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral en 

los docentes de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

Estos resultados son congruentes con lo encontrado por Diaz y Quintana 

(2021) quienes en su estudio identificaron que la gestión del talento humano 

se correlaciona muy estrechamente con la productividad de la entidad, por lo 

que es necesario definir el perfil de cada puesto para que los trabajadores 

puedan desempeñarse de acuerdo a las expectativas y exigencias de la 

organización. Sin lugar a dudas la importancia de una buena gestión del 

talento está expresada primordialmente por el valor productivo que las 

personas, con un buen desempeño, le dan a la empresa desde cada área, 

llevándola a obtener resultados satisfactorios, progresivos y sostenibles en el 

tiempo, en el marco del cumplimiento de metas y objetivos de la organización, 
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y con gran impacto en la población usuaria que son el motivo de ser una 

institución. 

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 

turística de un sector del cantón Tena, llegando a determinar que un 59% de 

la población encuestada afirma que la gestión del talento no adquiere la 

importancia ni el desarrollo que debería tener para poder mejorar el servicio. 

De esta manera, concluye que existe un nivel muy precario de la gestión del 

talento en los trabajadores, lo cual termina por afectar su desempeño y 

productividad reflejándose 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. 

Así mismo, un resultado contrario con correlación inversa lo obtuvo el 

investigador García (2019) quien desarrolló su estudio sobre gestión del 

talento en dos instituciones educativas y en la que luego de procesar los datos 

muestran al respectivo coeficiente rho de Spearman, en el análisis inferencial 

de correlación de la hipótesis general, con un valor igual a -0.380 junto a un 

p=0.029<0.05 indicando que presentan una correlación negativa de nivel 

medio y un nivel de significancia alto, es decir que en la práctica las variables 

son lineales, una dependiendo de la otra pero de modo inverso. Por ello se 

infiere que, a mayor desarrollo de la gestión del talento por parte de los 

directivos, menor desempeño laboral de los docentes de la institución 

educativa, contraviniendo de esta manera con los resultados del presente 

estudio. 

En los resultados para la hipótesis específica número uno (1) sobre la 

gestión del talento y el cumplimiento de tareas se observa que hay un valor 

de correlación rho de Spearman igual a 0.422 y así mismo con un valor para 

p= 0.028<0.05, indicando que presentan una correlación media y un nivel de 

significancia alto, es decir que en la práctica las variables son lineales, una 

dependiendo de la otra. Por ello se procede a aceptar la hipótesis alterna (H1) 
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y se establece que existe una asociación entre la gestión de talento humano 

y el cumplimiento de tareas en los docentes de una institución educativa de 

Atalaya, región Ucayali, 2022. Así mismo, en esta dimensión, para el análisis 

porcentual, el valor más elevado se concentró en la categoría medio con un 

85.2%, mientras que el menor valor estuvo en la categoría alto, con 3.7% y 

con un 11.1% para la categoría bajo. 

En este sentido, un buen desempeño en los trabajadores con su 

consecuente cumplimiento de metas es fruto de una buena gestión del talento, 

tal y como se observa en los resultados similares de Rubio y García (2019) en 

su estudio obtuvieron para p= 0.0077<0.05, encontrando una correlación 

significativa alta entre la gestión 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 

desempeño. 

En los resultados para la hipótesis específica número dos (2) sobre la 

gestión del talento y la cooperación se observa que hay un valor de correlación 

rho de Spearman igual a 0.567 y así mismo con un valor para p= 0.002<0.05, 

indicando que presentan una correlación media y un nivel de significancia alto, 

es decir que en la práctica las variables son lineales, una dependiendo de la 

otra. Por ello se procede a aceptar la hipótesis alterna (H1) y se establece que 

existe una asociación entre la gestión de talento humano y la cooperación en 

los docentes de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. 

Así mismo, en esta dimensión, para el análisis porcentual, el valor más 

elevado se concentró en la categoría medio con un 88.9%, mientras que el 

menor valor estuvo en la categoría alto, con 3.7% y con un 7.4% para la 

categoría 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 gestión del talento como parte su 

institucionalización en la organización en el que llegan a la conclusión que las 

empresas que funcionan en el ámbito 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 gestión del talento humano. De esta manera resulta en un 

problema difícil 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 población por cierre o cese de actividades de la 

empresa. 

En los resultados para la hipótesis específica número tres (3) sobre la 

gestión del talento y la disciplina laboral se observa que posee un valor de 

correlación rho de Spearman igual a 0.430 y así mismo con un valor para p= 

0.025<0.05, indicando que presentan una correlación media y un nivel de 

significancia alto entre ellas, es decir que en la práctica las variables son 

lineales, una dependiendo de la otra. Por ello se procede a aceptar la hipótesis 

alterna (H1) y se establece que existe una asociación entre la gestión de 

talento humano y la disciplina laboral en los docentes de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Así mismo, en esta dimensión, 

para el análisis porcentual, el valor más elevado se concentró en la categoría 

medio con un 85.2%, mientras que el menor valor estuvo en la categoría alto, 

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

Resultados similares lo obtuvo Majad (2016) cuyo estudio fue enfocado 

hacia la gestión del talento docente en las instituciones educativas de Tachira, 

Venezuela, concluye fundamentalmente que, al no desarrollarse en las 

empresas una adecuada gestión del talento humano, pues concentran la gran 

mayoría de sus recursos en acciones medianamente importantes que muy 

poco ayudan al logro de los objetivos de la institución, se pueden observar 

serias deficiencias en la calidad de los talentos que los trabajadores poseen 

para cumplir con sus funciones, así como en el trabajo organizado para el 

logro de las metas, lo cual sumerge a la institución educativa en un estado de 
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lentitud para afrontar el cambio de la educación actual y desempeñar una 

gestión educativa de alto impacto. 

En los resultados para la hipótesis específica número cuatro (4) sobre la 

gestión del talento y la superación personal se observa que hay un valor de 

correlación rho de Spearman igual a 0.479 y así mismo con un valor para p= 

0.012<0.05, indicando que presentan una correlación media y un nivel de 

significancia alto entre ellas, es decir que en la práctica las variables son 

lineales, una dependiendo de la otra. Por ello se procede a aceptar la hipótesis 

alterna (H1) y se establece que existe una asociación entre la gestión de 

talento humano y la superación personal en los docentes de una institución 

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022. Así mismo, en esta dimensión, 

para el análisis porcentual, el valor más elevado se concentró en la categoría 

medio con un 63.0%, mientras que el menor valor estuvo en la categoría alto, 

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

Guardando cierta afinidad a estos resultados, Mestas et al. (2021) 

desarrolló su investigación sobre la gestión del talento y el rendimiento en el 

trabajo, con el objetivo de identificar los motivos por el que no se logra un alto 

desempeño en los trabajadores de un municipio y en el que obtuvo una 

correlación positiva alta de (0.756) y con un valor de alta significancia para 

p<0.01, es decir que en la práctica las variables son lineales, una dependiendo 

de la otra. Por lo que es sumamente importante que se preste atención a la 

selección del personal a ocupar una determinada función que debe estar 

enmarcado en cada una de las características del puesto, así como también 

su capacitación permanente de acuerdo a las necesidades identificadas 

mediante un diagnóstico para mejorar su rendimiento y lograr una atención de 

calidad a los usuarios. 

Sin lugar a dudas la metodología utilizada enmarcada en el enfoque 

cuantitativo que se utilizó para identificar la correlación entre las variables, se 

constituyó en la principal fortaleza del presente estudio debido a su carácter 

deductivo (desde el análisis teórico de las variables y dimensiones y que 

producto de este razonamiento nacieron las hipótesis que fueron probadas), 

secuencial lógico (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 científica) y fundamentado en el análisis estadístico inferencial 

(con la respectiva prueba de normalidad de los datos y la prueba de las 

hipótesis planteadas) que particularmente no lo posee otra metodología y el 

cual resultaría una desventaja para la consecución de los objetivos 

planteados. 

La principal debilidad de la metodología utilizada para la presente 

investigación se centró en la cantidad de docentes que trabajan en la 

institución educativa y que formaron parte del estudio (número reducido de 

trabajadores entre contratados y nombrados, en un total de veintisiete). Esta 

debilidad en el número de participantes está relacionada directamente a la 

cantidad de alumnos matriculados de manera oficial para el presente año (de 

acuerdo a las nóminas de matrícula y las nóminas adicionales), así como a 

las limitaciones en infraestructura educativa (con solamente veinticuatro 

aulas) que son parte de la escuela en mención, pese a estar ubicado en la 

zona urbana y además capital de la provincia y ser considerado una institución 

educativa estatal emblemática, moderna y de no muy pocos años de haber 

sido inaugurada. 

Así 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 institución educativa del área 

geográfica antes mencionada, por lo que se constituye en un antecedente 

para futuros estudios de la misma naturaleza. Además, los resultados son de 

gran beneficio para propia institución educativa, que de acuerdo a las 

recomendaciones pueden implementar acciones en miras al desarrollo de la 

gestión del talento humano para mejorar el desempeño laboral de sus 

trabajadores y así generar aprendizajes de calidad para la población 

estudiantil que ha sido muy golpeada por los efectos de la emergencia 

sanitaria (aislamiento social y desarrollo de trabajo virtual durante los años 

2020 y 2021) causada por la pandemia de la COVID-19. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe relación considerable entre la gestión del talento humano y el

desempeño laboral en el personal docente de una institución educativa

de Atalaya, región Ucayali, 2022, establecido de acuerdo al valor

obtenido del coeficiente de correlación 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 gestión del talento humano mayor desempeño laboral.

2. Existe relación considerable entre la gestión del talento humano y el

cumplimiento de tareas en el personal docente de una institución

educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022, esto de acuerdo al valor

obtenido del coeficiente de correlación 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 gestión del talento humano mayor cumplimiento de tareas.

3. Existe relación considerable entre la gestión del talento humano y la

cooperación en el personal docente de una institución educativa de

Atalaya, región Ucayali, 2022, esto de acuerdo al valor obtenido del

coeficiente de correlación 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 gestión del

talento humano mayor cooperación en el personal docente.

4. Existe relación considerable entre la gestión del talento humano y la

disciplina laboral en el personal docente de una institución educativa

de Atalaya, región Ucayali, 2022, esto de acuerdo al valor obtenido del

coeficiente de correlación 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 gestión del

talento humano mayor disciplina laboral.
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Al personal directivo de la institución educativa, poner más énfasis en 

el desarrollo de acciones enmarcado en la gestión del talento humano 

teniendo en cuenta que un buen desempeño laboral depende mucho 

de ella para así obtener resultados satisfactorios en el aprendizaje de 

los estudiantes. 

2. Al personal directivo de la institución educativa, que priorice 

constantemente la formación continua y en servicio de sus docentes, 

con talleres, seminarios, grupos de interaprendizaje, actualizaciones, 

pasantías, etcétera, la misma que en un buen grado, mejorará los 

conocimientos que necesita cada docente para desarrollar 

adecuadamente su función. 

3. Al personal directivo de la institución educativa, permitir que los 

docentes desarrollen sus habilidades promoviendo y facilitando las 

buenas prácticas institucionales, innovando con ideas creativas formas 

nuevas de enseñar teniendo en cuenta las Competencias del Currículo 

Nacional de Educación Básica, en beneficio de los estudiantes. 

4. Al personal directivo de la institución educativa, motivar siempre a los 

docentes mediante diversos mecanismos como los reconocimientos 

públicos y así mismo a través de documentos que formen parte de su 

currículum vitae, esto cuando los docentes realicen alguna acción que 

resalte entre las demás y contribuya a la mejora de la gestión 

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

TÍTULO: Gestión del Talento Humano y desempeño laboral en el personal docente de una institución educativa de Atalaya, región Ucayali, 2022 
AUTOR:  Perez Ruiz, Jhon Christian (ORCID:) 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

GENERAL: 
¿Qué relación existe 
entre la gestión del 
talento humano y el 
desempeño laboral de los 
docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022? 

ESPECIFICOS: 
¿Cuál es la relación entre 
la gestión del talento 
humano y el 
cumplimiento de tareas 
en los docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022? 

¿Cuál es la relación entre 
la gestión del talento 
humano y la cooperación 
en los docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022? 

¿Cuál es la relación entre 
la gestión del talento 
humano y la disciplina 
laboral en los docentes 
de una institución 

GENERAL: 
Determinar la relación 
entre la gestión del 
talento humano y el 
desempeño laboral de los 
docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

ESPECÍFICOS: 
Establecer la relación 
entre la gestión del 
talento humano y el 
cumplimiento de tareas 
en los docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

Establecer la relación 
entre la gestión del 
talento humano y la 
cooperación en los 
docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

Establecer la relación 
entre la gestión del 
talento humano y la 
disciplina laboral en los 

GENERAL: 
Existe relación positiva 
entre la gestión del 
talento humano y el 
desempeño laboral de los 
docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

ESPECÍFICAS: 
HE1. Existe relación 
positiva entre la gestión 
del talento humano y el 
cumplimiento de tareas 
en los docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

HE2. Existe relación 
positiva entre la gestión 
del talento humano y la 
cooperación en los 
docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

HE3. Existe relación 
positiva entre la gestión 
del talento humano y la 
disciplina laboral en los 

Variable 1: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 

Conocimiento 

Identifica 
debilidades. 

Genera Ideas. 

¿Considera usted que posee el 
conocimiento necesario para 
desempeñarse adecuadamente en su 
cargo? 

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

¿Ha identificado que carece de algunos 
conocimientos que le permitirían 
mejorar su desempeño en el cargo? 

¿Realiza usted sugerencias para 
mejorar la gestión institucional? 

¿Estas sugerencias son frecuentes? 

Habilidades 

Desarrollo de 
capacidades. 

Innovación. 

¿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? 

¿Desarrolla ideas creativas que 
permiten el aprendizaje significativo en 
los estudiantes de la institución 
educativa? 

Motivación 

Participación 
activa. 

Producción. 

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

¿Se considera usted un personal 
productivo e importante dentro de la 
institución educativa? 



educativa de Atalaya, 
región Ucayali, 2022? 

¿Cuál es la relación entre 
la gestión del talento 
humano y superación 
personal en los docentes 
de una institución 
educativa de Atalaya, 
región Ucayali, 2022? 

docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

Establecer la relación 
entre la gestión del 
talento humano y 
superación personal en 
los docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

HE4 Existe relación 
positiva entre la gestión 
del talento humano y 
superación personal en 
los docentes de una 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022. 

Actitudes 
Percepción. 

Toma riesgos. 

¿Considera usted que en muchas 
ocasiones su forma de pensar le impide 
mejorar su desempeño laboral? 

¿Cree usted que el trabajo que viene 
realizando merece una mejor 
compensación? 

¿Acepta su culpabilidad cuando 
incumple sus funciones como docente? 

Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 

Cumplimiento 
de tareas 

Ejecución de 
acciones. 

Cumple las 
metas. 

¿Considera usted que cumple con sus 
funciones de forma eficiente? 

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

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

¿Cuándo le asignan una 
responsabilidad en adición a sus 
funciones, se esmera por hacerlo de la 
mejor manera? 

Cooperación 

Produce 
cambios. 

Trabajo en 
equipo. 

Adaptación. 

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

¿Considera que el trabajo en equipo le 
produce más rendimiento a la institución 
que el trabajo individual? 

¿Considera usted que ante los cambios 
en educación, es capaz de adaptarse de 
manera rápida? 

Disciplina 
laboral 

Gestión del 
tiempo. 

Eficiencia ante 
los 
requerimientos. 

¿Considera usted que es necesario que 
alguien lo vigile o controle para así 
mejorar su rendimiento? 

¿Usted acostumbra llegar temprano a la 
institución educativa para realizar su 
trabajo? 



 
 

 
 
 
 
 
 

¿Ante la solicitud de algún documento o 
acción a su persona, espera el último 
momento para entregarlo o ejecutarlo? 

Superación 
personal 

Capacitación y 
grados 
obtenidos. 
 
Realización 
profesional. 

¿Se capacita y/o actualiza anualmente 
para mejorar su desempeño en el 
cargo? 

¿Posee estudios de segunda 
especialidad, maestría, doctorado o 
estudios en otras carreras 
profesionales? 

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

TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 

TIPO Y NIVEL 
Investigación aplicada, 
de nivel descriptivo 
correlacional. 
 
DISEÑO: 
No experimental, 
transeccional, 
correlacional causal. 
 
MÉTODO 
Cuantitativo, hipotético 
deductivo. 

POBLACIÓN: 
La población de la 
institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 
2022 es de 27 docentes. 
 
TIPO DE MUESTRA 
La muestra es de carácter 
censal por ser inferior a 
los cincuenta (50) 
individuos. 
 
TAMAÑO DE 
MUESTRA: 
27 docentes. 

Variable I: Gestión del talento humano   
Técnica: Encuesta 
Instrumento:   Cuestionario 
Autor:    Perez Ruiz, Jhon Christian. 
Año: 2022. 
Monitoreo: Junio - julio 2022. 
Ámbito de Aplicación: Una institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 2022. 
Forma de Administración: Directa 

DESCRIPTIVA: Se realizará el tratamiento con la estadística 
descriptiva e inferencial. 
 
DE PRUEBA: Prueba hipótesis. 
 
NIVEL DE SIGNIFICACIÓN: Se realizará la prueba de 
hipótesis mediante el coeficiente de correlación de Rho 
Spearman y así determinar el grado de correlación de las 
variables. 
 
 
 
 
  

Variable D: Desempeño laboral 
Técnica: Encuesta 
Instrumento:   Cuestionario 
Autor:      Perez Ruiz, Jhon Christian.  
Año: 2022. 
Monitoreo:   Junio - julio 2022. 
Ámbito de Aplicación: una institución educativa de 
Atalaya, región Ucayali, 2022. 
Forma de Administración: Directa 



ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variable 1: Gestión del Talento Humano 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 

Es el conjunto de 
acciones y 

procedimientos 
que por su 

naturaleza e 
importancia están 

orientadas a la 
administración del 
capital y potencial 

humano, 
considerando 

dentro de ella a la 
atracción de 

talentos, elección 
de talentos, 

desarrollo de 
cualidades y la 
compensación 

financiera (Dahiya 
y Rath, 2021). 

Cuestionario de 
elaboración propia 
del investigador en 

el que se 
recolectará los 
datos sobre la 

Gestión del Talento. 

Conocimiento 

Identifica 
debilidades. 

¿Considera usted que posee el conocimiento necesario 
para desempeñarse adecuadamente en su cargo? 

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

¿Ha identificado que carece de algunos conocimientos que 
le permitirían mejorar su desempeño en el cargo? 

Genera Ideas. 

¿Realiza usted sugerencias para mejorar la gestión 
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? 

Innovación. 
¿Desarrolla ideas creativas que permiten el aprendizaje 
significativo en los estudiantes de la institución educativa? 

Motivación 

Participación activa. 
¿Participa de forma activa en las actividades que se 
generan como parte de los acuerdos en la institución 
educativa? 

Producción. 
¿Se considera usted un personal productivo e importante 
dentro de la institución educativa? 

Actitudes 

Percepción. 

¿Considera usted que en muchas ocasiones su forma de 
pensar le impide mejorar su desempeño laboral? 

¿Cree usted que el trabajo que viene realizando merece una 
mejor compensación? 

Toma riesgos. 
¿Acepta su culpabilidad cuando incumple sus funciones 
como docente? 

Fuente: Elaboración propia. 



Variable 2: Desempeño Laboral 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 

Son todas las 
acciones 

observadas en los 
trabajadores que 

están 
relacionados 

directamente al 
logro de metas y 
que a su vez se 

constituye en una 
de las fortalezas 
más importantes 

que posee la 
empresa 

(Venkatesh y 
Goyal, 2022). 

Cuestionario de 
elaboración propia 
del investigador en 

el que se 
recolectará los 
datos sobre el 

desempeño laboral. 

Cumplimiento de 
tareas 

Ejecución de 
acciones. 

¿Considera usted que cumple con sus funciones de forma 
eficiente? 

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

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

Cumple las metas. 
¿Cuándo le asignan una responsabilidad en adición a sus 
funciones, se esmera por hacerlo de la mejor manera? 

Cooperación 

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 más 
rendimiento a la institución que el trabajo individual? 

Adaptación. 
¿Considera usted que, ante los cambios en educación, es 
capaz de adaptarse de manera rápida? 

Disciplina laboral 

Gestión del tiempo. 

¿Considera usted que es necesario que alguien lo vigile o 
controle para así mejorar su rendimiento? 

¿Usted acostumbra llegar temprano a la institución 
educativa para realizar su trabajo? 

Eficiencia ante los 
requerimientos. 

¿Ante la solicitud de algún documento o acción a su 
persona, espera el último momento para entregarlo o 
ejecutarlo? 

Superación 
personal 

Capacitación y 
grados obtenidos. 

¿Se capacita y/o actualiza anualmente para mejorar su 
desempeño en el cargo? 

¿Posee estudios de segunda especialidad, maestría, 
doctorado o estudios en otras carreras profesionales? 

Realización 
profesional. 

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

Fuente: Elaboración propia. 



ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÒN DE DATOS 

CUESTIONARIO A DOCENTES PARA CONOCER 

LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Instrucciones: 

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

recoger su valoración sobre las preguntas que a continuación se presentan. Tenga en 

cuenta que no existen respuestas correctas o incorrectas pues están consideradas 

como una opinión respetable. 

Sexo: Hombre (   ) Mujer (   ) Condición: Contratado (   ) Nombrado (   ) 

N° PREGUNTAS 

ESCALA 

N
u

n
c
a
 

C
a

s
i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a

s
i 
s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

CONOCIMIENTO 

1 
¿Considera usted que posee el conocimiento necesario para 
desempeñarse adecuadamente en su cargo? 

2 
¿Ha identificado que carece de algunos conocimientos que 
le permitirían mejorar su desempeño en el cargo? 

3 
¿Realiza usted sugerencias para mejorar la gestión 
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 institución educativa? 

MOTIVACIÓN 

8 
¿Participa de forma activa en las actividades que se generan 
como parte de los acuerdos en la institución educativa? 

9 
¿Se considera usted un personal productivo e importante 
dentro de la institución educativa? 

ACTITUDES 

10 
¿Considera usted que en muchas ocasiones su forma de 
pensar le impide mejorar su desempeño laboral? 

11 
¿Cree usted que el trabajo que viene realizando merece una 
mejor compensación? 

12 
¿Acepta su culpabilidad cuando incumple sus funciones 
como docente? 

Gracias. 



 
 

CUESTIONARIO A DOCENTES PARA CONOCER 

EL DESEMPEÑO LABORAL 

Instrucciones: 

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

recoger su valoración sobre las preguntas que a continuación se presentan. Tenga 

en cuenta que no existen respuestas correctas o incorrectas pues están 

consideradas como una opinión respetable. 

Sexo: Hombre (   ) Mujer (   )  Condición: Contratado (   ) Nombrado (   ) 
 

N° PREGUNTAS 

ESCALA 

N
u

n
c
a
 

C
a

s
i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a

s
i 
s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

CUMPLIMIENTO DE TAREAS 

1 
¿Considera usted que cumple con sus funciones de forma 
eficiente? 

     

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

     

3 
¿Cuándo le asignan una responsabilidad en adición a sus 
funciones, se esmera por hacerlo de la mejor manera? 

     

COOPERACIÓN 

4 
¿En el desarrollo de su trabajo, se han notado cambios a 
nivel institucional? 

     

5 
¿Considera que el trabajo en equipo le produce más 
rendimiento a la institución que el trabajo individual? 

     

6 
¿Considera usted que, ante los cambios en educación, es 
capaz de adaptarse de manera rápida? 

     

DISCIPLINA LABORAL 

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

     

8 
¿Usted acostumbra llegar temprano a la institución 
educativa para realizar su trabajo? 

     

9 
¿Ante la solicitud de algún documento o acción a su 
persona, espera el último momento para entregarlo o 
ejecutarlo? 

     

SUPERACIÓN PERSONAL 

10 
¿Se capacita y/o actualiza anualmente para mejorar su 
desempeño en el cargo? 

     

11 
¿Posee estudios de segunda especialidad, maestría, 
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 económicos alcanzados? 

     

Gracias. 



ANEXO 4: CÁLCULO DE LA FIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 



ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 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

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE 

LA SUMA DE 

LOS ÍTEMS

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

k: Número de ítems del instrumento

 Sumatoria de las varianzas de los ítems.

Varianza total del instrumento.

0.724011415

VARIABLE 1: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

CÁLCULO DEL COEFICIENTE DE FIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

ITEMS

5.250

15.610
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15.6100
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ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 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

D08 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

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE 

LA SUMA DE 

LOS ÍTEMS

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

k: Número de ítems del instrumento

 Sumatoria de las varianzas de los ítems.

Varianza total del instrumento. 25.2400

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL

CÁLCULO DEL COEFICIENTE DE FIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

ITEMS

7.980

25.240

0.746002017

12

7.9800
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ANEXO 5: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

1. VALIDADOR 1:

a. Datos:

• Apellidos y Nombres: Santana Tenazoa, Amparo De Los Milagros.

• DNI: 00095062.

• Especialidad: Maestría en Evaluación y Acreditación de la Calidad en

la Educación.

b. Grado de maestro o doctor registrado en SUNEDU



c. Instrumento validado y firmado por el experto.



 
 

 

 

 



 
 

2. VALIDADOR 2: 

a) Datos: 

• Apellidos y Nombres: Acuña Torres, Lidia. 

• DNI: 23018465 

• Especialidad: Maestría en Gestión Pública. 

b) Grado de maestro o doctor registrado en SUNEDU 

 

 

 

 

 

 



c) Instrumento validado y firmado por el experto.





 
 

3. VALIDADOR 3: 

a. Datos: 

• Apellidos y Nombres: Ríos Layche, Nora Inés. 

• DNI: 00021064. 

• Especialidad: Docencia y Gestión Educativa. 

b. Grado de maestro o doctor registrado en SUNEDU 

 

 

 

 



 
 

c. Instrumento validado 



 
 

 

 

 

 



ANEXO 6: CARTA DE PRESENTACIÓN Nº 0421-2022-UCV-EPG-SP 






